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Resumen

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
de la percepcion de la gestion del talento humano en el clima laboral de los
trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central, 2022. La investigacion
fue tipo aplicada con nivel correlacional, enfoque cuantitativo de disefio no
experimental. La poblacion estuvo constituida por 119 docentes contratados y
nombrados y la muestra por 91 docentes contratados y nombrados empleando el
tipo de muestreo probabilistico aleatorio. El instrumento empleado fue el
cuestionario. Resultados: A través del analisis R de Pearson se tuvo un nivel de
significancia de 0,000 (0.000<0.01), por lo tanto, se aceptd la hipotesis alterna.
Asimismo, la correlacién tuvo un nivel positivo alto de 0,721, por lo tanto, se infiere
una relacion directa. Conclusion: Existe relacion significativa entre la percepcion de
la gestion del talento humano y clima laboral de los trabajadores de una Universidad
Privada de la Selva Central, 2022.

Palabras clave: Percepcion, gestion del talento humano y clima laboral.
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Abstract

The main objective of the research work was to determine the relationship
between the perception of human talent management in the work environment of
workers at a Private University of the Central Jungle, 2022. The research was
applied type with correlational level, quantitative approach of non-experimental
design. The population consisted of 119 contracted and appointed teachers and the
sample was 91 teachers hired and appointed using the type of random probability
sampling. The instrument used was the questionnaire. Results: Through Pearson's
R analysis, a significance level of 0.000 (0.000<0.01) was obtained, therefore, the
alternative hypothesis was accepted. Likewise, the correlation had a high positive
level of 0.721, therefore, a direct relationship is inferred. Conclusion: There is a
significant relationship between the perception of human talent management and
the work environment of workers at a Private University in the Central Jungle, 2022.

Keywords: Perception, human talent management and work environment.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia la gestidn en las universidades es una técnica social, que implica
la coordinacion de las actividades y orienta la conducta de los trabajadores, es
decir, la conducta de los docentes y del personal administrativo. Asimismo, esta
técnica aplica teorias administrativas y analiza los ambientes fisicos del clima
laboral (Espindola et al., 2019; Palafox et al., 2020; Apalia, 2017).

A nivel internacional, en Brasil y Ecuador, implementaron la gestién del
talento humano en sus instituciones y han desarrollado tacticas para apoyar las
politicas de retencion y compensacion. Esto demuestra que la implementaciéon de
estrategias organizacionales, es determinante para la efectividad empresarial
(Ramirez et al., 2019). Sin embargo, en diversas universidades privadas no cuentan
con una apropiada gestion del talento humano, por lo cual, las relaciones
interpersonales entre docentes se ven afectadas (Musa, 2017). En cambio, en
Ecuador, el clima laboral en las empresas enfrenta cambios socioeconémicos y
tecnoldgicos. Esto conlleva a que los trabajadores cambien su comportamiento,
cuando existe desmotivacion, inestabilidad laboral y deficiente comunicacion,
haciendo que se sientan insatisfechos en su puesto laboral (Sumba et al., 2022).
Asimismo, dicha situacion repercute en diversas universidades, ya que, no se
evidencia un buen clima laboral. Ademas, los docentes nuevos suelen tener varias
expectativas, pero no hallan el ambiente laboral adecuado (Salazar & Bravo, 2017).

En el contexto nacional, un estudio manifesté que el 71% de los docentes
desconocian los incentivos concedidos por las universidades. En cambio, el 100%
de los docentes manifestaron que no existia un sistema de incentivos (Cuentas,
2018). Este escenario demuestra que, en diversas universidades, la gestion del
talento humano no es una prioridad y los docentes no son vistos como elementos
fundamentales en el desarrollo. Por otra parte, el clima laboral se ha transformado
en un elemento importante para las organizaciones, ya que, permite evaluar una
buena percepcién ambiental de los trabajadores (Pariona et al.,, 2021). Sin
embargo, existen problemas sociales relacionados con el sistema educativo, por lo
gue, las universidades son afectadas, por ello no se halla un clima laboral propicio
(Palomino, 2020). Asimismo, Yslado et al. (2021), sefialaron que el personal de las
universidades, realizan actividades exigentes y afrontan la sobrecarga de trabajo,

inseguridad laboral y condiciones inadecuadas.



A nivel local, en la Universidad Privada de la Selva Central, se evidencié que
la percepcion de la gestion del talento no se desarrolla de manera éptima, en
términos de seleccién, capacitacién, reclutamiento, evaluacién y retencion.
Ademas, la inadecuada gestion de los coordinadores y el personal docente, genera
un ambiente desfavorable. Conjuntamente, la mayoria del personal no cuenta con
un perfil profesional, no estan en constante capacitacion y la falta de seleccion
especializada esta provocando bajo desempefio. Asimismo, al interior de la
universidad no se aprecia un clima laboral estable entre docentes y existen
dificultades en la comunicacién y la relacién con los estudiantes no es fluida.

En tanto, se planteé como problema general: ¢ Como la percepciéon de la
gestion del talento humano se relaciona en el clima laboral de los trabajadores de
una Universidad Privada de la Selva Central, 20227, y como especificos: ¢ Como la
percepcion de la gestion del talento humano se relaciona en la estructura
organizacional de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central,
20227?; ¢ Como la percepcion de la gestion del talento humano se relaciona en la
responsabilidad de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central,
20227?;¢,Como la percepcion de la gestion del talento humano se relaciona en el
riesgo laboral de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central,
20227?; ¢ Como la percepcion de la gestion del talento humano se relaciona en las
recompensas de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central,
20227?; ¢ Como la percepcion de la gestidon del talento humano se relaciona en el
calor y apoyo de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central,
20227,

Referente a la justificacion, la investigacion se apoy6 por Fernandez (2020),
afirm6 que toda investigacion debe explicar la importancia. Respecto a la
justificacion teorica, los hallazgos, fueron utilizados como ayuda para generar
nuevos conocimientos y asi interpretar el problema en dicha universidad. Respecto
a la justificacion practica, el estudio verifico ciertos procesos de gestion y manifestd
algunas sugerencias para lidiar el problema existente, con el fin de optimizar la
calidad educativa segun a la problematica observada. Con respecto a la relevancia
social, beneficié a la poblacion en estudio, pues se conocieron los medios que
permitieron mejorar la gestion y clima laboral. En la justificacibn metodoldgica, se

logr6 los objetivos a través de la metodologia aplicada, cuantitativa y no



experimental, donde la muestra fue de 91 docentes, en el cual, en ellos, se centro
la problemética observada y fueron la parte fundamental del estudio.

Como objetivo general se planted: Determinar la relacién de la percepcion
de la gestion del talento humano en el clima laboral de los trabajadores de una
Universidad Privada de la Selva Central, 2022. Y como especificos: Determinar la
relacion de la percepcion de la gestion del talento humano en la estructura
organizacional de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central,
2022; Determinar la relacién de la percepcion de la gestion del talento humano en
la responsabilidad de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva
Central, 2022; Determinar la relacién de la percepcion de la gestion del talento
humano en el riesgo laboral de los trabajadores de una Universidad Privada de la
Selva Central, 2022; Determinar la relacion de la percepcion de la gestion del
talento humano en las recompensas de los trabajadores de una Universidad
Privada de la Selva Central, 2022; Determinar la relacion de la percepcion de la
gestion del talento humano en el calor y apoyo de los trabajadores de una
Universidad Privada de la Selva Central, 2022.

Como hipotesis general se planteo si: Existe relacidon significativa entre la
percepcion de la gestion del talento humano y el clima laboral de los trabajadores
de una Universidad Privada de la Selva Central, 2022. Y las hipotesis especificas
fueron si: Existe relacion significativa entre la percepcion de la gestion del talento
humano y la estructura organizacional de los trabajadores de una Universidad
Privada de la Selva Central, 2022; Existe relacion significativa entre la percepcion
de la gestidon del talento humano y la responsabilidad de los trabajadores de una
Universidad Privada de la Selva Central, 2022; Existe relacion significativa entre la
percepcion de la gestion del talento humano y el riesgo laboral de los trabajadores
de una Universidad Privada de la Selva Central, 2022; Existe relacion significativa
entre la percepcion de la gestién del talento humano y las recompensas de los
trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central, 2022; Existe relacién
significativa entre la percepcion de la gestidon del talento humano y el calor y apoyo
de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva Central, 2022. Por ende,
la estructura de la tesis fue: La introduccién, el marco teérico, la metodologia, los
resultados, la discusion, las conclusiones, recomendaciones, referencias y los

anexos.



II. MARCO TEORICO

En investigaciones a nivel internacional, se encuentra a Borrero (2019), en
su articulo analizé los procedimientos de gestion del talento humano en el @mbito
educativo. Metodologia: Tipo analitica. Respecto a los resultados, el autor
corrobor6 que cuando hablamos de talento humano, se suele referir a los individuos
con capacidades y habilidades, asimismo, gestionar apropiadamente el talento
humano permitira que una organizacion crezca y fortalezca su posicion de mercado.
Por consiguiente, el estudio concluy6 que, la gestion del talento humano cambia de
forma drastica a medida que el proceso de toma de decisiones define el liderazgo

en el entorno de la organizacion.

Ademas, se menciona a Zayas (2020), en su articulo determin6 cémo la
gestion del talento humano, se convierte en una necesidad para las Micro
Pequefias y Medianas Empresas. Metodologia: Caracter cualitativo, efectuandose
27 entrevistas a cada empresa. Respecto a los resultados, las pequefias empresas
en un 90% mencionaron que la gestion es sustancial, puesto que, se contrata
personal con excelentes habilidades y las empresas medianas indicaron que la
gestidn es necesaria para que la organizacion se desarrolle, asimismo, el 80% de
las microempresas desconoce el tema de la gestion del talento humano y el
restante esté interesado en adoptarlo. Por ende, el estudio concluy6 que, la gestion
del personal es primordial para las entidades, principalmente para aquellas que

aspiran mantenerse competitivas.

Asimismo, se tiene a Castro et al. (2020), disefiaron un modelo de gestidn
de talento humano, con la finalidad de optimizar el desempefio laboral. Ademas,
dicho estudio fue de método deductivo y cuantitativo, la poblacién y muestra estuvo
determinada por 25 empleados. Referente a los resultados, el 62% del personal no
fue capacitado de forma apropiada. Respecto al reclutamiento del personal, un 68%
comenté que fue regular y el 64% infiere que pocas veces tienen equipos
necesarios para realizar sus oficios de forma apropiada, por lo tanto, el estudio
concluyo6 que, el modelo de gestidn del talento humano, se basa en la necesidad
institucional mediante competencias que consientan la evaluacion del personal y

convertirse en el capital de la entidad, permitiendo la creacion de una ventaja



competitiva y con ello se espera mejorar los recursos financieros y econémicos para

el éxito empresarial.

En cambio, se tiene a Sagredo y Castell6 (2019), en su articulo establecieron
la asociacion entre la gestion directiva, compromiso y estimulacion de docentes.
Asimismo, dicho estudio tuvo de enfoque cuantitativo. En cuanto a los resultados,
se evidencia que todos los casos, fueron significativos y positivos (0,01). En tanto,
concluyeron que, la gestion del clima organizacional se correlaciona de forma

significativa y positiva con la motivaciéon y compromiso.

Finalmente, se menciona a Nair et al. (2019), en su articulo determinaron el
clima organizacional en las instituciones escolares. Metodologia: Representativa y
de disefio de campo no experimental - transaccional, la poblacion quedd
establecida por seis instituciones educativas. Respecto a los resultados, las
instituciones de nivel de educacidén basica, presentan diversos tipos de clima
organizacional, reflejando el clima paternalista autoritario, donde el docente se
motiva a través de premios y las normas institucionales se establecen solo para
orientar las actitudes del personal administrativo y docente. En conclusién, se
evidencia que el promedio para los indicadores responsabilidad, recompensa,
estructura organizacional, calor y apoyo y riesgo, con relacion al grupo de rectores
(3.50), alcanz6é un menor valor al promedio de los docentes (3.74), por tanto, se

ubican en el rango medianamente apropiado.

En los estudios a nivel nacional, se encuentra a Palomino (2020), en su
articulo determiné la dependencia entre el clima organizacional y el desempefio del
docente. Asimismo, dicho estudio fue tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, de
nivel correlacional y descriptivo, donde la poblacion y muestra estuvo conformada
por 86 docentes, en sus resultados se evidencid una relacion moderada,
significativa, positiva y directa entre las dimensiones del clima organizacional, por
lo tanto, la hipotesis planteada fue aceptada. Conclusién: Existe relacion directa y
significativa (r= 0,44 y p < 0,05), entre las variables.

Por otro lado, Riveros y Grimaldo (2017), en su articulo, estimularon la
asociacion entre el clima organizacional y valores en docentes. Metodologia:
Disefio descriptivo de tipo correlacional, asimismo, la muestra fue de 100 docentes,

en sus resultados a través del estadistico no paramétrico de Rho de Spearman se



logré una asociacién entre las variables, pues fue significativa (p < 0.05), en

conclusion, entre valores y clima organizacional existe relacion.

Por otro lado, Mendivel et al. (2020), en su articulo, establecieron la
asociacion entre la gestion administrativa y el talento humano en la Universidad
Peruana Los Andes. Metodologia: Tipo basica, con disefio no experimental y
alcance correlacional, la muestra quedo establecida por 20 administrativos. Con
respecto a los resultados, se obtuvo una correlacion alta positiva, con un p-valor:
(0,000 < 0,05) entre las variables, en conclusion, entre las variables existe

asociacion significativa.

Por su parte, Jara et al. (2018), en su articulo establecieron la influencia de
la gestion del talento humano y desemperfio laboral, dicho estudio fue de enfoque
cuantitativo, con una poblacién de 2,650 y la muestra de 336 trabajadores.
Respecto a los resultados afirmaron que ante el coeficiente Nagelkerke, se obtuvo
un 44.4% de variabilidad entre las variables. Entonces, el estudio concluyé que

entre las variables estudiadas existe influencia.

Ademas, Palacios et al. (2018), en su articulo determinaron la asociacion
entre el clima organizacional y la gestion institucional. Metodologia: Tipo descriptivo
y explicativo, de disefio no experimental, en tanto, la muestra fue de 18 docentes,
51 administrativos, 102 estudiantes y 1 autoridad. Respecto a los resultados, se
evidencio que la opinidn de los estudiantes y de los docentes fue significativo, pues
se tuvo un valor de 0.000; por consiguiente, se acepta la hipotesis planteada.
Conclusion: Existe dependencia positiva y directa entre las variables, clima
organizacional y la gestion institucional.

Para la comprensién de las variables, se plantean las teorias mas
importantes de la percepcién de la gestion de talento humano, en primer lugar, la
teoria clasica, segun Baykan y Uzunboylu (2018), la teoria analiza la estructura
organizativa formal en detalle sin tener en cuenta el factor humano y busca
optimizar la eficiencia y eficacia a través de las relaciones de autoridad, por tanto,
las tareas organizacionales, los métodos de cumplimiento, reglas, competencias y

responsabilidades estan claramente identificadas.

Ademas, en Latinoamérica, se considera una forma de trabajo con personas,

cuyas metas se basan en el diagndéstico funcional que se esta convirtiendo en una



herramienta esencial de gestion estratégica para proporcionar a los lideres la
informacién necesaria que les permitan obtener la correcta direccion de las

actividades productivas de la organizacién (Espindola et al., 2019).

Por otra parte, la teoria del comportamiento de Herbert Simén, se orienta en
el andlisis y estudio de la conducta de los trabajadores y hace referencia al arte de
hacer las cosas de la mejor manera, convirtiéndose en una tarea de gran relevancia
en las empresas, por tanto, esta tarea crea lo necesario para el éxito de su
funcionamiento, ya que, enfatiza que la empresa debe orientarse en direccién a la
toma de decisiones, procurando siempre formular objetivos, politicas y principios
gue sean efectivos (Palafox et al., 2020). Por otro lado, la teoria neoclasica,
Avendano (2016), citado por Najera et al. (2021), manifiesta que dicha teoria
considera a la administracion como una técnica social, que implica la combinacion
de las actividades de los equipos que surgen con el crecimiento exagerado de las
organizaciones. Por tanto, cada organizacion debe ser evaluada en funcion tanto
de la eficacia como de la eficiencia. Sin embargo, Félix (2001), citado por Palafox
et al. (2020), sefala que la teoria es criticada por varios autores, puesto que, la
autoridad es Unica y estimula la reducciéon del personal. Ademas, se encarga de
todas las actividades a la vez y no de una en concreto, por lo que trae
consecuencias al no centrarse unicamente en una actividad.

Respecto a la base teodrica, la percepcion de la gestion de talento humano
es un aspecto importante de la organizacion, por tanto, son estrategias y acciones
gue se proponen, tomando en consideracion diversos componentes como:
costumbres, caracteristicas, aptitudes y habilidades de cada uno de los integrantes
gue conforman la organizacion (Vallejo & Portalanza, 2017). Asimismo, Ramirez et
al. (2020), definen que es un método que permite a las empresas desarrollar
cualidades competitivas en los trabajadores que a su vez implementa politicas y
estructuras organizacionales favorables, por tanto, es fundamental para generar
ventajas diferenciadas. Por otra parte, Crowley y Akram (2018), sefialaron que es
un campo en crecimiento que se concentra en optimizar los recursos humanos para
gue brinden una ventaja competitiva sostenida a las organizaciones. Asimismo, es
la formacion de los empleados para comenzar el desarrollo de sus habilidades y

motivaciones.



Por otro lado, el desarrollo de ideas implica que la gestion del talento humano
fomenta el cambio. Esto garantiza un sitio de interaccion entre personas. Por tanto,
gestionar a la persona representa comprender su talento. Asimismo, a mayor
namero de ideas, mayor sera el numero de opciones, por ende, existiran mas

posibilidades de generacién de conocimiento (Barrios et al., 2020).

Respecto a la primera dimension: La seleccion y reclutamiento, es uno de
los mayores desafios en el talento humano, pues la seleccién actiia como un filtro
para incorporar postulantes a la entidad, que especificamente cumplan con las
caracteristicas requeridas. En cuanto, al reclutamiento se produce en situaciones
de oferta o0 demanda, es decir, lo constituyen personas que ofrecen habilidades y
destrezas (Vallejo & Portalanza, 2017). Asimismo, Rivera (2019), definio al
reclutamiento como un proceso sistematico para identificar colaboradores con
perfiles adecuados para cada una de las areas de la entidad. Por lo tanto, “la
seleccion realiza actividades estratégicas para cautivar prospectos idoneos para
las vacantes laborales de la entidad” (p. 64). Asimismo, la seleccion y reclutamiento
de personal, es definido como una sucesion de pasos para hallar un candidato y
cubrir un puesto, esta etapa describe las necesidades, mensajes y aspiraciones de
la organizacion (Aguilera et al., 2019). Con respecto a los indicadores de la
dimension estudiada se tiene a las habilidades, pues es un conjunto de
comportamientos expresados por un individuo, que expresa sus actitudes, deseos,
sentimientos y opiniones (Holst et al., 2017). Ademas, se tiene al indicador
competencias, son los elementos visibles (como el conocimiento y las habilidades)
y las caracteristicas subyacentes (como las actitudes, los rasgos y los motivos) que
impulsan un desempefio laboral superior (Pang et al., 2019).

Capacitacion, se define como un proceso que equipa a las personas con las
habilidades necesarias para rendir al maximo sus capacidades y adaptarse a los
cambios del entorno. Ademas, es una estrategia para perfeccionar las destrezas
del trabajador para prepararlo mejor en su trabajo (Vallejo & Portalanza, 2017).
Asimismo, es el proceso sistematico de mejora, ademas, constituye un proceso de
aprendizaje, modificando las conductas de las personas mediante el desarrollo de
habilidades y transmision de informacién (Jara et al., 2018). Por consiguiente, El
Concise Oxford Dictionary (2006) define a la capacitacion como llevar a una

persona a un estado deseado de eficiencia mediante la instruccién y la practica



(Abban, 2018). En cuanto, a los indicadores de la dimension en estudio se tiene a:
Capacitacion interna, es la formacion especifica que ayuda al personal que labora
en la empresa, por tanto, dicha capacitacion se efectia dentro del horario laboral.
Ademas, respecto a la capacitacion externa, son los cursos programados,
disefiados y dictados por las entidades privadas o publicas, por ende, son
actividades de formacién realizadas fuera del &mbito laboral (Barba, 2020).
Evaluacion, es un proceso encaminado a identificar los aspectos a mejorar
y formular planes de desarrollo y formacion profesional. Ademas, desde una
perspectiva mas amplia, el proceso de evaluacién es util para identificar empleados
eficientes (Vallejo & Portalanza, 2017). El indicador de la dimensién mencionada
es: La evaluacion 90°, es un instrumento que evalla el desempefio, se utiliza para
diagnosticar a una persona o situacion en el centro de trabajo, por tanto, es el acto
consciente, coherente y no es solo reconocer la labor cumplida, sino entender el
campo cualitativo y cuantitativo de las acciones del trabajador (Jarpa & Becerra,
2019). Ademas, esta evaluacion es ejecutada por los jefes directos. Como
resultado, este método es mas aplicable en aspectos relacionados con el desarrollo

laboral y el control del cumplimiento de tareas (Boada, 2019).

Retencion, es la capacidad de una institucion para evitar la rotacion de
personal, pero retener y atraer personas capacitadas para la profesién docente es
el mayor reto en el campo educativo (Vallejo & Portalanza, 2017). En tanto, los
indicadores de la dimension en estudio son las siguientes: Incentivos,
Mangkunegara (2011), citado por Hermano et al. (2021), sefiala que es un premio
en forma de dinero que es dada por los lideres organizacionales a los empleados
para que trabajen con motivacion para lograr las metas y planes de la organizacion.
Por tanto, el indicador estimulos, se enfoca en mantener la planilla del personal
ofreciendo seguridad financiera como bienestar psicologico a través de un ambiente
de trabajo agradable que permita alcanzar un alto nivel de productividad (Escalante
et al., 2022).

Por otra parte, entre las teorias de clima laboral, se menciona a la teoria:
Clima Laboral de McGregor, pues McGregor expone la teoria X, el cual comprende
las acciones fisicas e intelectuales en el espacio laboral, asimismo, dicha teoria
afirma que, los trabajadores tienen una aversion inherente por el trabajo y lo

evitaran siempre que sea posible, por tanto, los trabajadores deben ser



coaccionados, controlados, dirigidos 0 amenazados con castigos, ademas, los
trabajadores prefieren ser dirigidos, no quieren responsabilidad y tienen poca o
ninguna ambicion. Con los supuestos de la Teoria X, el papel de la gerencia es
coaccionar y controlar a los trabajadores. Ademas, para Moreno y Sanchez (2019),
una organizacion dispondra lo necesario para imputar un control constante y
dindmico sobre los trabajadores, ya que, es usual que prefieran ser dirigidos y
presentan gran entereza al cambio. Por otro lado, la Teoria Y afirma que, el trabajo
es tan originario como el juego y el descanso, por tanto, los trabajadores ejerceran
la autodireccion si estan comprometidos con los objetivos, por consiguiente, el
compromiso con las metas es una funcion de las recompensas relacionadas con el
desempefio, por esta razén, las personas aprenden a aceptar y buscar la
responsabilidad, creatividad, ingenio e imaginacion. Por ende, los trabajadores son
capaces de usar estas habilidades para resolver un problema organizacional. Con
los supuestos de la Teoria Y, el papel de la gerencia es desarrollar el potencial en
los trabajadores y ayudarlos a liberar ese potencial hacia objetivos comunes
(Apalia, 2017).

En cuanto a la base tedrica del clima laboral, es la situacion y ambiente que
mas influye sobre la percepcion y conducta del colaborador (Galvez, 2018). En
cambio, es diferente en cada organizacion y al estar ligado a la motivacién hace
gue los gerentes presten mas atencion a este factor con el fin de tener un talento
humano eficiente y productivo. La Unica manera de lograr esto es ofrecer un
ambiente de trabajo favorable y propicio (Rubio, 2021). Ademas, es la percepcion
de cada miembro de la organizacion, si existe una cohesion, surge el microclima o
clima para cada entorno corporativo, que varia segun la experiencia de cada
trabajador (Huaita & Luza, 2018).

Por tanto, el clima laboral, es el factor importante en toda organizacion, ya
gue, plantea revisar los lineamientos fundamentales para incrementar la
efectividad, asimismo, identifica los puntos indispensables para mejorar a la
organizacion y desarrollar herramientas para obtener resultados viables (Gonzales
et al., 2018). En sintesis, se puede mencionar que existen hallazgos que
demuestran la importancia de las caracteristicas organizacionales sobre la
dinamica y versatilidad del equipo. Ademas, dicha variable revela una relacién con

el rendimiento de los colaboradores.
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En tanto, Sandoval (2015), citado por Rubio (2021), indic6 que el clima
laboral esta relacionado con las dimensiones siguientes: Estructura organizacional,
es la idea que tienen los miembros de una organizacién, la percepcion que
presentan sobre los reglamentos, normas, estatutos y otras obligaciones que
enfrentan al desarrollar su actividad laboral (Rubio, 2021). Asimismo, Blanco et al.
(2020), mencionaron que es la informacion necesaria para reestructurar las
operaciones que deben ser proporcionados de acuerdo a las condiciones que
presenta el entorno (la forma de trabajo), con el fin reducir los riesgos que pueda
enfrentar. Por su parte, Almeida (2019), define que es la agrupacion de
caracteristicas del ambiente de trabajo que los trabajadores pueden percibir. En
tanto, para dicha dimensién estudiada se considera al indicador reglas, son los
mandatos precisos que determinan las disposiciones, que pueden ser la actitud o
comportamiento que deberian seguir las organizaciones, ademas, es definido como
los criterios que rige a la organizacion para realizar las actividades (Carracedo &
Senatore, 2017).

Responsabilidad, es la pasion de los trabajadores que se consideran
independientes en la toma de decisiones en relacién con su trabajo. Ademas, es el
interés del colaborador en hacer bien su trabajo. Por ello, es transcendental que el
trabajador se comprometa con la organizacion y cumplan con sus funciones,
asimismo, deben saber cuando y como intervenir en diferentes temas, ademas,
deben participar activamente en las actividades (Rubio, 2021).

Asimismo, Cabrera y Bejarano (2017), definen que es la percepciéon de los
trabajadores en la organizacion al momento de tomar decisiones en relacién con su
trabajo. Por consiguiente, se tiene los siguientes indicadores: Autonomia, segun
Manrigue (2004) citado por Maldonado et al. (2019), aludieron que, es la capacidad
gue el colaborador tiene para dirigir, controlar, organizar y evaluar para utilizar
estrategias de aprendizaje y con ello lograr metas u objetivos, ademas, es preciso
indicar que es una cualidad fundamental para fomentar la participacion activa de
los trabajadores. También, se tiene el indicador compromiso individual, es el nivel
en que una persona se identifica como parte de la organizacion y desea continuar

participando activamente en ella (Kacmaz, 2022).
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Riesgo, es la emocién sentimental que enfrentan los participantes de la
institucion ante los desafios de sus diligencias laborales (Rubio, 2021). Ademas, se
tiene los siguientes indicadores: Nivel de riesgo, definida como la percepcion del
riesgo de cada individuo. Asimismo, esta vinculada con la nocién de crisis y se
entiende como la posibilidad de pérdida financiera, por falla o inadecuacién de
personas, procesos, tecnologia, sistemas internos y cuando se presentan eventos
externos imprevistos (Xifra, 2020). Por otro lado, se tiene el indicador desafios, es
un objetivo dificil que se le otorga a un colaborador, quien a través de un plan de
accion predefinido logra las metas establecidas. Asimismo, es conectar la accion

del liderazgo a los grandes problemas organizacionales (Lombeida, 2019).

Recompensas, es la motivacion para realizar las actividades, en cambio, no
es Unicamente una recompensa economica, sino también la satisfaccion de cumplir
con un deber y demostrar profesionalismo (Rubio, 2021). Ademas, es la percepcion
gue tiene el trabajador sobre la recompensa que recibe por el trabajo bien hecho.
(Cabrera & Bejarano, 2017). En tanto, se tiene los siguientes indicadores:
Compensacion, describe los beneficios adicionales que reciben los empleados y
gue complementan su salario base (Torres, 2019). En cuanto, al segundo indicador:
Sanciones, es uno de los derechos del jefe o gerente, quien tiene la potestad

disciplinaria para imponer castigos a los trabajadores (Pulido, 2019).

Calor y apoyo, se refiere a la apreciacion por parte de los miembros de las
instituciones sobre la convivencia en un clima de trabajo agradable, en el que las
relaciones sean buenas entre jefes y subordinados (Rubio, 2021). En relacién con
los indicadores de la dimension estudiada se tiene a: Cooperacion, segun
Velazquez et al. (2018), indicaron que es un conjunto de acuerdos o contratos
voluntarios entre organizaciones, que involucran el intercambio o vinculacion de
actividades, capacidades y recursos e incluso el desarrollo de nuevos recursos,
también se define como una estrategia de cambio y perspectivas organizativas que
permite conexiones para integrar a las organizaciones con su entorno, asimismo,
es la ayuda mutua, donde apoya y beneficia los actos colectivos (Alzate, 2019). En
cambio, el indicador reconocimiento, es el proceso a través del cual se entrega a
una persona un conjunto de herramientas para fortalecerla y mejorar sus
capacidades, asimismo, son las acciones e iniciativas que tienen el propésito de

generar mejores resultados laborales (Mezzadri, 2021).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, pues el propésito fue aumentar la
eficacia de los procesos, estructuras, sistemas, técnicas y leyes existentes con
base en el desarrollo tecnoldgico y cientifico (Calderén & Alzamora, 2018).

El enfoque fue cuantitativo, ya que, se bas6 en medidas numeéricas y el uso
de estadisticas, asimismo, dicho enfoque estuvo estructurado para que el
investigador pueda especificar los rasgos primordiales del disefio, antes de adquirir
un dato (Calderén & Alzamora, 2018).

El diseio fue no experimental, porque fue un estudio donde se visualizaron
los fendmenos para analizarlos y no se manipularon las variables. Ademas, este
disefio también fue transversal, es decir, se evaluaron los resultados en un solo
momento (Calderon & Alzamora, 2018). La ventaja de este disefio de investigacion
es que es flexible en el proceso de investigacion, pues se conocen las causas y se
estudian sus efectos de los hechos.

La investigacion fue de nivel correlacional, pues establecié una relacion entre
las variables con el objetivo de comprender la conexion entre categorias o

conceptos (Espinoza & Ochoa, 2020).
3.2. Variables y operacionalizacion

Respecto a la primera variable: Percepcion de la gestion del talento humano
(variable 1) se tiene a:

La definiciébn conceptual: Es uno de los aspectos mas sustanciales de una
organizacion, por lo que las acciones y estrategias propuestas toman en cuenta
diversos factores tales como: caracteristicas, habitos y aptitudes de cada integrante
gue forman la organizacién (Vallejo & Portalanza, 2017).

Respecto a la definicion operacional: Vallejo y Portalanza (2017), en su
investigacion identificaron 4 dimensiones, a partir de ello se identificaron 2
indicadores para las dimensiones, seleccion y reclutamiento, capacitacion y
retencion; y la dimensién evaluacion tiene 1 indicador. Es asi que, el instrumento

tendrda 14 items.
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Respecto a la definicion de la primera dimension de la primera variable se
tiene a:

Seleccién y Reclutamiento, Rivera (2019), define a la selecciébn como un
proceso disefiado para elegir candidatos calificados. Por otro lado, el reclutamiento
es un conjunto de métodos y mecanismos consignados por la empresa para atraer
candidatos calificados.

En cuanto a la definicion de indicadores de la primera dimension se tiene
como:

Primer indicador a: habilidades, considerada como un conjunto de conductas
gue exhibe una persona en un entorno interpersonal en el que expone sus
actitudes, sentimientos, deseos, creencias o derechos (Holst et al., 2017).

Segundo indicador a: Competencias, son los elementos visibles (como el
conocimiento y las habilidades) y las caracteristicas subyacentes (como las
actitudes, los rasgos y los motivos) que impulsan un desempefio laboral superior
(Pang et al., 2019).

Respecto a la definicién de la segunda dimension de la primera variable se
tiene a:

Capacitacion, es el proceso de dotar a las personas con las habilidades que
necesitan para rendir al maximo en su puesto y adaptarse a los cambios del
entorno. Ademas, es una estrategia para perfeccionar las destrezas del trabajador
para prepararlo mejor en su trabajo (Vallejo & Portalanza, 2017).

En cuanto a la definicion de indicadores de la segunda dimension se tiene
como:

Primer indicador a: Capacitacion interna, es la formacion especifica que
ayuda al personal que labora en la empresa, por tanto, dicha capacitacion se
efectta dentro del horario laboral (Barba, 2020).

Segundo indicador a: Capacitacion externa, son los cursos programados,
disefiados y dictados por las entidades privadas o publicas, por ende, son
actividades de formacion realizadas fuera del &mbito laboral (Barba, 2020).

Respecto a la definicién de la tercera dimension de la primera variable se
tiene a:

Evaluacion, es un proceso encaminado a identificar los aspectos a mejorar

y formular planes de desarrollo y formacién profesional. Desde un punto de vista
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mas amplio, es muy util para identificar empleados eficientes (Vallejo & Portalanza,
2017).

En cuanto a la definicion de indicadores de la tercera dimension se tiene
como:

Primer indicador a: Evaluacién de 90°, es un instrumento que evalla el
desemperio, se utiliza para diagnosticar a una persona o situacion en el centro de
trabajo, por tanto, es el acto consciente, coherente y no es solo reconocer la labor
cumplida, sino entender el campo cualitativo y cuantitativo de las acciones del
trabajador (Jarpa & Becerra, 2019).

Respecto a la definicién de la cuarta dimension de la primera variable se
tiene a:

Retencion, es la capacidad de una entidad para evitar la rotacion de
personal, pero retener y atraer personas capacitadas es el mayor reto en el campo
educativo (Vallejo & Portalanza, 2017).

Respecto a la definicion de indicadores de la cuarta dimension se tiene
como:

Primer indicador: Incentivos, Mangkunegara (2011), citado por Hermano et
al. (2021), sefnala que es un premio en forma de dinero que es dada por los lideres
organizacionales a los empleados para que trabajen con motivacion para alcanzar
los objetivos y metas de la organizacion.

Segundo indicador: Estimulos, se enfoca en mantener la planilla del personal
ofreciendo seguridad financiera como bienestar psicologico a través de un ambiente
de trabajo agradable que permita alcanzar un alto nivel de productividad (Escalante
et al., 2022).

Respecto a la escala de medicion se consideré a: Nunca, casi nunca, a
veces, casi siempre, siempre (ordinal).

En cuanto a la segunda variable: Clima laboral (variable 2) se tiene a:

La definicién conceptual: Es el ambiente que mas influye sobre la percepcion
y conducta de trabajador, por tanto, es diferente en cada organizacion y al estar
ligado a la motivacion hace que los gerentes presten mas atencion a este factor con
el fin de tener un talento humano eficiente y productivo. La Unica manera de lograr

esto es ofrecer un ambiente de trabajo favorable y propicio (Rubio, 2021).
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Respecto a la definicion Operacional: Rubio (2021), en su investigacidon
identificé 5 dimensiones, a partir de ello se identificaron 2 indicadores por cada
dimension. Es asi que, el instrumento tiene 14 items.

Respecto a la definicion de la primera dimensién de la segunda variable se
tiene a:

Estructura organizacional, es la idea que tienen los integrantes de una
organizacion, la percepcién que presentan sobre los reglamentos, normas,
estatutos y otras obligaciones que afrontan para desarrollar sus actividades
laborales (Rubio, 2021).

En cuanto a la definicion de indicadores de la primera dimension se tiene
como:

Primer indicador: Reglas, son los mandatos precisos que determinan las
disposiciones, que pueden ser la actitud o comportamiento que deberian seguir las
organizaciones (Carracedo & Senatore, 2017).

Segundo indicador: Politicas, criterios mediante los cuales se rige la
organizacion para realizar las actividades (Carracedo & Senatore, 2017).

Respecto a la definicidon de la segunda dimensién de la segunda variable se
tiene a:

Responsabilidad, es la pasion de los integrantes de la organizacion que se
consideran independientes en tomar decisiones en relacion con su trabajo.
Ademas, es el interés del colaborador en hacer bien su trabajo (Rubio, 2021).

En cuanto a la definicion de indicadores de la segunda dimension se tiene
como:

Primer indicador: Autonomia, Manrique (2004) citado por Maldonado et al.
(2019), menciona que es la capacidad que el colaborador tiene para dirigir,
controlar, organizar y evaluar para utilizar estrategias de aprendizaje y con ello
lograr metas u objetivos, ademas, es preciso indicar que es una cualidad
fundamental para fomentar la participacion activa de los trabajadores.

Segundo indicador: Compromiso individual, se trata del nivel en el que una
persona se identifica como parte de la organizacion y desea continuar participando

activamente en ella (Kagmaz, 2022).
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Respecto a la definicion de la tercera dimension de la segunda variable se
tiene a:

Riesgo, se puede entender como la emocidn sentimental que enfrentan los
miembros de la institucién ante los desafios de sus diligencias laborales (Rubio,
2021).

En cuanto a la definicion de indicadores de la tercera dimension se tiene
como:

Primer indicador: Nivel de riesgo, definida como la tolerancia y percepcién
del riesgo de cada individuo. Asimismo, esta directamente vinculada con la nocion
de crisis y se entiende como la posibilidad de pérdida financiera, por falla o
inadecuacion de personas, procesos, tecnologia, sistemas internos y cuando se
presentan eventos externos imprevistos (Xifra, 2020).

Segundo indicador: Desafios, es un objetivo dificil que se le otorga a un
colaborador, quien a través de un plan de accion predefinido logra las metas
establecidas (Lombeida, 2019).

Respecto a la definicion de la cuarta dimension de la segunda variable se
tiene a:

Recompensas, es la motivacion para realizar las actividades, en cambio, no
es Unicamente una recompensa economica, sino también la satisfaccion de cumplir
con un deber y demostrar profesionalismo (Rubio, 2021).

En cuanto a la definicion de indicadores de la cuarta dimension se tiene como:

Primer indicador: Compensacion, describe los beneficios que reciben los
trabajadores y que complementan su salario (Torres, 2019).

Segundo indicador: Sanciones, pretenden a las personas a actuar de
acuerdo con sus obligaciones legales, ademas, es uno de los derechos del jefe o
gerente, quien tiene la potestad disciplinaria para imponer castigos a los
trabajadores (Pulido, 2019).

Respecto a la definicién de la quinta dimension de la segunda variable se
tiene a:

Calor y apoyo, se refiere a la apreciacion por parte de los miembros de las
instituciones sobre la convivencia en un clima de trabajo agradable, en el que las
relaciones sociales sean buenas entre jefes y subordinados, ademas, es el sentido

del apoyo moral de los miembros de la organizacién (Rubio, 2021).
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En cuanto a la definicién de indicadores de la quinta dimension se tiene
como:

Primer indicador: Cooperacién, es un conjunto de acuerdos o contratos
voluntarios entre organizaciones, que involucran el intercambio o vinculacién de
actividades, capacidades y recursos e incluso el desarrollo de nuevos recursos
(Veldzquez et al., 2018).

Segundo indicador: Reconocimiento, es el proceso a través del cual se
entrega a una persona un conjunto de herramientas para fortalecerla y mejorar sus
capacidades, asimismo, son las acciones e iniciativas que tienen el propésito de
generar mejores resultados laborales (Mezzadri, 2021).

Respecto a la escala de medicion se consideré a: Nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre, siempre (ordinal).
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Concerniente a la poblacion, es el conjunto de elementos de interés (Robles,
2019). Por tanto, en dicho estudio la poblacion estuvo compuesta por 119 docentes

contratados y nombrados de una Universidad Privada de la Selva Central.

e Respecto a los criterios de inclusion: Fueron los docentes contratados y
nombrados de una Universidad Privada de la Selva Central.
e Referente a los criterios de exclusion: Fueron los docentes contratados y

nombrados que no pertenecen a la Universidad Privada de la Selva Central.

En cuanto a la muestra, es parte de la poblacién con la que se elaborara la
investigacion por medio de la aplicacion de los instrumentos (Robles, 2019). En
tanto, se estudid a 91 docentes contratados y nombrados de una Universidad
Privada de la Selva Central.

En cambio, se empled el muestreo probabilistico aleatorio, pues se utilizo
para crear muestras que dependen de la disponibilidad de los individuos para ser
estudiados en un periodo establecido. Para establecer la muestra se empled la
férmula con base al tamano de la poblacién “N” de 119, con el nivel de precision
“‘E” de 0,05, confianza “Z” de 1.96, posibilidad de éxito “P” de 0,5 y posibilidad de

fracaso “Q” de 0,5, donde se alcanz6 una muestra de 91 docentes contratados.
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Unidad de analisis: Estuvo conformada por docentes contratados y nombrados de

una Universidad Privada de la Selva Central.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica se fundamenta en las caracteristicas del estudio a realizar, puesto
que, el investigador realizara los andlisis en circunstancias controladas,
especialmente se manipularan las variables de dicho estudio (Espinoza E. , 2019).
Es asi que, se utilizd la técnica de la encuesta y como instrumento para la
recopilacion de datos se utilizé el cuestionario, dado que, para la recopilacion de
datos, es el método mas utilizado.

Es asi que, se elabor6 el cuestionario, el cual consté de 14 preguntas por
variable con 5 alternativas (1= Nunca, 2 = Casi Nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre
y 5 = Siempre). Por consiguiente, el instrumento fue validado por expertos, quienes
evaluaron: La objetividad, claridad, pertinencia, actualidad, consistencia,
organizacion, estrategia, aplicacion y analisis.

Por consiguiente, para examinar la confiabilidad se analizaron 91 datos
procedentes de la muestra, para ello se determiné mediante el indice de
confiabilidad (Alfa de Cronbach), en tanto para la variable 1: EI Alfa de Cronbach
result6 0,916 > 0,90 interpretandose como excelente. Ademas, entre sus
componentes se obtuvieron los siguientes resultados: Habilidades  (0.683)
competencias (0.708), capacitacion interna (0.707), capacitacion externa (0.566),
evaluacion de 90° (0.667), incentivos (0.695) y estimulos (0.635). Asimismo, para
la variable 2: El Alfa de Cronbach resultdo 0,910 > 0,90 interpretandose como
excelente, Ademas, entre sus componentes se obtuvieron los siguientes
resultados: Reglas (0.59), autonomia (0.744), compromiso individual (0.538), nivel
de riesgo (0.744), desafios (0.649), compensacion (0.598), sanciones (0.744),
cooperacion (0.692) y reconocimiento (0.744). Por ende, los instrumentos para

ambas variables fueron confiables.
3.5. Procedimientos

Se realiz6 procedimientos y acciones para efectuar la investigacion. Primero,
se observo el contexto, la identificacion de los problemas, objetivos y las hipétesis,
luego se procedi6 con la revision literaria (marco teorico), seguido de la metodologia

y se elaboraron los instrumentos, las cuales se usaron para medir a las variables.
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Seguidamente, se hizo la aplicacion del instrumento y se determiné si el
instrumento es confiable. Cabe resaltar que, se solicito el permiso del
consentimiento informado para el desarrollo del estudio a la Universidad César
Vallejo y para poder aplicar las encuestas para los fines correspondientes. Posterior
a dicho procedimiento se coordiné con las autoridades de la universidad en estudio
y docentes para aplicar los instrumentos de investigacion, solicitando de caracter
verbal la aprobacion de participacién voluntaria, luego de la coordinacion se aplico
dichos instrumentos. Es asi que, cada docente estuvo debidamente informado
sobre el lugar y la hora de entrega de las encuestas, por consiguiente, se les dio
pautas sobre el llenado y el tiempo de duracién, cabe resaltar que, el cuestionario
estuvo compuesta por dos partes, la primera parte midié a la variable percepcién
de la gestion del talento humano y la segunda parte midi6 a la variable clima laboral,
gue constituyé de 28 items en total. Posteriormente, se comprobd que todas las
preguntas estén respondidas. Luego, se procesaron los resultados en el programa
Excel y SPSS v. 26, y se llevaron a cabo las discusiones, se formularon las

conclusiones y se presentaron las recomendaciones pertinentes.
3.6. Método de analisis de datos

El método se baso en la aplicacion de los instrumentos y se evalué mediante
el juicio de especialistas y la confiabilidad se estableci6 empleando el Alfa de
Cronbach. Por tanto, para la presentacion de los resultados se emplearon tablas y
figuras sobre las variables y dimensiones. Para ello se utilizaron los procesos
estadisticos descriptivos e inferenciales y para ello se empleo6 el programa Microsoft
Excel version 2019 y SPSS versién 26, de los cuales se alcanzaron los resultados
gue fueron pertinentes para generar las conclusiones. En tanto, referente al analisis
inferencial, se realizo el test de normalidad. A partir de los resultados, se determino
si la muestra es paramétrica o no, en funcién de la significancia alcanzada. Por lo
tanto, se aplicé el coeficiente de correlacion de Spearman si la muestra es no
paramétrica y la correlacién de Pearson si la muestra es paramétrica, es asi que,
para rechazar o aceptar las hipotesis planteadas e indicar la asociacion entre las
variables, se empleoé la estadistica de correlacién de Pearson, cabe resaltar que,
para estudios de tipo aplicada y correlacional es conveniente aplicar dicha prueba.

Por otra parte, para llevar a cabo la discusion, se realizd a través de la contrastacion
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entre los resultados obtenidos y los resultados de los antecedentes. En cuanto a
las conclusiones, se formularon considerando los objetivos planteados y la

discusion, con el fin de responder a las interrogantes de dicho estudio.
3.7. Aspectos éticos

Se discurrieron los principios del “Cédigo de Etica en Investigacion de la
Universidad César Vallejo”. El cual se respetaron los principios siguientes: respeto,
se vel6 la autonomia e integridad, donde se vener6 y se mantuvo la dignidad de la
muestra en estudio, es decir, no hubo diferencias sociales; por otro lado, con
respecto a la Justicia, se hizo referencia a un trabajo igualitario, respecto con la
busqueda del bienestar, se logré el bienestar que evité dafios a la unidad de
estudio, referente al rigor cientifico, se analizo la informacidn consignada, en cuanto
a la honestidad, se respetaron los derechos de autor de todos los autores, ademas,
hubo transparencia en los resultados. Por ultimo, concerniente a la competencia,
responsabilidad profesional y cientifica, se cumplieron los principios mencionados
previamente (Resolucién de Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV, 2017).
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se presentaron los resultados, los cuales se presentan en
dos grupos: Resultados descriptivos (se describieron las variables y dimensiones)
y resultados inferenciales (se verificaron si se rechazan o se aceptan las hipétesis

planteadas).
4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Dimensiones de la variable percepcion de la gestién del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Dimensiones Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Seleccion y Inadecuado 2 2.2 2.2 2.2
reclutamiento Regular 68 74.7 74.7 76.9
Adecuado 21 23.1 23.1 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Capacitacion Inadecuado 10 11.0 11.0 11.0
Regular 66 72.5 72.5 83.5
Adecuado 15 16.5 16.5 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Evaluacion Inadecuado 8 8.8 8.8 8.8
Regular 72 79.1 79.1 87.9
Adecuado 11 12.1 12.1 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Retencion Inadecuado 15 16.5 16.5 16.5
Regular 60 65.9 65.9 82.4
Adecuado 16 17.6 17.6 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
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Figura 1

Dimensiones de la variable percepcion de la gestion del talento humano
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Concerniente a la tabla 1 y figura 1, del 100% de los trabajadores
encuestados (que equivale a 91 trabajadores), el 74.7% (que equivale a 68
trabajadores) manifest6 que la seleccién y reclutamiento es regular. Mientras que,
el 72.5% (que equivale a 66 trabajadores) expresd que la capacitacion es regular.
Asimismo, el 79.1% (que equivale a 72 trabajadores) manifesté que la evaluacion
es regular. Finalmente, el 65.9% (que equivale a 60 trabajadores) sefial6 que la

retencion es regular.
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Tabla 2

Variable percepcion de la gestion del talento humano

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Percepcion Inadecuado 7 7.7 7.7 7.7
de la gestion
humano Adecuado 13 14.3 14.3 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Figura 2

Variable percepcion de la gestion del talento humano
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Tal como sefala la tabla 2 y figura 2, el 78% de trabajadores encuestados
indican que la percepciéon de la gestion del talento humano es regular, mientras

gue, el 14.3% sefialan que es adecuado y el 7.7% refieren que es inadecuado.
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Tabla 3

Dimensiones de la variable clima laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Estructura Inadecuado 3 3.3 3.3 3.3
organizacional Regular 77 84.6 84.6 87.9
Adecuado 11 12.1 12.1 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Responsabilidad Inadecuado 2 2.2 2.2 2.2
Regular 65 71.4 71.4 73.6
Adecuado 24 26.4 26.4 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Riesgo Inadecuado 4 4.4 4.4 4.4
Regular 65 71.4 71.4 75.8
Adecuado 22 24.2 24.2 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Recompensas Inadecuado 4 4.4 4.4 4.4
Regular 69 75.8 75.8 80.2
Adecuado 18 19.8 19.8 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Calor y apoyo Inadecuado 3 3.3 3.3 3.3
Regular 60 65.9 65.9 69.2
Adecuado 28 30.8 30.8 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Figura 3
Dimensiones de la variable clima laboral
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Tal como indica la tabla 3 y figura 3, del 100% de los trabajadores
encuestados (que equivale a 91 trabajadores), el 84.6% (que equivale a 77
trabajadores) manifestd que la estructura organizacional es regular, 2021. Mientras
que, el 71.4% (que equivale a 65 trabajadores) expreso que la responsabilidad es
regular. Asimismo, el 71.4% (que equivale a 65 trabajadores) manifesté que el
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riesgo es regular. Ademas, el 75.8% (que equivale a 69 trabajadores) sefial6 que
recompensas es regular. Finalmente, el 65.9% (que equivale a 60 trabajadores)

sefialé que calor y apoyo es regular.

Tabla 4

Variable clima laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Clima laboral Inadecuado 3 3.3 3.3 3.3
Regular 77 84.6 84.6 87.9
Adecuado 11 12.1 12.1 100.0
Total 91 100.0 100.0 0.0
Figura 4
Variable clima laboral
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Tal como sefala la tabla 4 y figura 4, el 84.6% de trabajadores encuestados

indican que el clima laboral es regular, mientras que, el 12.1% refieren que es

adecuado y el 3.3% describen que es inadecuado.
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4.2. Resultados correlacionales

Tabla 5

Correlacion de la hipétesis general

Percepcion de la gestion

del talento humano

Clima laboral

Percepcion de la gestion Correlacion de 1 J217
del talento humano Fearson
Sig. 000
N 91 91
Clima laboral Correlacion de Jg217 1
Pearson
Sig. 000
M 91 91

**_La correlacidn significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 5 sefala que, mediante el andlisis “R” de Pearson, se comprobo que
existe un valor de sig. de 0,000 inferior al nivel de significancia de 0.01; aceptando
la hipétesis planteada. También, se encontré que la correlacion fue positiva y alta
(0,721). En tanto, manifestd una tendencia positiva; por lo tanto, se deduce una

relacion directamente proporcional; es decir, cuanto mejor sea la percepcion de la

gestion del talento humano, mayor sera el clima laboral.
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Tabla 6

Correlacion de la hipétesis especifica 1

Percepcion de la gestidn

del talento humano

Estructura

organizacional

Percepcion de la gestion Caorrelacion de Pearson 1 7107
del talento humano Sig. L000
M 91 91
Estructura organizacional Caorrelacion de Pearson 7107 1
Sig. 000
M 91 91

**_La correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6, mediante el analisis “R” de Pearson, se comprob6 que existe

un valor de sig. de 0,000 inferior al nivel de significancia de 0,01; lo que acepta la

hipétesis planteada. También se encontré que la correlacion fue positiva y alta

(0,71). Ademas, se mostré una tendencia positiva, por lo tanto, se deduce una

relacion directamente proporcional, es decir, cuanto mejor sea la percepcion de la

gestion del talento humano, mayor sera la estructura organizacional.

28



Tabla 7

Correlacion de la hipétesis especifica 2

Percepcion de la gestion

del talento humano

Responsabilidad

Percepcion de la gestion  Correlacion de 1 687
del talento humano Pearson
Sig. 000
N 91 9
Responsabilidad Correlacion de 6B7" 1
Pearson
Sig. 000
N 91 9

**_ La correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tal como indica la tabla 7, mediante el analisis “R” de Pearson se comprobd

gue existe un valor de sig. de 0,000, inferior al nivel de significancia de 0,01; lo que

acepta la hipotesis planteada. Ademas, se encontré que la correlacion tuvo un valor

de 0,687 positivo moderado. Asimismo, mostro una tendencia positiva, por lo tanto,

se deduce una relacion directa, es decir, cuanto mejor sea la percepcion de la

gestion del talento humano, mayor seré la responsabilidad.
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Tabla 8

Correlacion de la hipotesis especifica 3

Percepcion de la gestion Riesgo

del talento humano laboral
Percepcion de la Correlacion de Pearson 1 A9
gestion del talento Sig. 000
humano N 91 91
Riesgo laboral Correlacion de Pearson A977 1

Sig. 000

M 91 91

** La correlacidn significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8, mediante el analisis “R” de Pearson, se comprobo6 que existe

un valor de sig. de 0,000, inferior al nivel de significancia de 0.01; lo que significa

gue se acepta la hipotesis planteada. Ademas, se encontré que la correlacion tuvo

un valor positivo moderado de 0,497. Asimismo, se manifestd una tendencia

positiva, por lo tanto, se deduce una relacion directamente proporcional; esto quiere

decir, cuanto mas Optima sea la percepcion de la gestion del talento humano,

mayores seran los riesgos laborales.
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Tabla 9

Correlacion de la hipotesis especifica 4

Percepcion de la gestion

del talento humano Recompensas

Percepcion de la gestion Correlacion de 1 580
del talento humano Pearson

Sig. 000

M ) 91
Recompensas Correlacién de 5807 1

Pearson

Sig. 000

M 91 91

** La correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se muestra en la tabla 9, mediante el analisis “R” de Pearson se

comprobd que existe un valor de sig. de 0,000, inferior al nivel de significancia de

0.01; lo que acepta la hipotesis planteada. También se encontré que la correlacion

fue moderadamente positiva, con un valor de 0,58. Ademas, sefialé una tendencia

positiva, por lo tanto, se concluye una relacion directamente proporcional, es decir,

cuanto mejor sea la percepcion de la gestion del talento humano, mayor seran las

recompensas.
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Tabla 10

Correlacion de la hipotesis especifica 5

Percepcion de la gestion

del talento humano

Calor y apoyo

Percepcion de la Caorrelacion de 1 b84™
gestion del talento Pearson
humanao Sig. 000
M 91 91
Calor y apoyo Correlacidn de 584" 1
Pearson
Sig. 000
M 91 91

**_La correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 10 muestra que, mediante el analisis “R” de Pearson, se comprobo

gue existe un valor de sig. de 0,000, inferior al nivel de significancia de 0.01, lo cual

significa que se acepta la hipdtesis planteada. Ademas, se encontré que la

correlacion tuvo un nivel de 0,584 positivo moderado. Mientras tanto, mostré una

tendencia positiva, por lo que se deduce una relacion directa y proporcional. Es

decir, cuanto mejor sea la percepcion de la gestion del talento humano, mayor sera

el calor y el apoyo.
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V. DISCUSION

Luego de conocer los resultados, se presentan las discusiones en base a los
objetivos planteados, por tanto, cada objetivo se justifica con un analisis e
interpretacion sobre dichos resultados obtenidos, luego se corroboraron con las
teorias enmarcadas en el capitulo del marco tedrico, posteriormente se compararon
con los hallazgos de los antecedentes, con el proposito de verificar qué
investigaciones se asemejan o se contradicen con los resultados del estudio actual.

Respecto al objetivo general, los resultados a través de la prueba R de
Pearson se obtuvo un valor de significancia de 0,000 (0.000<0.01). También, la
correlacion tuvo un nivel positivo alto de 0,721, el cual sustenta que la percepcién
de la gestion del talento humano tuvo relacion significativa con el clima laboral. Los
resultados demuestran que, de manera regular, se percibe la gestién del talento
humano, puesto que, los trabajadores manifiestan que estan sobrecargados con
sus tareas y responsabilidades, lo que resulta en agotamiento mental y fisico. Esto,
a su vez, provoca el bajo rendimiento en el trabajo, la pérdida de talento laboral por
renuncias, déficits de atencion y problemas con su desarrollo profesional. Estos
temas repercuten en el ambiente de trabajo porque en ocasiones los empleados no
se sienten motivados y varias areas de la universidad tienen mobiliario deteriorado.
En consecuencia, el ambiente de trabajo es inadecuado.

En tanto, los resultados confirman la teoria clasica y neoclasica, segun
Baykan y Uzunboylu (2018), la teoria clasica analiza la estructura organizativa
formal en detalle sin tener en cuenta el factor humano y busca optimizar la eficiencia
y eficacia a través de las relaciones de autoridad, por tanto, las tareas
organizacionales, los métodos de cumplimiento, reglas, competencias vy
responsabilidades estan claramente identificadas (Espindola et al., 2019). En
cambio, la teoria neoclasica, considera a la administracion como una técnica social,
gue implica la coordinacion de las actividades de los grupos que surgen con el
crecimiento exagerado de las organizaciones. Por tanto, cada organizaciéon debe
ser evaluada en funcion tanto de la eficacia como de la eficiencia (Najera et al.,
2021).

Por consiguiente, dichos resultados son similares a los hallazgos de Palacios
et al. (2018) pues evidenciaron que existe una gestion y un clima laboral

desfavorable, ademas, la opinion de los estudiantes y de los docentes fue
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significativo, pues se tuvo un valor de 0.000 (0.000<0.05); por consiguiente, se
rechaza la hipétesis nula, por ende, existe relacion positiva y directa entre las
variables, clima organizacional y la gestion institucional.

Asimismo, Mendivel et al. (2020), indagaron en su estudio que, muchos de
los colaboradores no tienen el perfil profesional adecuado para el trabajo asignado.
Ademas, el bajo desempefio es el resultado de una mala seleccion, orientacion,
disefio del trabajo y evaluacion, lo que también inhibe el crecimiento de la
proactividad, la creatividad y el espiritu innovador del personal, por tanto, concluy6
que existe correlacion alta positiva, con un p-valor: (0,000 < 0,05) entre las
variables. Ademas, Borrero (2019), en su estudio, corrobor6 que cuando hablamos
de talento humano, se suele referir a los individuos con capacidades y habilidades,
asimismo, gestionar apropiadamente el talento humano permitirdA que una
organizacion crezca y fortalezca su posicion de mercado. Por consiguiente, la
gestion del talento humano cambia drasticamente a medida que el proceso de toma
de decisiones define el liderazgo en el entorno de la organizacion.

En cambio, los hallazgos de Sagredo y Castell6 (2019), evidenciaron que la
forma en que los docentes perciben el clima organizacional es muy importante para
la motivacion y el compromiso. También sefialan que los directivos necesitan
ayuda, porque al igual que los profesores, no tienen formacion en gestion y
liderazgo. Por ende, quienes dirigen deben ser seleccionados segun a sus aptitudes
y competencias profesionales. Por consiguiente, los resultados fueron significativos
y positivos (0,01). En tanto, el estudio concluyé que, la gestion del clima
organizacional se correlaciona de forma significativa y positiva con la motivacion y
compromiso.

Con respecto al objetivo especifico 1, los resultados a través de la prueba R
de Pearson se obtuvo un valor de significancia de 0,000 (0.000<0.01). También, la
correlacién tuvo un nivel alto positivo de 0,71, el cual sustenta que la percepcion de
la gestién del talento humano tuvo relacién significativa con la estructura
organizacional. Los resultados demuestran que la universidad estudiada cuenta
con una estructura organizacional regular, pues las tareas y/o actividades de los
trabajadores no se encuentran sefialadas correctamente, ademas, no se disponen

de manuales que establezcan las directrices para el desempefio de las funciones,
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lo que afecta a la gestion del talento humano, pues no permite trabajar de manera
organizada; ademas, existen opiniones divididas que genera desorganizacion.

Dichos resultados confirman la teoria X y Y, el cual comprende las acciones
fisicas e intelectuales en el espacio laboral, asimismo, los trabajadores tienen una
aversion inherente por el trabajo y lo evitaran siempre que sea posible, por tanto,
los trabajadores deben ser coaccionados. Con los supuestos de la Teoria X, el
papel de la gerencia es coaccionar y controlar a los trabajadores. Ademas, para
Moreno y Sanchez (2019), una organizacién dispondra lo necesario para imputar
un control constante sobre los trabajadores, ya que, es usual que prefieran ser
dirigidos. Por otro lado, la Teoria Y afirma que, el trabajo es tan originario como el
juego y el descanso, por tanto, los trabajadores ejerceran la autodireccién si estan
comprometidos con los objetivos, por consiguiente, el compromiso con las metas
es una funcion de las recompensas relacionadas con el desempeiio (Apalia, 2017).

Por lo tanto, los resultados son similares a los hallazgos de Castro et al.
(2020), pues respecto a la estructura organizacional, el 62% del personal no fue
capacitado de forma apropiada y el 64% infiere que pocas veces tienen equipos
necesarios para realizar sus oficios de forma adecuada, por lo tanto, el modelo de
gestion del talento humano, se basa en la necesidad institucional mediante
competencias que permitan la evaluacion del personal y convertirse en el capital de
la entidad, permitiendo la creacion de una ventaja competitiva y con ello se espera
mejorar los recursos financieros y econdémicos para el éxito empresarial.

En cuanto al objetivo especifico 2, los resultados a través de la prueba R de
Pearson se obtuvo un valor de significancia de 0,000 (0.000<0.01). Ademas, la
correlacién tuvo un nivel moderado positivo de 0,687, el cual sustenta que la
percepcion de la gestion del talento humano tuvo relacidén significativa con la
responsabilidad. Los resultados demuestran que los trabajadores regularmente son
autébnomos en sus procesos y toman sus decisiones por si solos, no teniendo que
consultar cada paso que realizan al jefe, por tanto, esta situacion repercute a la
gestion de talento humano, pues las deficiencias en la gestion como la falta de
capacitacion, problemas de comunicacion, falta de programas de motivacion, falta
de liderazgo conduce a que los trabajadores desciendan sus niveles de

desempeiio.
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Por consiguiente, los resultados confirman la teoria del comportamiento de
Herbert Simén, pues en el andlisis y estudio de la conducta de los trabajadores y
hace referencia al arte de hacer las cosas con responsabilidad, convirtiéndose en
una tarea de gran relevancia en las empresas, por tanto, esta tarea crea lo
necesario para el éxito de su funcionamiento, ya que, enfatiza que la empresa debe
orientarse en direccion a la toma de decisiones, procurando siempre formular
objetivos y principios efectivos (Palafox et al., 2020).

En tanto, dichos resultados son similares a los hallazgos de Zayas (2020),
afirma que el 90% de las pequefias empresas tienen una gestion sustancial, es
decir, tienen responsabilidad social, ya que, se contrata personal con excelentes
habilidades, en cambio, la gestiobn es necesaria en las empresas medianas,
asimismo, el 80% de las microempresas desconoce el tema de la gestion del talento
humano y el restante esta interesado en adoptarlo. Por ende, tanto el clima laboral
y la gestion del talento humano es primordial para las empresas, principalmente
para aquellas que aspiran mantenerse competitivas.

Referente al objetivo especifico 3, los resultados a través de la prueba R de
Pearson se obtuvo un valor de significancia de 0,000 (0.000<0.01). De esta manera,
la correlacion tuvo un nivel alto positivo de 0,497, el cual sustenta que la percepcion
de la gestion del talento humano tuvo relacion significativa con la dimensién riesgo
laboral. Los resultados demuestran que los trabajadores regularmente estan
expuestos a riesgos en su lugar de trabajo, por las condiciones del puesto de
trabajo, tales como: el ruido, la deficiencia en la iluminacion, disefio del puesto de
trabajo y la distribucion y las posturas corporales; ademas, existen riegos por una
mala gestion laboral, que se traduce por estrés.

Por tanto, los resultados confirman la teoria expuesta por Rubio (2021),
sefiala que es la emocion que enfrentan los trabajadores de la institucion ante los
desafios laborales.

Sin embargo, dichos resultados se contradicen con los hallazgos de Riveros
y Grimaldo (2017), pues se puso de manifiesto que la mayoria de los trabajadores
estan satisfechos con el clima laboral, ademas, muestra que perciben un ambiente
de trabajo agradable (sin riesgos), donde los directivos y los estudiantes pueden
establecer buenas relaciones sociales. Por lo tanto, a través del estadistico no

paramétrico de Rho de Spearman se alcanzé una correlacion significativa (p < 0.05)
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entre las variables, en conclusion, entre valores y clima organizacional existe
relacion.

Con respecto al objetivo especifico 4, los resultados mediante la prueba R
de Pearson se obtuvo un valor de significancia de 0,000 (0.000<0.01). También, la
correlacion tuvo un nivel moderado positivo de 0,58, el cual sustenta que la
percepciéon de la gestidon del talento humano tuvo relacién significativa con las
recompensas. Los resultados demuestran que las recompensas se dan de manera
regular, ya que, en la universidad, la gestién de personas no esté bien desarrollada
y no se toma la debida atencion al valor que contribuye el personal. Esto se da,
porque todavia ven a los trabajadores como un gasto y no una inversién que sera
retribuido mediante un mejor rendimiento; por tanto, no solo se trata de pagar
buenos sueldos, sino entender al personal, observar sus necesidades, capacitarlos
y darles las herramientas necesarias para que puedan desenvolverse mejor en sus
actividades.

Por consiguiente, los resultados confirman la teoria expuesta por Cabrera 'y
Bejarano (2017), sefialan que es la percepcion que tiene el trabajador sobre un
trabajo bien hecho.

En tanto, dichos resultados son similares a los hallazgos de Nair et al. (2019)
sostuvieron que las instituciones de nivel de educacion basica, presentan diversos
tipos de clima organizacional, reflejando el clima paternalista autoritario, donde el
docente se motiva a través de premios y las normas institucionales se establecen
solo para orientar las actitudes del personal administrativo y docente. Por ende, se
evidencia que el promedio para el indicador recompensa, con relacién al grupo de
rectores (3.50), alcanzé un menor valor al promedio de los docentes (3.74), por
tanto, se ubica en el rango medianamente apropiado.

Referente al objetivo especifico 5, los resultados a través de la prueba R de
Pearson se obtuvo un valor de significancia de 0,000 (0.000<0.01). De esta forma,
la correlacion tuvo un nivel moderado positivo de 0,584, el cual sostiene que la
percepcion de la gestidn del talento humano tuvo relacion significativa con el calor
y apoyo. Los resultados demuestran que de manera regular existe compafierismo
y respeto entre los trabajadores, por tanto, regularmente existe trabajo en equipo,
lo que repercute el trabajo individual, por ende, hace que exista un ambiente

reservado y frio. En consecuencia, esta situacién presenta dificultades a la gestion,
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ya que, el escaso nivel de concientizacion en la labor a desempefar y la falta de
compromiso de los trabajadores, provoca dificultades en la comunicacion.

Por tanto, los resultados confirman la teoria expuesta por Rubio (2021),
refiere al calor y apoyo como a la convivencia de trabajo agradable, en el que las
relaciones sociales sean buenas, ademas, es el sentido del apoyo moral de los
miembros de la organizacion.

Es asi que, los resultados son similares a los hallazgos de Palomino (2020),
comprobd que un ambiente laboral tenso, con bajos niveles de comunicacién y
relaciones sociales no Optimas, afecta a la gestion y desempefio de los
trabajadores, asimismo, menciona que, los docentes atraviesan por dificultades
como la falta de comunicacion, confianza y celo profesional. Por consiguiente, entre
las dimensiones del clima organizacional y la variable desempefio existe relacion
moderada, positiva, significativa y directa (r= 0,44 y p < 0,05), por lo tanto, se acepto
la hipodtesis planteada.

En resumen, la investigacion actual permitio comprender la realidad de como
funciona la universidad, asimismo, se identificaron los problemas que tenian con el
talento humano y con el clima laboral, ademas, dicha investigacion fue de utilidad
para consultas posteriores. Respecto a las limitaciones del estudio, una de las
principales ha sido la pandemia del COVID-19, que no permitio la accesibilidad
fisica de algunas fuentes de informacion por el aislamiento y las restricciones
sanitarias. Otra limitante es la poca informacion sobre los instrumentos que midan
las variables y la falta de compromiso de algunos docentes. Ademas, se conto con
un tiempo limitado para el desarrollo de la investigacion y respecto a las fuentes
bibliograficas, no se encontraron articulos internacionales y nacionales que

relacionen las variables del actual estudio.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind la relacién de la percepcién de la gestion del talento humano en
el clima laboral de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva
Central, 2022. En tanto, se demuestra que, de manera regular, se percibe la
gestion del talento humano, puesto que, los trabajadores han indicado que
estan excesivamente ocupados en sus tareas y obligaciones, lo que causa un
agotamiento intelectual y fisico, lo que afecta al clima laboral, pues en
ocasiones los trabajadores no se sienten motivados, y en diversas areas de la
universidad se aprecian muebles deteriorados, por tanto, el ambiente de trabajo
no es el indicado. Por esa razon, se tuvo un nivel sig. de 0,000 (0.000<0.01) a
través del andlisis R de Pearson; se acepto la hipotesis planteada. También, la
correlacién tuvo un nivel alto positivo de 0,721, en consecuencia, se infiere una
relacion directa.

Se determino la relacion de la percepcion de la gestion del talento humano en
la estructura organizacional de los trabajadores de una Universidad Privada de
la Selva Central, 2022. En tanto, se demuestra que, la universidad cuenta con
una estructura organizacional regular, pues las actividades de los trabajadores
no se encuentran establecidas, ademas, no se utilizan manuales que den las
pautas para el cumplimiento de las funciones, lo que afecta a la gestion, pues
no permite trabajar de manera organizada. Por esa razén, se tuvo un nivel sig.
de 0,000 (0.000<0.01) a través del analisis R de Pearson; se acepto la hipotesis
planteada. También, la correlacién tuvo un nivel alto positivo de 0,71, por ende,
se deduce una relacion directa.

Se determind la relacion de la percepcion de la gestidon del talento humano en
la responsabilidad de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva
Central, 2022. En tanto, se demuestra que, los trabajadores regularmente son
autébnomos en sus procesos y toman sus decisiones por si solos, no teniendo
gue consultar cada paso que realizan al jefe. Por esa razon, se tuvo un nivel
sig. de 0,000 (0.000<0.01) a través del andlisis R de Pearson; se acepto la
hipétesis planteada. También, la correlacion tuvo un nivel moderado positivo de
0,687, por ende, se deduce una relacioén directa.

Se determind la relacion de la percepcion de la gestidén del talento humano en

el riesgo laboral de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva
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Central, 2022. En tanto, se demuestra que, los trabajadores regularmente estan
expuestos a riesgos en su lugar de trabajo, por las condiciones del puesto de
trabajo, tales como: el ruido, la deficiencia en la iluminacion, disefio del puesto
de trabajo y la distribucién. Por esa razon, se tuvo un nivel sig. de 0,000
(0.000<0.01) a través del analisis R de Pearson; se aceptd la hipotesis
planteada. También, la correlacion tuvo un nivel moderado positivo de 0,497,
por ende, se deduce una relacion directa.

. Se determiné la relacion de la percepcion de la gestion del talento humano en
las recompensas de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva
Central, 2022. En tanto, se demuestra que, las recompensas se dan de manera
regular, ya que, en la universidad, la gestion de personas no esta bien
desarrollada y no se toma la debida atencion al valor que contribuye el personal.
Por esa razon, se tuvo un nivel sig. de 0,000 (0.000<0.01) a traves del andlisis
R de Pearson; se acepto la hipétesis planteada. También, la correlacion tuvo
un nivel moderado positivo de 0,58, por ende, se deduce una relacion directa.
. Se determind la relacion de la percepcion de la gestion del talento humano en
el calor y apoyo de los trabajadores de una Universidad Privada de la Selva
Central, 2022. En tanto, se demuestra que, de manera regular existe
compafierismo y respeto entre los trabajadores, por tanto, regularmente existe
trabajo en equipo, lo que repercute el trabajo individual, por ende, hace que
exista un ambiente reservado y frio. Por esa razon, se tuvo un nivel sig. de
0,000 (0.000<0.01) a traves del andlisis R de Pearson; se acepto la hipétesis
planteada. También, la correlacién tuvo un nivel moderado positivo de 0,584,

por ende, se deduce una relacion directa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al Rector de la Universidad privada de la Selva Central, se recomienda realizar
planes de desarrollo y mejorar el clima laboral a través de cursos y talleres, ya
gue, ayudara a que todo el personal pueda realizar nuevas actividades dentro
de la universidad.

A los Decanos de la Universidad privada de la Selva Central, se sugiere realizar
una evaluacion de desempefio y brindar al trabajador las herramientas de
conocimiento necesario para que pueda ejercer sus funciones de forma
eficiente.

A los Coordinadores de area de la Universidad privada de la Selva Central, se
recomienda implementar programas de capacitacion e induccion que permitan
mejorar el nivel de competitividad, asi como sus capacidades, relaciones
interpersonales y habilidades de los docentes.

A los Directores de la Universidad privada de la Selva Central, se recomienda
desarrollar una mejora en el programa de incentivos, dando acceso a nuevos
retos a través de metas para que los docentes sean mas competitivos.

A los Directores de la Universidad privada de la Selva Central, se recomienda
implementar un programa de capacitacion que tenga como objetivo la mejora
de las capacidades y habilidades que ayuden al desarrollo de un ambiente
participativo entre los docentes, de esa forma se podra obtener un desempefio
productivo.

A los Docentes de la Universidad privada de la Selva Central, se recomienda
integrarse a los lineamientos mediante jornadas de socializacion, capacitacion
e induccion a fin de mejorar el clima laboral, ya que, es fundamental para

brindar una ensefianza de calidad.
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ANEXOS



Anexo 1. Operacionalizacion de variables
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos
INSTRUMENTO: PERCEPCION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

El presente instrumento tiene como propdsito determinar la relacion de la
percepcion de la gestion del talento humano en el clima laboral en los trabajadores
de una Universidad Privada de la Selva Central, 2022. Por tanto, marque, la
alternativa que usted considere pertinente. La informacion que nos brinde es
totalmente confidencial, por lo que, se presenta las siguientes instrucciones:

Escala de valoracion

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Ne item 1|2 |3]|4]5
SELECCION Y RECLUTAMIENTO

Habilidades

El personal docente tiene habilidades que le permite desenvolverse en
1 | su puesto de trabajo

La institucién realiza pruebas de conocimiento y psicoldgicas en los
procesos de seleccion para el personal

Competencias

Considera usted que el personal docente tiene competencias que le
permite desarrollarse en su puesto de trabajo

Los procesos de seleccidn de personal se realizan teniendo en cuenta
los requisitos minimos del cargo

CAPACITACION

Capacitacién interna

Considera que la institucién le brinda una adecuada capacitacién interna
La institucién le permite poner en practica su conocimiento adquirido en
las diferentes capacitaciones

Capacitacién externa

Considera gue lainstitucion le brinda una adecuada capacitacion externa
La institucién supervisa y monitorea continuamente las capacitaciones
desarrolladas por personal externo

EVALUACION

Evaluacién de 90°

La institucién o jefes valoran sus habilidades, actitudes y desempefio de
trabajo que realiza

Demuestra sus habilidades personales, capacidad de diagnéstico y
liderazgo estratégico en su trabajo

RETENCION

Incentivos

Usted se siente conforme con los pagos o cobros de honorarios o
comisiones brindados por la institucién

Considera importante que la institucion implemente un programa de
12 | incentivos econdémicos y no econdmicos, que incentive las expectativas
del trabajador

Estimulos

Considera que la institucion genera estimulos con el fin de generar
beneficios individuales y profesionales en la institucion

La institucion contribuye con el desarrollo profesional de sus
colaboradores

10

11

13

14




INSTRUMENTO 2: CLIMA LABORAL

El presente instrumento tiene como propdsito determinar la relacion de la
percepcion de la gestion del talento humano en el clima laboral en los trabajadores
de una Universidad Privada de la Selva Central, 2022. Por tanto, marque, la
alternativa que usted considere pertinente. La informacién que nos brinde es
totalmente confidencial, por lo que, se presenta las siguientes instrucciones:

Escala de valoracion

Nunca | Casi Nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° item 2| 3|4/|5
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
Reglas
1 [Cumple con las obligaciones y los procedimientos establecidos
por la institucion
5 Las reglas establecidas por la institucion determinan el
comportamiento que debe seguir
RESPONSABILIDAD
Autonomia
3 Tiene libertad para tomar sus propias decisiones en situaciones
criticas o de urgencia en la realizacion de sus actividades
Compromiso individual
4 | Estd comprometido con la institucion y con la labor que realiza
5 | Realizar sus funciones con compromiso y entrega.
RIESGO
Nivel de riesgo
6 Dentro de sus actividades laborales asume
algun tipo de riesgo
Desafios
7 Dentro de las actividades que realiza existen desafios
8 Cree usted que dentro de las actividades que realiza existen
desafios
RECOMPENSAS
Compensacién
Las compensaciones que percibe son otorgadas con base en su
9 | esfuerzo y dedicacion que ha demostrado en la realizacién de sus
actividades laborales.
10 | Considera necesario los incentivos para el logro de los objetivos
Sanciones
11 | La institucién aplica sanciones acordes a la falta cometida
CALOR Y APOYO
Cooperacion
12 Cuenta con el apoyo de la alta direccion frente a los problemas
relacionados a las actividades laborales
13 En la institucion se practica el apoyo mutuo y el compafierismo
en la realizacion de las actividades cotidianas
Reconocimiento
14 | Existe reconocimiento en el desarrollo de sus actividades




Anexo 3. Validacién de instrumentos

iiﬁ ESCUELA OF POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

N°

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: Seleccion y Reclutamiento

Pertinencia’ |Relevam;§

No Si

Claridad?®

Sugerencias

El parsonal docente fene habilidades que ke permne desenvolverse en su puesto de Fabao.

La insthucidn realza pruebas de canccimiento y psicologicas an los procesos de seecciin para ef personal,

||

Cansidera usted que el personal docenta Bane compelencias qua ks permite desarmallanse en su puesto de rabajo.

W N -

Los procesas de sefeceion de porsonal se realizan 1ENieNco en cuenta los requistos minimes del carga,

DIMENSION 2: Capacitacion

wmaulwudmmmmmubwmkmmmsupuestndﬂr&ajo.

La instituctn le permite paner an practica su conocmiento adquifida en |as diferenies capecitacionas.

Considera que | institucon e hrinda una adecuada cepacitacin extema.

@~

La Instaudtn supervsa y manitoraa continuamente |as capaciadones desaroliadas por personal exiemo.

DIMENSION 3: Evaluacion

La in=glucidn o jefes valoran sus habifdades, actiudes y desempenao de rabao que realiza

Demuestra sus hablidades personales, capacdad de dagnastco y liderazoo estratégico en su trabsio.

DIMENSION 4: Retencidn

1

Usted se Sente conforme con los pagos o cobros de honaranas o comisiones brindados por 12 Instiucion

12

Consicera importante que (3 instilucon implemente un programa de Incenivos econtmicos y No acondmicos, que
inoantive las expectaivas del trabsjador.

13

Considera gue I3 institucion genara eslimulos con el fin de generar benaficics indivicuaies y peofesionales en |a institucon

14

Lg instdusion conribuye can of desarofo profasional da sus colaboradores.
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3
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Las dimensiones identificadas son pertinentes para la investigacién plancada.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Ma: Glan Carlo Vega Carrasco DNI: 45120026

Especlalidad del validador: Derecho Labor

'Pestinencia: £ item comesponde 3 concepio edrico Sormutado
IRelevancia: £ em &2 apopisdo para represonar 3 Componente o
dmension especifca de' construcko

iCiaridad: Se entiende sn dlicullad dgurs ol enurcido dl em, &
OONGSO, exact y diredto

Nota: Suficenca, s& cice sufidenca cuando ios hems Nanieass
=on suficenies pars meok '@ Amenson

-

it
Al e g—
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

N DIMENSIONES [ items Pertinencia’ i | Caridad’ __Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura organizacionsl si No No | Si | No
1 Cunple co 155 obiacionss y 0s procedimemos sstRtieckios cor 3 nsilucon. % %
2 L=s regias establaidas poria instucita delermnan el comporamieno que debe X x
L
DIMENSION 2: Responsabilcad st No Ko | Si
3 | Tene ibertad pars IMSr SUS POZNES dECEONeS BN SEUIC0NGS (THCaS O 08 x %
urgenca en 5 redlzaciie de sus adividades.
4 | Esticompromenico con la nefitlcing con @ Siborqus maka x x
§ | Redar sus funcicnes con corgeomiss y sairegs. X X
CAMENSICN T Rissgo No No No

Contro 82 sus activdades libcrales ssums agin 1p0 deresgo.
Dealro g6 85 actwdadesque reakza exstan 0esa’os.

0 |~ o

Cros m?g S0 de lxs scncanesque rea 2a esisten 0eaais.

No No No

w0 e e

ol 4 Recompensas

BN P

§ | Las compansaciones cue pece son clorgadas 6n Dase 3 5 6380 y 0edcacan
Q8 N3 Jamosyedo en fa raskracon de sus actwdades bborake

10_| Considera necssand io6 ircentwes pera ellogro de kscbeivos.

11| L3 nsfitGon aghica sanccnes 300n0es B 13 1318 coménds

5: Calory spcyc

Ru*,(
i#
¥
Xnﬂa
F

12 | Cuenta con el apoyo 95 (s wia dreccion Teme 3 08 problemas reacomdos 3 Be
ahvidades [sorges.

13 | Enls nsfincon v2 practcs & 2p0y0 mubio y & compa’ensec én & rmizacon e x
136 activitades colicianas

| i ¢ ® xguru'ﬂnu » |8 x|x|@

L 14| Exisie reconcemiento £n & desamcln go sus sciidades A X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Las dimensiones identificadas son pertinentes para la investigacidn planeada.

Opinién de aplicabilidad: Aplicabie [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Mg: Gian Carlo Vega Carrasco DNI: 45120026
Especialidad del validador: Derecho Labor

Pertinencia: £l item comaspords al conoepio tadrico formadado.
IRelevancia: £l itom es apropisdo para representar A components o
gimaradn sspecisca 9al construcin

ICiaridad: Se enfende sn dficutad Aguna & esunciads 0 em, es

CONGis0, exacia y direclo

Nota: Sulnienca, se do: suficiencia cuande ks mems plameados
=on sUACenkes para medr B dmensiio




-I| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

M® DIMENSIOMES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion y Reclutamiento Si No 5i No 5i No

1 El perzonal docente iens habilidades que le permite desenvolverse en su puesto de frabajo. X X X

2 La inzfucion realiza pruebas de conocimiento y peicologicas en los procesos de seleccion para el personal. X X X

3 Considera usted que el personal docenie tiene competencias que le permite desamollarse en su pussio de trabajo. X X X

4 Los procesos de seleccion de personal g2 realizan teniendo en cuenta los requisiios minimos del cargo. X X X
DIMENSION 2: Capacitacion Si No | Si No Si No

5 Considera usted que el personal docente Bene competencias gue e permite dezarrollarse en su pussio de trabajo. X X X

6 La inzftucion le permite poner en praciica su conocimiento adquirido en las diferentes capacitaciones. X X X

T Congidera que la metitucion |e brinda una adecuada capacitacion externa. X X X

g La insfiucion supsrviza y monitorea continuamente |as capacitaciones desamrolladas por perzonal externo. X X X
DIMENSION 3: Evaluacién Si | Ne |Si| Ne 5i No

9 La institucion o jefes valoran sus habilidades, achiudes y desempefio de fabajo que realiza. X X X

10 | Demuestra sus habldades personales, capacidad de dizgndsfico v liderazgo esfratégico en su frabajo. X X X
DIMENSION 4: Retencion 5i No [si| Ne 5i No

11 Izted ze siente conforme con log pagos o cobros de honorarios o comigiones brindados por la institucion. X X X

12 | Congidera importante que la institucion implemente un programa de incentivos econdmicos y no economicos, que ncenfive | x X X
lag expectativas del trabajador.

13 | Considera que |a institucion gensra estimulos con el fin de generar bensficios individuales v profesionales en la institucion. | X X X

14 | La insfitucion confribuys con €l desamrollo profesional de sus colaboradores. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): La variable de estudio es percepcion de la gestion del talento humano

Opinian de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg José Luis Vera La Torre DNI: 07502682

Especialidad del validador: Psicologo Organizacional

IPertinencia: El item comesponde al concepho tedrico formulado.
‘Ralevancia: E| fem es apropizdo para represantar al componente o
dimension especifica del construci ——
Claridad: Se entiends sin dificuitad alguna el enunciado del item, s
comcisa, exacto y directo

P,
= -

. Josf Cuns Vera La Torre
PracaRingin

GPs P16 TS

Mota: Suficiencia, e dice sufidencia cuando los fems plantzades son
suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

14 de noviembre de 2022

Firma del Experto Informante.




~II ESCUELA DE PUSGHRADU

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

N DIMEMSIOMES | items Pertinencial |[Relevancia?l Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura organizacional Si No Si No 5i No
1 Cumgle con las ckligaciones y los procedimisntos establecidos por la instibucion. X X X
2 Las reglas establecidas por la insthucion determinan & comportamienio gue debe X x X
Segur.
DIMENSIIN 2: Responaabilidad Si No Si No 5i No
3 Tiere lieertad para tomar sus propias decisiones en sifuacones crifcas o de x x x
urgencia en la realzacion de sus actividades.
4 Esta compromeddo con la instiucion y con la labor gue realiza. X X X
3 Realizar sus funciones con compromiso ¥ entrega. X X X
DIMENSION 3: Risago Si No 5i No 5i No
[} Dentro de sus achvidades laborales asume algun tpo de nesgo. x x x
T Dentro de las actividades que realiza existen desafios. X X X
8 Cree usted gue denino de las actividades gue realiza existen desafios. X X X
DIMENSION 4: Recompsanazs Si No Si Nao 5i No
8 Las compensacionss gque percls son otorgadas en base 3 sw esfuerzo y dedicacion | x 4 x
que ha demostrada en la realizacion de sus actividades lakorales.
10 | Considera necesario los incentives para el logre de los objefvos. X X x
11 La institucion aplica sanciones acordes a la falta cometida. X X X
DIMENSIIN 3: Galor y apoyo 5i No 5i No 5i No
12 Cuenia con el apoyo de la alia direccion frente a los problemas relacionados a las x x X
actividades laborales.
13 En la insfitucion se pracica & apoyo mutuo y 2l compafedsmo en |a realizacion de x x X
las actividades cofidianas.
14 | Existe reconocimiento en el desamollo de sus actividades. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg José Luis Vera La Torre DN 07502682

Ezpecialidad del validador: Psicdlogo Organizacional

Pgrtinencia: El item comesponde al concepho tedrco formulado.
*Rebevancia: £l fem es apropiads para representar al componente o

dimension especifica del comsirucio

Ilaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itam, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiensia, se dice suficiencia cuando los Hems planteados son
suficienies para medir |a dimension

PdcaRon
CPs 1618

. Joxk s Vera Fa Torre

Mo aplicable [ ]

14 de noviembre de 2022

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

N DIMENSIOMNES | items Pertinencia' | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Saleccion y Reclutamiento 5i No 51 No Si Mo
1 Bl persomal docante tisne kabilidades gue |e penrite dessmvoherse en su puesio de tabain X X X
2 La irsStucian realiza pruehas de conocimientn y psicoldgicas an los prasesos de selecsion para & persoral X X X
3 Considers usted que & persoral docente fiere competencias que le pesmilz desarolarse =m su pussto de trabajo. Esz izual 2l ftaw 5. Sugiero cambiar 3 2lzo relacionado
con el filtro que e hace para seleccionar docemtes con
lz= competencias adecuadss
4 Los procesos de seleccion de personal se nealizan teniendo er cusria los requisiios minimos ded cangs. X X X
DIMEMSION 2: Capacitacion 5i Ko 5i No 5i Ko
3 Considers wsted que & personal docente Sene compelencias que le pemie desamollarse en sy pussio de frabsjo X x X
[ Lz irsStucian le permite poner en practica su conocimisnto adouiito en las diferentes capacitaciones X X X
7 Comsiders que b institucics |z beirda s adecusda capacitacion extesa. X X X
B La insftucidn supesvisa y moritorea continuaments las capacitacionas desarolladas por personal extamo. X x X
DIMEMSION 3: Evaluacion 5 No 5i No S No
[ Lz ipesitucian o jefes valoram sus kabifdages, acfitudes v desempaio de trabajo que realiza X x x
10 Demuestra sus habilidades parsonales, capacidsd de disonostico v liderazgo estrategics en su trabsjo X x X Sugieso cambiar la palabra disgnostico x ansliss.
DIMENSION 4: Rstencion 5i Ko 5i No 5i Mo
1" Isted =& siente conforme con los panos o cobros de honorarcs o comsionss birdadas por la nstiucica. SuEierp cambiar “pazos o cobros de honorarios™ por
= " 122 rerumeraciones percibidas.
12 Considers impodtante que |a instibucion implemente » programa de incerfvos econcmicos ¥ RO ecomomicas, gque incentive las )
expeciativas del trabaiador. x = x
13 Comsiders que la institucion geners estimulos con el fin de genzrar beneficios individuales v profesionales en | irsfiucion. % € x Feplantear. Hay redundancia con la palabra generar.
14 L ir=fitucidn contibwye com 2l desarollo profesionsl de sus colaborsdanes. X X x
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: MARLIA ELENA MEDINA OROSCO DHNI: 07253062

Especialidad del validador: MAESTRO EN COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL ¥ RECURS0S5 HUMANO S

1Pertinencia: Bl iiem coresponde al concepto tedrico formulado.
|*Relevancia: El item es apropiade para representar al componente o
dimansian especifica del constucta

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto v drecto

Mota: Suficiencia, 5= dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir 13 dimension

24 de OCTUBRE 2022
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Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

N*® DIMEN SIONES J items Pertinencia® |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura organizacional Si No S5i juli] 51 No
1 Cumphe con las cbligaciones y los procedimisnios estsblecidos por la irsfucion. X X X
2 Ls= reqglas estsblecidas porla insfitucion detemminan &l compodamierio que debe X X X
S2qur.
DIMEMZION 2: Rapponsabilidad Si No Si No Si No
3 Tiene libertad para tomar sus propias decisiones en situaciones onficas o de X X X
ungencia en |5 realizacion de sws schividades.
4 Esta comprometido con b institueion y con |a labor que resliza. X x X
3 Aeslizar sus funciones con compromiso y entrega. X X X
DIMEM3ION 3: Risego Si No S5i juli] 51 No
i Dentro de sus actvidades laborales asume algun tips de Aesgo. X X X
T Dentro de |as sctividades que realiza exizten desafios. X X X

] Cree usted que dentro dz las actividades que realiza existen dasafios. x % x| Eximmlala?. Sugiero pomer alpe relaciomado 2 1a adrenalive que sz
gemara con oz desafio: diavios. Ejern. Siente que los desafios que
enffenta =n ol mabajo be seneran motivackon ¥ datisfaocion

DIMEMNSION 4: Rscompsensas Si No 5i jul] 51 No

! Las compersaciones gus percbe son olorgadas en base & s esfusrzo v dedicacin
qua ka demostrado en |3 realizacion te sus actividades |shorsles.

E
H
E

10| Considera necasaro los incenfivos para &l logm de los objstivos.

11 La institucion aplica sarciones acordes a3 la fala cometida.

DIMEMZION 5: Calor y apoyo

A BN E
=
&
A BN E
=
@
B ES
=
@

12 | Cueria con el apovo de |a alia direccion frente 3 los problemss relacionados a las
actividades [aborsles.

13 | Enlamstitucion se practics 2l apoyo misus v 2l companiedsmo en la realizacon de | x X X
las schividades cofidianas.
14 | Exisde recomocimiento en el desarmolle de sus actividades. X X x

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr Mg: MARIA ELENA MEDINA OROSCO DNI: 07258062

Especialidad del validador: MAESTRA EN COMPORTAMIENTO ORGAMIZACIONAL ¥ RECURS0S HUMAMNDS

1Pgrtinencia: El item coresponde 8l conczpie tedricn fomulads. 24 de OCTUBRE del 2022

*Relevancia: El if2m es apropisto pars represeiar al componesie o

dimension especifica del constructo .

*Claridad: Sa enfisrde sin dificultad alguna =l enenciado del item, == ' JII ¢, .I'r ,-"-I"

canciso, exacis y direcio ll\"L 11 LM e o
—— ——

Mota: Saficiercia, s= dice suficiencia cuando los fems plameados =on
suficieries para medir la dmensidn

Firma del Experto Informante.
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