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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que
existe entre la gestion de talento humano y el clima organizacional en los docentes

de instituciones educativas publicas de Camana - 2018

En dicha investigacion se utilizé un disefio correlacional, no experimental, con el
método deductivo con enfoque cuantitativo; la muestra consta de 150 docentes,
los datos recogidos de ambas variables fueron obtenidos mediante técnica
encuesta a través de la aplicacion del instrumento el cuestionario fue validado por
tres expertos y los datos fueron procesados mediante los programas Excel y SPSS
v23, datos que han sido organizados en tablas de distribucién de frecuencia y

gréficos.

Podemos concluir que la gestion del talento humano tiene correlacion con el clima
organizacional en las instituciones educativas publicas de Camana, donde se
muestra que existe una correlacién positiva baja con un valor r=0.314*, La
variable 1: la Gestion del Talento Humano, muestra para el 57,3% se encuentran
en el nivel alto, en seguida con un 39.3% regular y finalmente con un 3.3% bajo y
la variable 2: Clima Organizacional manifiesta que un 65.3% es alto, en seguida
con un 34% es regular y finalmente con 0.7% es bajo. Lo cual, acepta la Hipétesis
de investigacién, existe una relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano
y el Clima Organizacional en las |.E. Publicas de Camana, 2018. Al mejorar el nivel
de Talento Humano en las instituciones se incrementa el nivel de Clima

Organizacional.

Palabras claves: Clima, organizacion, gestion, talento, humano, instituciones.
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Abstract

The objective of this research work is to determine the relationship between the
management of human talent and the organizational climate in teachers of public

educational institutions in Camana — 2018.

In this research, a correlational, non-experimental design was used, with the
deductive method with a quantitative approach; the sample consists of 150
teachers, the data collected from both variables were obtained by means of a
survey technique through the application of the instrument, the questionnaire was
validated by three experts and the data was processed using the Excel and SPSS
v23 programs, data that has been organized in frequency distribution tables and

charts.

We can conclude that the management of human talent correlates with the
organizational climate in the public educational institutions of Camana, where it is
shown that there is a low positive correlation with a value r = 0.314 **, Variable 1:
Human Talent Management, sample for 57.3% are in the high level, then with a
regular 39.3% and finally with a low 3.3% and variable 2: Organizational Climate
shows that 65.3% it is efficient, then 34% is regular and finally 0.7% is low. Which,
accepts the research hypothesis, there is a positive relationship between the
Management of Human Talent and the Organizational Climate in the |.E. Pablicas
de Caman4, 2018. By improving the level of Human Talent in institutions, the level
of Organizational Climate is increased.

Keywords: Climate, organization, management, talent, human, institutions.
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1.1.

INTRODUCCION

Realidad Problemética

A lo largo de los tiempos los hombres han trabajado en grupos o en
sociedad, hasta estos momentos gque se le ve trabajando en instituciones u
organizaciones a nivel internacional, nacional y local que se caracterizan
por tener un objetivo en comun un esfuerzo en conjunto, con normas,
reglas, procedimientos, utilizacién del recurso humano siempre orientado a
generar valores y a la consecucion de los mejores logros en las

organizaciones donde labora.

Segun Mompart & Duran (2009); el grupo se identifica por la existencia de
un propdsito en comun. Parte de una idea de servicio a la colectividad,
donde se requiere la utilizacion de recursos humanos, materiales y
financieros que deberan cumplir su funcion, con criterios de rentabilidad

econdmica social (p. 19)

Hacer un estudio sobre clima organizacional, segun Goncéales (2000)
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional en uno o mas de los subsistemas que

conforman una organizacion.

Por otro lado a nivel mundial se ha visto los esfuerzos de muchos paises
en mejorar los servicios educativos y la Unica manera de conseguirlo es
mejorando cada vez mas el clima organizacional de las instituciones
educativas y en lo que respecto a las politicas educativas peruanas, los
modelos en la gestion de los recursos humanos de las organizaciones
estdn cambiando, en la busqueda de efectividad a la hora de cumplir los
objetivos de la organizacion, junto con la preocupacion por mantener y
retener los talentos, esta nueva forma de ver la gestion de los recursos

humanos, supone un énfasis, en la organizacion, ademas el gobierno
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1.2.

actual esta preocupado por mejorar la calidad, la eficiencia y eficacia en las
diversas etapas de todo el proceso educativo.

La mayoria de instituciones educativas del Perd, se encuentran
insatisfecho con el trabajo que realiza dentro de la institucion, todo ello
incluye por la insatisfaccion del aspecto econémico, social, esto determina
por el clima organizacional ya que los individuos se desenvuelven dentro
de una estructura social laboral que influye en los comportamientos. Por
otro lado, es importante considerar el sueldo, incentivos y gratificaciones de
los docentes que reciben a cambio su labor por la cual la gestion de talento
humano a través de los recursos humanos debera buscar las formas de
una buena satisfaccion de los docentes lo que a su vez ayuda a la

organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo laboral.

En la realizacion de esta investigacion se ha observado en las instituciones
educativas publicas de Caman4, existen problemas con respecto a Gestion
de talento humano y clima organizacional presentandose la falta de
valoracion del trabajo docente, problemas de comunicacion entre colegas
docentes un ambiente poco comunicativo, la falta de trabajo colaborativo,
desmotivacion, insatisfaccién, en la toma de decisiones, relaciones
laterales e identificacion con la organizacién, estructuracion de metas de
liderazgo entre otros, los cuales se desarrollan en el medio laboral y dentro

de las instituciones educativas.

Trabajos Previos

Realizando un andlisis exhaustico se revisé las bibliotecas virtuales y
nacionales y locales se encontré6 las siguientes investigaciones
relacionadas con el tema como: internacionales, nacionales y locales. Por
consiguiente observamos los antecedentes internacionales como Almeida,
C. (2016), su tesis “Analisis de la gestion de talento humano de empresas
dedicadas al disefio y produccién de sefialética y rotulacion, en el distrito
metropolitano de Quito, durante el afio 2014”, en la Escuela Politécnica
Nacional, México, para obtener el grado de Magister en Gestién de Talento

Humano, el objetivo es identificar la situacion actual de la gestién del
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talento humano en las empresas dedicadas al disefio y produccion de
sefalética y rotulacién en el distrito metropolitano de Quito. Su metodologia
de estudio es campo, método de induccidn, su técnica es la encuesta para
poder medir la gestion del talento humano, poblacidbn y muestra esta
conformado por 56 empresas y su muestra estara conformado en 196
empleados. En conclusion, se ha logrado un analisis de la gestion de
talento humano lo cual se ha implementado un modelo de gestion para
mejorar las condiciones del talento humano y seguir capacitandose,
evaluando y mantener al persona motivado en el cargo que va ha

desempeifiar.

Asi mismo tenemos a Teran, W. (2009), Tesis: “Gestion del talento humano
y cultura organizacional en las empresas aseguradoras” en la Universidad
Dr. Rafael Belloso Chacin, Venezuela, para obtener el Grado de Doctor, el
objetivo del estudio tuvo como fin determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la cultura organizacional en las empresas aseguradoras
de la Costa Oriental del Lago de Maracaibo. Su metodologia de estudio es
descriptiva- correlacional, su disefio es no experimental, transeccional y de
campo, la poblacién esta compuesta por 18 gerentes y 175 empleados. Su
técnica e instrumento es la encuesta y el cuestionario, su contenido es 57
items. La validacion del instrumento fue ayudada a través del sistema de
juicio de expertos; utilizando el coeficiente de Cronbach produciendo un
valor de 0,87, utilizando para la fiabilidad la estrategia factual para las dos
partes y el remedio Spearman-Brown que arroja una estimacién de 0,86,
ejecutando la preparacion de la informacibn mediante ideas
esclarecedoras, aplicando medidas de enfoque inclinacion e inconstancia;
terminando y confirmando una relacion directa para las dos fuentes de
datos, observando que se puede crear una cultura jerarquica en la medida
en que se ejecute una administracion de habilidades humanas convincente,
requiriendo los procedimientos de afirmacion, aplicacion, remuneracion,
mejora, mantenimiento y observando la facultad, logrando el ajuste a las
necesidades autoritativas y completamente de acuerdo con los objetivos

establecidos, prescribiendo explotar los fundamentos subyacentes de los
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factores de cultura jerarquica en sus trabajadores para fortalecer la
unificaciébn de préacticas y construir componentes de control claramente

reconocidos por su fuerza de trabajo.

A continuacion se encuentra los antecedentes nacionales como Tenorio,
V. (2007), Su Tesis: “Gestion del Capital Humano en instituciones
educativas estatales”, Pontificia Universidad Catdlica del Peru; para optar el
grado de magister, el objetivo fue realizar una investigaciéon de tipo
exploratoria con un disefio no experimental-transversal, para el recojo de
datos se aplic6 una encuesta como técnica y un cuestionario como
instrumento, trabajdndose con el 20% de la poblacion de profesores
nombrados con un minimo de un afio de antigliedad, de 20 IE. Estatales de
la UGEL 04 de Lima. En sus conclusiones contribuye con el estudio de esta
tematica manifestando que en estas instituciones se necesita desarrollar
estrategias para optimizar la gestion institucional encaminadas a trasformar
a sus recursos humanos en un capital que sume esfuerzos para mejorar la

calidad de estas instituciones.

También a Vinueza, A. (2017),Tesis: “Modelo de gestibn de talento
humano, basado en el clima organizacional como factor de influencia en la
satisfaccion del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de
Riobamba-Ecuador”, para optar el grado académico de Doctor en Gestidn
de Empresa, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima -
Peru, con el objetivo de proponer un modelo de gestion de talento basado
en el clima organizacional que mejore la satisfaccion del personal de las
empresas. Su metodologia de investigacion es descriptiva-correlacional, su
enfoque es cuantitativo y cualitativo, su nivel es de profundidad, su disefio
es no experimental causal de corte transaccional, su poblacion de estudio
es 170 y su muestra es 118, su técnica de investigacion es el analisis
documental, ficha de procesos y encuesta. En conclusién el modelo de
gestion que percibe el personal tiene un efecto positivo significativo de
acuerdo a los niveles de la satisfaccion laboral y el clima organizacional es

favorable y positivo.
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Por consiguiente indicamos los antecedente local como Quintanilla, A.
(2014), Tesis “Las relaciones humanas y el clima organizacional en las
instituciones educativas de Camana- 2014”, para optar el grado de
Magister, Trujillo Perd Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo fue,
determinar cual es la relacion que existe entre las relaciones humanas y el
clima organizacional en las instituciones educativas 41041"Cristo Rey” y
40227 “Eduardo Portugal” Camana 2014. Su metodologia de investigacion
es de tipo de investigacion descriptivo-correlacional, no experimental, los
métodos utilizados es el descriptivo y estadistico. La poblacion de estudio
se determind entre los directivos, docentes y administrativos de las
Instituciones Educativas cuya muestra estuvo determinada por 100
trabajadores. Los datos estadisticos fueron procesados a partir de los
resultados de la aplicacién de instrumentos a los trabajadores, previa
validacion por expertos en la educacion. La técnica es la encuesta y el
instrumento es el cuestionario, los instrumentos fueron validados por el
célculo estadistico Alfa de Cronbach con el propdsito de distribuir los datos
sistematicamente, se ordend segun las dimensiones de cada variable es
asi que la interpretacion realizada es por dimensiones y puntajes. Los
resultados fueron analizados en el programa estadistico Excel y SPSS V21.
Se concluye gue existe una correlacion directa y significativa entre las
relaciones humanas y el clima organizacional, con una r de Pearson de
0.687 a una correlacion positiva muy fuerte, lo que significa que a mejores
relaciones humanas, tendremos un clima organizacional favorable, en las

instituciones educativas de Camana, 2014.

Asi también tenemos a Cutimbo, E. y Mamani, N. (2018), Tesis
“‘Inteligencia emocional el clima organizacional en los docentes de
instituciones educativas publicas de Cayma, Arequipa - 2017”, Universidad
César Vallejo Arequipa- Per(, para optar el grado de Magister en
Administracion de la Educacion, Tiene por objetivo determinar si existe
relacion entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en los
docentes de instituciones educativas publicas de Cayma, Arequipa — 2017.

Su metodologia de investigacion es de tipo no experimental, correlacional y
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1.3.

transversal. Su poblacion estad conformada por 130 docentes de 4
instituciones educativas publicas. Su técnica es la encuesta y su
instrumento el cuestionario fue sometido a la validacién de expertos para
determinar el indice de confiabilidad de los instrumentos con un alfa de
cronbach que arrojo 0,849. Finalmente existe relacion entre la inteligencia
emocional y el clima organizacional en los docentes, obteniendo una
correlacion positiva considerable de 0,820 con una significancia bilateral de
0,000 menor a 0,005.

Teorias relacionadas al tema

La investigacion de la variable 1: gestion de talento humano inicia con las
definiciones de los diferentes autores, existiendo varias acepciones para el
término gestion: El diccionario Larousse la define asi: Gestion: del latin
gestio onis. Accion y efecto de administrar. En el libro “Indicadores de
Gestidon”, publicado en 1999, se define genéricamente la gestion de la
siguiente manera: “conjunto de decisiones y acciones que llevan al logro de

objetivos previamente establecidos” (p. 24)

Manes, (1999) (Gestion) La gerencia de la institucion educativa es el
proceso a través del cual se orienta y conduce la labor docente y
administrativa de la escuela y sus relaciones con el entorno (p. 22) y
Amarate (2000) (Gestion Educativa) con miras a "conseguir los objetivos
institucionales mediante el trabajo de todos los miembros de la comunidad
educativa" (p. 11) a fin de ofrecer un servicio de calidad Alvarez (1988)
(Gestion en el Aula) "y sistematizar las diferentes tareas y funciones de los

representantes hacia la consecucion de sus proyectos comunes” ( p. 23).

De modo que la gestion, organizacionalmente hablando, se refiere al
desarrollo de las funciones basicas de la administracion: Planear,

organizar, dirigir y controlar.

En las empresas es comun hablar de tres niveles de gestion: La gestion

estratégica, la gestion tactica y la gestion operativa.
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Por consiguiente, se realiza la definicion de gestion de talento segun
Carrasco (2015), habla sobre la gestion que viene hacer el conjunto de
actividades planificadas que se realizan mediante métodos vy
procedimientos, adecuados para conseguir los objetivos trazados. Lo que
significa que toda persona o institucién publica o privada puede y debe
trabajar en el logro de sus metas; teniendo en cuenta, las estratégicas
planificadas de acuerdo a procedimientos y técnicas establecidas, para la

concretizacion y consolidacion del logro esperado.

Por consiguiente, la gestion estd compuesta por un equipo directivo que
determina las siguientes acciones, evalla, planifica las actividades, acorde
a los objetivos institucionales, implementacién de cambios, necesidades a
cambios deseados y la forma como se realizaran estas acciones
estratégicas, donde logran sus propositos (Almeyda y Véliz, 2006),
finalmente afirmamos, que la gestibn es la accion de planificar las
necesidades y satisfacer y dar un cambio necesario de acuerdo a las

acciones determinadas.

En seguida contamos con Knezevich, que comenta que un proceso social,
de innovacion de gestion, estimulo y control de un sistema unificado, tiene
la finalidad de cumplir todas sus expectativas establecidas (Citado por
Alvarado, 2002). El autor indica con claridad el control de las anergias

humanas para el cumplimiento de sus objetivos trazados.

De tal manera, podemos afirmar que la gestion es el paso donde el
director, o administrador, controla, organiza y planifica las actividades
programadas durante un tiempo designado de acuerdo a la situacion que

se desarrolla en el &mbito educativo.

Asimismo, el talento, afirma La Real Academia Espafola de la Lengua
(RAE), es la capacidad del individuo que se encuentra apto para
solucionar los problemas con inteligencia utilizando sus destrezas,
habilidades, actitud y experiencia necesaria, también es importante sefialar

su calidad, y disposicion para desempefiar una buena funcién. Todo ello
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se refiere a que una persona pueda desenvolverse y mostrar su capacidad,
competencia y talento en el buen desempefio en sus actividades.

Otros indican que el talento es una habilidad y un potencial altamente
reconocido para llegar a ser triunfadores con ideas innovadoras, las cuales
optimizan la labor moral, fisica, emocional, social e intelectual,
(Tannenbaum, 1997). Observamos con claridad la persona desempeiia un
papel importante que es la capacidad que mejora la vida moral, emocional

y lo méas importante social, todo ello conlleva el talento.

Luego haciendo un énfasis sobre la definicién de talento humano, podemos
decir, desde mi punto de vista, es importante destacar y aplicar en la
gestion educativa la estrategia de soporte y apoyo a la direccién, las
cuales son un conjunto programas, planes y actividades; teniendo la
finalidad de innovar, retribuir, motivar y desarrollar al estudiante que
requiere un cambio en su vida para generar y potencializar su cultura, su
imagen, que equilibran los intereses de su personalidad, para llevar a cabo

y lograr los objetivos, o metas trazadas (Garcia, Sanchez y Zapata, 2008).

Entonces podemos decir que estd compuesto por planes, programas y
actividades de trabajo donde el estudiante generara y potencializa su

capacidad en una cultura organizacional y lograra sus objetivos trazados.

Asi mismo se encuentra Chiavenato (2009) indica sobre el talento humano,
son conjuntos de actividades innovadoras, donde el estudiantes, tiene la
habilidad de innovar, dirigir su propio destino, reclutando diversas acciones,
pero siempre con la ayuda de un especialista que oriente, capacite,
recompense la valoracion de desempefio laboral y asi mismo mejorar la

vida.

De otro modo, el talento humano, depende del interno innovar y
culturalizarse para llevar una calidad de vida mejor, siendo un elemento
principal dentro la cultura de la institucion, el medio ambiental, la ciencias y
la tecnologia y los procesos internos. Cabe recalcar que el talento humano

estan inmersos la institucion y los internos, de tal modo, es importante el
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ambiente, el trato, la confianza que se les brinda al interno, efectivamente,
el autor indica con claridad que esta conformados por personas, donde
muestran su calidad de vida, su capacidad, habilidades y destreza en la

institucion.

Seguidamente tenemos Baguer (2005), observamos en las instituciones
que deben elegir la opcibn mas conveniente, para asi alcanzar sus
objetivos, estrategias, metas a un periodo determinado de manera eficaz y
eficiente; siendo importante resolver los problemas al momento, ya que
ayudaran a mejorar los recursos de nuestro entorno, donde indica que la
institucién se traza metas u objetivos a corto plazo, al pasar del tiempo con

el esfuerzo, entusiasmo logran solucionar el problema determinado.

Asimismo, la productividad es importante en las instituciones ya que de ella
genera o depende el recursos econdmico y mejoria de nuestra institucion,
sabemos que hoy en dia todo cambia y varia el panorama que es bastante
confuso, por lo tanto la persona debe poseer habilidades, capacidad
motivadora, aptitudes, actitudes para mantenerse motivado y adaptarse a

los cambios constantes que tiene la institucion.

Analizar el comportamiento de las personas ya que cada ser es diferente a
los demas, porque existen diferentes personalidades en el internado, es
decir, que el comportamiento de una persona va en respuesta a como los
otros se comportan con ella. De cierta manera las personas hacen y
rehacen de propia vida, donde toma un papel diferente y que se acepte por

si solo y respete a los demas.

Para Baguer (2001), indica que cada persona escoge sSu propia vida.
Podriamos decir que la mayoria de personas analiza y sintetiza demasiado
tarde ya que muestran la otra cara que deben de desempeiar. En
conclusiéon para todo hay solucién, de los errores cometidos se aprenden,
aceptando personalmente sus errores, mediante el desempefio su

capacidad, sus valores, su talento, para una mejor calidad de vida.
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En seguida se desarrolla el enfoque del talento humano segun Ibafiez
(2011) que existe dos caracteristicas importantes: uno de ellos que no
puede ser considerado como propiedad de la institucion el talento humano,
la experiencia, los conocimientos, las habilidades, etc. Es patrimonio
personal que el ser humano dispone e involucra una disposicion voluntaria

del individuo.

Cada persona cuenta con su propia habilidad, destreza mostrando
mediante una profesion, trabajo, que prestar sus servicios personales sin
obligacion algin, no estamos en la era de la esclavitud. En seguida son
intangibles, las experiencias, los conocimientos y las habilidades siendo la

conducta responsable de la persona.

En la actualidad no damos importancia a los talentos de las personas, que
son servicios a cambio de una remuneracion. Pero todo cambia, sabemos
gue inteligencia humana es el potencial humano y capaz de transformar y
viabilizar un desarrollo organizacional, siendo importante su caracteristica
en sostenimiento y ejemplar. Podemos manifestar que tan importante es
concientizar las caracteristicas de una persona competente que desea
sobresalir de los errores cometidos, y mostrar sus capacidad, creatividad,
potencial que traen consigo mismo, a la vez deben ser capacitados para
desarrollar adecuadamente su habilidad a fin de formar un equipo de

trabajo emprendedor.

Por otro lado, comentamos acerca de las caracteristicas de talento humano
segun Chiavenato (2009), comprende a las instituciones y los internos del
penal. El interno al desempefiarse un oficio para alcanzar el éxito, debe ser
motivado, innovador, ya que la gran parte de su vida es cumplir sus
objetivos y metas, para dar un inicio de un cambio estratégico, sabemos
gue el tiempo es oro, donde debemos considerar que el tiempo depende de
él, disfrutar su calidad de vida, su éxito personal. Para tal efecto, deben
cumplir las diversas actividades encomendadas la cual exige una

calificacion especial y cumplir adecuadamente sus tareas asignadas.
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De la misma manera, Chiavenato (2009), indica sobre la gestion del talento
humano, que es importante para dar un cambio de la manera de pensar y

siendo un area sensible en las organizaciones.

Entonces para gestionar el talento humano en las instituciones, es
necesario tener presente algunos elementos que ayudaran a nuestra labor
en la parte de la ejecucion y control. Indicamos los elementos importantes:
la planificacion del personal, analisis del puesto de trabajo,
compensaciones, reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion,
desarrollo de planes, comunicacién organizacional, motivacion laboral,
liderazgo, clima laboral. Todos estos puntos importantes se deben manejar

para dar un cambio a nuestra persona.

A continuacion se desarrolla las dimensiones del talento humano segun

Chiavenato (2008), como se detalla:

Cultura organizacional, puede convertirse en un factor de éxito o fracaso,
puede ser adaptable e impulsar la asociacion, pero también puede ser
inflexible y bloquear su mejora. La parte obvia del estilo de vida es la
conducta de los especialistas, que es la mas simple de cambiar. En la
pieza imperceptible de la asociacion estan las cualidades mutuas y las
sospechas creadas a través del trasfondo histérico de la asociacion. Este
nivel es mas dificil de cambiar. En este sentido, (Chiavenato, 2008), infiere
que la cultura afecta fuertemente el funcionamiento de las organizaciones.
La investigacion realizada demuestra que la cultura corporativa afecta en
gran medida la ejecucién de la organizacion en el largo plazo. En
consecuencia, algunas sociedades autorizadas permiten ajustes y cambios
y se suman a la mejor ejecucion de la asociacién, mientras que otras no lo
permiten y solo limitan la probabilidad de avance. En este sentido,
podemos suponer que las sociedades mas adaptables al cambio y
retratadas por la imaginacién y el avance del desarrollo, sin embargo, en su
seno deben mantener sus propias cualidades y tradiciones particulares,
gue son cronicas, y caracterizan su personalidad. Dado que una institucion
en gran medida impermanente e inestable es igualmente propensa a

desaparecer como una asociacion inflexible.
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Asi mismo la Seleccion de Personal es un proceso importante en el sector
educativo. Este es un proceso que a lo largo de los afios se ha ido
complejizando en el sector publico debido al lanzamiento de la carrera
publica magisterial. Sin embargo, quedan todavia aspecto que los centros
educativos innovan para buscar el personal mas adecuado. Una
conceptualizacion de seleccion de personal. Para (Chiavenato, 2008,
p.137), indica que: La seleccion es el procedimiento que utiliza una
asociacion para elegir, a partir de un resumen de los solicitantes, la
persona que mejor cumple con los criterios de determinacion para el puesto

accesible, dadas las situaciones econémicas actuales.

La seleccién de personal es un procedimiento dindmico, cuyo objetivo es
ubicar al individuo méas apropiado (por sus propios atributos, aptitudes,
inspiracion...) para cubrir una ocupacioén en una organizacion especifica. En
este sentido, podemos establecer que la determinacion de la fuerza de
trabajo es un procedimiento dinamico cuyo objetivo es elegir la persona
mas adecuada para el puesto accesible. Para ello hay que evaluar no sélo
el curriculo sino también las caracteristicas personales. Un aspecto
importante de la seleccién de personal es estimar a priori las caracteristicas
gue la organizacion necesita del personal que necesita. Porque las
organizaciones hoy en dia no sélo buscan mantener su status quo sino

mas aun incrementar su staff con nuevo talento humano.

Formacion y desarrollo de personas que trabajan en una organizacion
representan su principal patrimonio. En estas ultimas décadas se ha puesto
principal relevancia al estudio del desarrollo de las organizaciones, y el
personal, segun sus conclusiones, se ha convertido en el medio vital para
el desarrollo de éstas. En este sentido para tener éxito las organizaciones
deben contar con personas expertas, emprendedoras, agiles y dispuestas a
correr riesgos. Se puede decir de los maestros y personal, en las
instituciones educativas, que son quienes planifican, ejecutan y evallan los
procesos enseflanza aprendizaje, asi como los proyectos y actividades
extracurriculares de las IE. En conclusion son el principal potencial de los

centros educativos.
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Medicién del desempefio, se mide por dos razones basicas: para que el
colaborador reciba la retroalimentacion de su desempefio y por otra parte
para que la organizacion pueda conocer las potencialidades de los mismos.
Las principales razones que explican el interés de las organizaciones por
evaluar el desempefio de sus colaboradores son: Las evaluaciones de
desempefio ofrecen los elementos de juicio para honrar el mérito de los
colaboradores con recompensas, salarios, promociones, etc. La evaluacion
proporciona la informacion necesaria de la labor del colaborador, del
desempefio, sus actitudes y sus competencias para su realimentacion. La
evaluacion permite a los colaboradores conocer sus fortalezas y
debilidades para su desarrollo. La evaluacién permite a cada colaborador
mejorar sus relaciones con las personas que lo rodean. La evaluacion
permite conocer a cada colaborador la percepcion que tienen las personas
de él. Esto mejora la percepcion que tiene de si mismo y de su entorno
social. La evaluacién proporciona a la organizacion la informacion
necesaria para conocer el potencial de desarrollo de sus colaboradores.
Finalmente, permite a los directivos obtener la informacién necesaria para

asesorar y guiar a sus colaboradores.

Mantenimiento y satisfaccion, de los colaboradores son el capital principal
de una organizacion, en este sentido la medicion del desempefio se
convierte en una necesidad para la organizacion, porque ello es importante
para la superacion de las deficiencias de este capital. La medicion del
desempefio es una valoracién, de forma sistematica, de la actuacion de
cada colaborador, en funcién de las funciones que asume, las metas, los
objetivos y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece

y su potencial desarrollo.

Luego se cuenta con la evaluacion del talento humano, donde se aprecia
los métodos y proceso del talento humano indican Chiavenato (2009),
habla con claridad sobre la administracién actual de recursos humanos lo
cual se requiere multitud de actividades permanentes e integradas para
lograr beneficios al penitenciario en los procesos dinamicas interactivas,

como al interno que trabaja para obtener un cambio en su vida.
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Efectivamente al mejorar su calidad de vida la persona, el beneficio es para

él y su institucion.

Luego contamos con el proceso de integrar a los internos dentro los
aspectos importantes de la institucion, donde se busca internos con
habilidades, destrezas y capacidad de surgir y tienen ciertas caracteristicas

personales que dan la diferencia en la institucion.

En seguida con el proceso de organizar a los internos; consiste en evaluar,
disefiar el desempefio de sus puestos para orientar y resolver algunas
inquietudes que tenga el interno antes de empezar o desempefarse en su

trabajo.

También se cuenta con los procesos de recompensar a los internos; hay
maneras y aspectos de recompensar, donde el interno debe ser
recompensado por la tarea indicada, ya que es importante este incentivo
gue eleva su ego, su eficaz y eficiente trabajo.

Por otro lado contamos con el proceso para desarrollar a los internos; esto
indica que los internos deben ser capacitados en las diferentes areas que
se encuentra en el penitenciario, para asi desarrollarse como personas y

profesionalmente.

Finalmente se encuentra el proceso para retener a los internos; para que el
interno asista a las capacitaciones y clases, el interno debe contar con un
ambiente favorable para participar en las actividades, los docentes deben
prepararse y apoyar en la gestion de talento humano. Por otro lado
contamos con los proceso de verificar a los internos; esto se refiere al
seguimiento y control de las actividades de los estudiantes para verificar
con exactitudes los quehaceres a través de un sistema de informacién o

base de datos.

Se desarrolla el modelo de gestion del talento humano, segun Jerico (2001)
comenta sobre los talentos profesionales y directivos dentro de un modelo

de gestion adecuado y todos los trabajadores de la institucion, a través de
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ello tenemos la atraccién; que significa los aspectos de motivacion al

personal, donde las instituciones necesitan el compromiso de sus internos.

En seguida se observa el desarrollo y retencion de talentos; que consiste
gue el interno debe adecuarse a las politicas de desarrollo, la diversidad
profesional, la habilidad de talento que percibe del trabajo. (Johnson,
2001). Efectivamente se observa que deben de desarrollar las politicas,

valores y adecuarse a la diversidad de talentos que percibe.

Por otro lado, tenemos el modelo de Zayas (1996), (citado por Flor y
Proafio, 2008) enfatiza una forma sistémica de la comisién de recursos
humanos, donde plantea una dependencia entre los tres subsistemas:
Dentro de ello tenemos el subsistema de organizacion; que opina de la
mision, vision, los objetivos, metas, la distribucién organizativa, la direccién,
Se encuentra el subsistema de seleccion y desarrollo recursos humanos;
consiste en la seleccion y formacion del personal, por ultimo se encuentra
el subsistema social; desarrollado por el ser humano y las diferentes
apreciaciones que se establece.

Finalmente el nombramiento del guia del talento humano se basa por el
estudio de la conducta, comunicacion y compensacién organizacional,

siendo considerado en la gestién educativa.

Por otro lado, se describe la importancia del talento humano, segun
Chiavenato (2010) lo constituyen las instituciones y las personas, que
manifiesta que la institucién esta orientada hacia el personal, su cultura y
filosofia organizacional se manifiesta al presente enfoque. Por lo tanto
indicamos que los objetivos trazados por el personal, con talento, habilidad,
destreza y motivacion para lograr lo propuesto con eficiencia y eficaz en un

ambiente adecuado para que crezca y alcancen sus objetivos dados.

A continuacion el autor indica ocho objetivos para trabajar y lograr el éxito
del personal u institucion: lograr sus metas y ayudar a la institucion,
efectuar su mision y vision, la funcion del personal; siendo importante para
la institucion, donde se realiza un correcto énfasis en la actividades

aplicando diferente métodos, estrategias, técnicas para obtener y ser eficaz
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con eficiencia. Hoy en dia la eficacia se consigue logrando alcanzar los

objetivos, metas de la institucion.

En seguida se encuentra facilitar la organizacion la competitividad; esto
indica que debemos emplear adecuadamente la capacidad, habilidad y
destreza de la actividad laboral, siendo importante lograr desempeiio de las
personas que producen para beneficiar su talento y a los demas.

Luego contamos con el objetivo de proveer a la institucion que sean
entrenados y motivados; siendo un objetivo importante conde la institucion
debe reconocer al interno, no brindado dinero, sino con otra manera de
reconocimiento, motivacion humana, esto ayuda a mejorar el desempefio

de los internos que percibe justicia en las retribuciones.

Siempre deben recompensar ya que ayuda a levantar el animo y el ego del
interno, siendo clave importante para su trabajo y adecuar a su tiempo de

la institucion.

Otro punto importante es el aumento de las aspiraciones y la satisfaccion
del interno en el trabajo; el interno al desempefarse debe estar feliz, para
poder producir y sentirse a gusto en su centro laboral, siendo necesario
desenvolverse adecuadamente en sus habilidades, capacidades que se
desenvuelve, duden entender que el trabajo es importante y es una fuente
de ingreso de identidad personal, por otro lado, los internos insatisfechos a
desatar problemas en la institucion, en la cual se ausentan y producen

productos de mala calidad.

Entonces podemos decir si el interno se siente alegre y feliz en la
institucion y satisfecho en lo que realiza se determina el éxito de la
institucién. Ahora contamos con ampliar y mantener una vida de calidad;
esto quiere decir que son aspectos importantes en la experiencia del
trabajo, libertad, autonomia, toma de decisiones, seguridad, ambiente

adecuado, actividades significativas.
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La calidad de vida debe estructurar el ambiente de trabajo para satisfacer
sus necesidades del interno, donde debe comprender que es importante la
calidad de vida, tener confianza, la conversacion y aplicar siempre los
valores. Por otro lado contamos con el cambio de régimen de vida del
interno; los cambios son el camino que sigue el interno para la
resocializacion; en lo social, tecnoldgico, econdmicos, cultural y ambiental.
Los nuevos enfoques deben ser mas agiles y flexibles, para utilizar la

supervivencia en la institucion.

Los internos deben enfrentar los cambios que se atraviesa y se multiplican
a través de programas, planes, procedimiento y solucion de problemas. En
seguida, contamos con politicas éticas para desarrollar un comportamiento
responsable; cultivar los valores éticos es importante para los internos,
donde aprenden a valorar, no discriminar, aplicar los derechos y normas
siempre aplicando las responsabilidades sociales, no viendo como una
exigencia, sino con el bienestar para las instituciones, compromiso y

crecimiento como persona.

Se analiza la segunda variable: Clima Organizacional, donde se define con
diferentes autores donde manifiestan, no hay un significado correcto de lo
gue el término implica; se considera el clima organizacional o clima laboral
y las definiciones cambian los factores organizacionales absolutamente
objetivas, por ejemplo, estructura, estrategias y pautas, a caracteristicas
aparentes tan subjetivas como la sinceridad y el apoyo.

Entonces, tenemos el significado de Vizcaino (2004) que sostiene que "...
la atmésfera jerarquica se ve como la disposicion de los factores que
influyen en la observacién que tienen los individuos de su lugar de trabajo.

Los factores pueden externalizarse y matematizarse". (p. 84)

De manera similar, Fernandez (2002), la atmodsfera autorizada implica la
impresion de expertos sobre practicas jerarquicas que ofrecen su ejecucion
en el trabajo, es decir, cada uno de esos componentes identificados con los
formularios de administracion, independientemente de si son formales o

informales (sostenidos en la forma de vida de la organizacion, en los
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sistemas de configuracion, o en la traduccion y utilizacion hecha por los
pioneros del grupo), que enfaticamente o contrariamente impactan en la

ejecucion del trabajo.

Del mismo modo, Gispert (1982) caracteriza el ambiente de trabajo como
institucional, sosteniendo que es una "disposicion de atributos del lugar de
trabajo vista por los representantes y esperada como el factor fundamental

de impacto en su conducta".

Apaza y Quispe (2002) conceptualizan la atmdsfera institucional como: "...
la condicién interna de una asociacidn que retrata e impacta a sus
individuos". (p. 79)

Para Palma (2004), el ambiente de trabajo comprendido como el
reconocimiento en los puntos de vista identificados con el lugar de trabajo,
permite ser una perspectiva demostrativa que auxilia actividades
preventivas y correctivas importantes para agilizar y / o reforzar el

funcionamiento de procedimientos y resultados jerarquicos.

El examen toma esta definicion que busca mejorar el funcionamiento de la
asociacion a traves de la evaluacion de expertos que son los principales

impulsores del proceso de administracion instructiva.

Asi mismo, se desarrolla el enfoque del clima organizacional, segun Litwin
y Stinger (1983, en Tejada, 2007), el clima organizacional es un canal a
través del cual pasan las maravillas de la asociacion (estructura, autoridad,
liderazgo basico); de ahora en adelante, al concentrar la atmodsfera, puede
comprender lo que esta ocurriendo en la asociacion y las repercusiones
gue estas maravillas estan produciendo en las inspiraciones de sus

individuos y en su conducta y respuestas relacionadas.

Esta conducta y estas respuestas tienen claramente una increible variedad
de resultados para la asociacion, por ejemplo, rentabilidad, cumplimiento,

revolucién, ajuste, etc.
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La informacion de atmodsfera autorizada da informacion sobre los
procedimientos que deciden las practicas jerarquicas y ademas permite
presentar cambios organizados, tanto en las disposiciones como en la
conducta de los individuos, como en la estructura autorizada o en al menos

uno de los subsistemas que conforman

Las observaciones y reacciones que contienen el clima organizacional
comienzan, segun Litwin y Stinger, en una extraordinaria variedad de
componentes. Algunos cubren los elementos de iniciativa y administracion
(tipo de supervision: tirano, participativo, etc.). Se identifican otras variables
con el marco formal y la estructura de la asociacibn (marco de
intercambios, conexiones de dependencia, avances, compensaciones, etc.

adelante)

Otros son el resultado de la conducta laboral (marcos motivadores, ayuda
social, colaboracion con diferentes personas, etc.). Propone la presencia de
nueve medidas para medir que aclararian el clima organizacional actual en
una asociacion especifica: Estructura, remuneracion, desafio, conexiones,

participacion, puntos de referencia, enfrentamientos y caracter.

Por otro lado, se describe los factores del clima organizacional, que
impactan en el clima organizacional de las instituciones educativas tienen a
los individuos como destacados entre los segmentos mas imperativos. De
esta manera, el clima organizacional es muy subjetivo y se ve afectado por
una progresion de mediciones. Estas mediciones se comunican en la
progresion autorizada segun la poblacién general, pero adicionalmente a
factores que se encuentran dentro y fuera de la base. Las variables
externas e innatas de un establecimiento impactan la ejecuciéon de sus
individuos y ofrecen vida a la tierra en la que trabaja la asociacion. Estos
elementos impactan directamente en la asociacion, y lo mas importante, en
las observaciones que sus individuos tienen de estas variables. Los puntos
de vista, por ejemplo, entusiastas, apasionados, financieros, sociales,

sociales, entre otros, impactan a los individuos de la asociacion y, en este
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sentido, a su atmoésfera. Por las motivaciones detras de este examen, se

aceptan partes inherentes y extrafias de la asociacion.

En seguida se aprecia la evaluacion del clima organizacional, donde se
realiza la medicion del clima organizacional, es excepcionalmente
alucinante, para evaluar debe ser posible a través de unas pocas
mediciones, por las razones de este examen consideraremos el
acompafamiento: iniciativa, avance, remuneracion, satisfaccion personal y
bienestar, liderazgo basico, correspondencia jerarquica, caracter, lucha y
participacion, e inspiracion. Para la mejor mejora de este trabajo se
reunirdn las mediciones de la atmdsfera autoritativa en torno a tres
mediciones dignas de mencion: potencial humano, esquema jerarquico,
cultura de la asociacion, potencial humano: Constituye la disposicién social
interna de una asociacion, que esta hecha de personas y reuniones tanto
sustanciales como pequefias. Los individuos son criaturas vivas, que
consideran y con los sentimientos que conforman la asociacion y que existe
para lograr sus destinos. Esta medida considerara factores, por ejemplo,
iniciativa, avance y recompensa, un esquema autoritario: las
organizaciones pueden ser comprendidas como un arreglo de ejercicios
deliberadamente planificados o poderes de al menos dos individuos. En la
parte de coordinacién consciente de esta definicion, se consolidan cuatro
factores compartidos en cada una de las asociaciones: la coordinacion de
esfuerzos, un objetivo tipico, la division del trabajo y una cadena de
importancia del experto, que en general se alude a como la estructura de la
asociaciéon. En esta medicion consideraremos factores, por ejemplo,
satisfaccion personal y seguridad, liderazgo basico y correspondencia
jerarquica. Cultura de la asociacion: una asociacion no es tal en el caso de
gue no cuente con la ayuda de individuos enfocados en los objetivos, para
que esto suceda es fundamental considerar la tierra en la que se
estableceran todas las conexiones, estandares y pautas. producido. de
conducta que se convierte en la forma de vida de esa asociacion,
convirtiéndose en una asociacion benéfica competente o derrochadora y

derrochadora, supeditada a las conexiones entre los componentes de la
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asociacion se construye desde el primer punto de partida. En esta medicion
consideraremos factores, por ejemplo, caracter, conflicto y participacion, e

inspiracion.

De la misma manera se analiza las caracteristicas del clima organizacional,
donde se desarrolla el clima organizacional, es obvia la breve diferencia en
los comportamientos de la poblacion en general, esto podria deberse a
varias razones, entre ellas: los tiempos de entrega, largos periodos de
conclusiéon mes a mes, transferencia de recompensas, incremento de las
tasas de pago, disminucion de la fuerza de trabajo, cambio de
supervisores, etc. Por ejemplo, cuando hay un incremento general en la
compensacion, la inspiracién de los trabajadores se expande y uno podria
decir que ellos quieren, en realidad las circunstancias si, en lugar de dar
una expansion en las tasas de pago, se realiza un recorte de personal.
Como puntos centrales del clima organizacional, Silva (1996) toma nota de
los siguientes: es externo a la persona, te abarca, sin embargo, no es lo
mismo que la impresion del tema, existe en la asociacién, se puede
inscribir a través de diferentes estrategias, no es lo mismo que la cultura
autoritativa. Como vimos, del clima institucional y la conducta de los
individuos tienen una relacion corta, a la luz del hecho de que la atmdsfera
institucional causa un gran impacto en los individuos, especificamente y de
una manera indirecta en el reconocimiento que los individuos tienen de la
atmosfera jerarquica que tiene resultados en su conducta. De la misma
manera, podemos afirmar que la conducta de los individuos afecta del

clima organizacional.

Por otro lado, los tipos de clima organizacional: segun Likert (referido por
Garcia, M., Ibarra, L. ademas, Contreras, C. 2011) en su hipotesis de
marcos, ordena 2 tipos de lugares de trabajo, 0 marcos, cada uno de ellos

con dos subdivisiones.

Alludes Brunet, L. (1997) debe tenerse en cuenta para confundir la
hipotesis de la autoridad con la hipotesis de los marcos de Likert, ya que

las estructuras de iniciativa uno de los factores logicos de la atmosfera y la
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hipétesis de expectativas de los marcos es demostrar una ventaja de
referencia que mira la idea de la atmosfera y su parte en la productividad

jerarquica.

Dentro se encuentra el clima de tipo autoritarismo explotador: en este tipo
de clima institucional no confia en sus empleados. La mayoria de las
opciones y destinos se ejecutan en el punto méas alto de la asociacion y se
transmiten confiando en la capacidad de buceo absoluta. Los empleados
deben trabajar en un ambiente de temor, de autorizaciones, de aterrorizar,
curiosamente de compensacion, y el cumplimiento de los requisitos esta en
los niveles mentales y de seguridad. Este tipo de atmdésfera muestra una
condicion perpetua y arbitraria en la que la correspondencia del negocio

con sus representantes solo existe como reglas y pautas particulares.

En seguida el clima de tipo de autoritarismo paternalista: este tipo de
ambiente es que la administracion tiene una fe digna en sus trabajadores.
Una amplia parte de las opciones se toman en el mejor de los casos,
algunas se toman en los escalones inferiores. Las compensaciones y
algunas de las sanciones de tiempo son las técnicas que se utilizan
inigualablemente para impulsar a los trabajadores. En este tipo de
atmosfera, maneja una parte sustancial de las necesidades sociales de sus
representantes, pero el sentimiento de trabajar en una condicion estable y

organizada.
Clima de tipo participativo —consultivo:

El tipo de clima es que la gestion tiene una fe digna en sus trabajadores.
Una amplia parte de las opciones se toman en el mejor de los casos,

algunas se toman en los escalones inferiores.

Las compensaciones y algunas de las sanciones de tiempo son las

técnicas que se utilizan inigualablemente para impulsar a los trabajadores.
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En este tipo de clima, maneja una parte sustancial de las necesidades
sociales de sus representantes, pero el sentimiento de trabajar en una

condicion estable y organizada.

En seguida el clima de tipo participativo en grupo: la administracion cree en
sus representantes. Las formas basicas de liderazgo se dan en toda la
asociacion y, excepcionalmente, en todas partes, incorporadas a cada uno
de los niveles. La correspondencia no es solo escalada o deslizamiento,
pero ademas a lo largo del costado. Los representantes se inspiran en el
apoyo y la intercesion, los objetivos de ejecucién, la mejora de las técnicas
de trabajo y la evaluacion de la ejecucién contra los destinos. Tienen una
relacion de compafierismo y confianza entre los jefes y subordinados.
Teniendo todo en cuenta, cada uno de los representantes y toda la fuerza
laboral reguladora enmarcan un grupo para lograr los objetivos de la

asociacion que se ejecutan como arreglos vitales.

Finalmente se describe las dimensiones del clima organizacional adaptado

por Pacheco (2012) las dimensiones del clima organizacional son:

El Potencial Humano se tiene al liderazgo el cual juega un papel central en
una determinada organizacion, en nuestro caso en una institucién
educativa. Frecuentemente se hace distincion entre un administrador y un
lider. Pero los dos aspectos son necesarios e importantes en la
administracion y gestion de una institucion educativa: El primero planifica y
toma decisiones en favor de la mejora de la institucion; mientras que el
segundo, guia, orienta, convence, ofrece nuevas alternativas, motiva e
inspira. Para Chemers en (2001) (Vaughan & Hogg, 2008), el liderazgo es
“Un proceso de influencia social a través del cual un individuo recluta y
moviliza la ayuda de otros para alcanzar un objetivo colectivo” (p. 310). En
otras definiciones encontramos son las tratadas por (Stoner & Gilbert,
1997), donde se define liderazgo como “el proceso de dirigir e influir en las
actividades laborales de los miembros de un grupo”. (p. 514) y (Martinez,
2003) que define el liderazgo como “el proceso de influir en las actividades

que realiza una persona o grupo para la consecucion de una meta” (p.145).
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En estas definiciones existen algunos puntos importantes que es relevante
destacar: El primero, que el liderazgo involucra otras personas, los
miembros de la institucion deben tener la voluntad de obedecer al lider,
sino la funcion seria irrelevante. En segundo lugar, el liderazgo admite un
juego de poder, pues el lider es quien se gana éste para tomar las
decisiones que necesita la organizacion, esto es lo que llamamos en los
conceptos como influir. Por dltimo, el liderazgo para poder influir supone
valores morales que a la vista de los demas sean probos. Podemos
concluir que el liderazgo es de suma importancia para las organizaciones,

en su desarrollo y buen clima.

Disefio organizacional, es la calidad de vida Es el esfuerzo que realiza la
organizacion para crear un ambiente fisico, sano y agradable en las
instalaciones de una institucion Educativa. Este concepto la relacionamos
con lo que se denomina hoy en administracion como la higiene laboral. La
higiene laboral representa “las condiciones ambientales del trabajo que
garantizan la salud fisica y mental, asi como las condiciones de salud y

bienestar de las personas” (Chiavenato, 2008, p. 474).

Los principales puntos de confort, segun esta definicion de Higiene laboral
serian: En el entorno fisico tenemos: la iluminacion, ventilacion, la
temperatura, los ruidos y la comodidad. En el entorno psicologico: las
relaciones humanas agradables, actividades agradables y motivadoras,
estilo de administraciébn democratica y participativa, eliminacion de fuentes
de estrés. Aplicacion de principios ergondmicos: suponen maquinas y
equipos adecuados para las caracteristicas del personal, instalaciones
ajustadas al personal, herramientas que ayudan a reducir el esfuerzo y el
tiempo. Salud ocupacional. El trabajo en un entorno laboral agradable es
llevadero y motivador, asi como estimula las relaciones interpersonales,
mejora la productividad, de la misma forma que puede disminuir los
accidentes, el ausentismo y la rotacion de personas. Las instituciones
educativas mas eficaces procuran que el entorno del centro de labor sea

agradable.
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La toma de decisiones en la I.E. tiene diferentes dimensiones. Esta puede
ser: Directoral, de sub direccion o de algun departamento. La importancia
de una buena Toma de Decisiones, en los diferentes espacios o jerarquias
de la organizacion donde una persona se desempefa, repercute en la
eficiencia y la calidad para ésta. Para (Daft, 2005), “la toma de decisiones
organizacionales formalmente como el proceso de identificar y resolver
problemas” (p. 446). La Toma de Decisiones se pueden hacer en base a la
experiencia y la intuicidén, sin embargo hoy en dia las diferentes situaciones
exigen que las organizaciones tomen en cuenta datos, factores y variables.
La sola intuicion y experiencia resultan ser limitadas a la hora de tomar
decisiones. Hoy, es indispensable asumir instrumentos cientificos de
analisis. La toma de decisiones, es la eleccion de una opcién entre algunas
otras. En las asociaciones, se debe hacer una eleccion equilibrada para
lograr los objetivos que no se pueden lograr sin la actividad. Este
procedimiento es sin duda una obligacion extraordinaria, ya que debe elegir

lo que debe.

Las fases de toma de decisiones es un procedimiento que ocurre o sucede
en unas pocas fases. Segun lo indicado por (Daft, 2005, p.446), el proceso
de liderazgo basico contiene dos etapas fundamentales: en el periodo de
prueba distintivo del problema, se verifican los datos sobre las condiciones
naturales y autoritativas, para decidir si la ejecucién es agradable y para
analizar el motivo de las insuficiencias. La etapa de pensamiento critico
ocurre cuando se consideran estrategias electivas y se elige y ejecuta una
eleccion. Hay elecciones que tienen una importancia increible en el avance
de las asociaciones. Es importante reconocer el problema y seleccionar la
opcion adecuada entre las diversas opciones y alternativas que se deben
evaluar y evaluar. La toma de decisiones dependen de cinco segmentos
basicos: Informacion: que se reliinen con un objetivo final especifico para
caracterizar sus limitaciones. Informacion: si el jefe tiene conocimiento, las
dos circunstancias que abarcan el problema o una condicion comparable,

en ese momento, estas pueden utilizarse para elegir una estrategia ideal.
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Experiencia: alude a cuando un hombre se ocupa de un problema con
resultados excelentes o terribles; esta experiencia proporciona datos para
la resolucién de problemas comparables. Investigacion: sin una técnica o
sistema para analizar un problema, es concebible pensar en ello con otras
estrategias diversas, si estas bombas, en ese momento el instinto debe ser
dependiente. Juicio: el juicio es importante para unir datos, informacion,
experiencia e investigacion, a fin de elegir la estrategia de ajuste. La toma
de decisiones debe basarse en una progresion de pasos que aseguren una
sabiduria decente del problema y las opciones. El modelo presentado
depende de cinco partes centrales (datos, aprendizaje, conocimiento,
examen Yy juicio) que son importantes para lograr una conclusion correcta y

aprobarla.

La correspondencia jerarquica en una base instructiva es critica, a la luz del
hecho de que decide el nivel de una atmdsfera que existe entre los
educadores o directores. Por otra parte, la correspondencia autorizada
puede demostrarnos cuan productiva puede ser una asociacion. Para
Habermas, Jurgen. Segun (Molocho, 2010), "la correspondencia es una
actividad informativa, para lograr una comprension complementaria entre
los ejecutantes del procedimiento de correspondencia, en el cual se
entrega el aprendizaje regular, aprobado mediante contrastes,
entendimiento comun y comercio proporcional" (p. 31). Por otro lado el
mismo autor explicaba que la comunicacion como un medio de crear
conocimientos y sobre todo de crear vinculos que integra y compromete a
los interlocutores. Esta vision se complementa con la postura que muestra
gue la comunicaciéon nos transfiere humanidad, porque por medio de ella

nos reconocemos frente a otros y nos determinamos como valiosos:

La cultura de la organizacional se muestra a través de la identidad con una
organizacion manifiesta el grado de compromiso que tienen los
trabajadores para con su organizacién. Podemos caracterizarlo como el
sentimiento de tener un lugar con la asociacién y que es un componente
esencial e importante dentro de la reunion de trabajo. Como regla general,

el sentimiento de ofrecer objetivos individuales a los de la asociacién. Por

40



lo general, para ver como los establecimientos instructivos hacen alarde de
sus cualidades, mision y vision, presentandolos a sus suplentes y familias
con un objetivo final especifico para expresar la introducciéon y la premisa
axiolégica que tienen. En el momento en que los educadores y gerentes
observan que tales proclamaciones concuerdan con sus deseos, que no
son solo un estandar para apoyar la notoriedad o potenciales estudiantes,
sin embargo, en realidad hay una profunda conviccién, esto a menudo lo
contrasta y sus cualidades Y sus objetivos, busca el evento fortuito entre
cada uno de ellos y eso es absolutamente donde se concibe la prueba
reconocible. Los educadores y los directores centrados en sus
asociaciones sienten que deberian completar su trabajo, disfrazandolo
como un elemento vital inevitable y vital. Saben que deben hacerlo, ya que
no tienen otro activo y esta es motivacion suficiente para realizar el
encargo. Los educadores y ejecutivos relacionados con la base instructiva
deben identificarse con el procedimiento; para ellos, el trabajo no es un
compromiso sino un compromiso, un enfoque para agregar al progreso. La
ausencia de pruebas distintivas puede causar impactos extremadamente
dafinos para las asociaciones: derrames de obsequios, ruptura de destinos
y objetivos, lugar de trabajo contraproducente, entre otros. En esta linea,
una prueba reconocible con la asociacién es un componente fundamental

para su correcta mejora.

Los conflictos vy la colaboracién en las organizaciones existe un requisito
previo en la mejora de las capacidades de los expertos, la cooperacion.
Esto implica la capacidad de impartir, trabajar juntos y responder entre los
socios de una asociacién. En este sentido, la participacion y la lucha alude
al nivel de cooperacion que se dio entre los representantes en la actividad
de su trabajo, en la ayuda material y humana que obtienen de su

asociacion.

En las asociaciones, pueden surgir enfrentamientos (Barrera, 2004),
caracterizados como: como el minuto en el que las personas,
organizaciones u operadores autobnomos que mantienen una relacion,

eligen exclusivamente o en conjunto, para expresar sus expectativas o
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desean cambiar los términos, que son generalmente no se muestra

verbalmente ni en la composicion . (p 43)

Por lo general, es importante deducir estados mentales, estructuras y
componentes utilizados por individuos que se interesan en una reunion de

trabajo.

Los Tipos de contenciones en la Administracion o en el Comportamiento
Organizacional reconocen tres componentes: los intrapersonales, que
surgen como el resultado de las desilusiones y las inconsistencias légicas
dentro de la poblacion general; relacionales, que surgen de encuentros de
intereses, valores, estandares, falta de correspondencia, entre individuos.
Por fin, el trabajo o los choques jerarquicos que surgen de cuestiones
relacionadas con el trabajo y las conexiones que se establecen en él, entre
personas, reuniones, oficinas, etc. Las dos Ultimas escrituras son las que
se analizaron mas: relacionales y jerarquicas. En la nueva forma de lidiar
con los enfrentamientos jerarquicos, estos se llaman: utiles e indtiles. Los
practicos son aquellos que pueden contribuir, si se ocuparon
legitimamente, al funcionamiento y mejora de las asociaciones. Los inutiles
son los que hacen desafios, que pueden influir en los resultados y la

supervivencia especifica de la asociacion.

Se considera que los dos extremos, la falta de constancia de las
contenciones y la proximidad sélida de estas son variables inutiles. La no
aparicion de las disputas puede crear la inactividad de las asociaciones,
sobre la base de que la ausencia de enfrentamiento de los criterios
restringe la edad de las opciones, la prueba distintiva de mejores enfoques
para hacer las cosas, la suficiencia con lo que hacemos y, con esto,
satisfacer la disminucion de competencia y agresividad. La cercania
exorbitante de las disputas crea una dispersion de esfuerzos, el
enfrentamiento se superpone al esfuerzo conjunto y la participaciéon que, en
algunos ejercicios, es esencial para lograrlo. Es fascinante la distincion
entre rivalidad y lucha cuando dice que hay rivalidad, cuando los objetivos

de las reuniones en la lucha son contradictorios, pero no pueden interferir
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entre si. En caso de que no haya posibles resultados para interferir con el
logro del objetivo por parte del otro, existe una circunstancia agresiva. En
cualquier caso, si existe esa probabilidad, sera una circunstancia de

disputa.

Para gestionar los enfrentamientos, se sugiere que los administradores
utilicen tres técnicas, o metodologias, para abordarlas: reducir la
contencion, cuando se obtiene un caracter inutil que puede dafar el avance
de la organizacién y cuando se satisfacen las necesidades de este nivel,
pierden interés y dan origen a una incomodidad por buscar alcanzar las
necesidades del siguiente nivel. Se preocupan mas por ropa, buen trabajo,

el ahorro o tener un seguro.

Las necesidades del tercer nivel son evidentes pues pasamos mas de un
tercio del dia en el trabajo y por ello las necesidades sociales y de
reconocimiento o estima son importantes. En este cuarto nivel es
importante destacar el anhelo de todas las personas por ser reconocidas y
distinguidas por otros. En el quinto nivel significa haber alcanzado todo,
haber llegado a la autorrealizacion. La teoria de Maslow ha sido criticado
destacando una inclinacion hacia los valores de la sociedad occidental, en

otros paises se difiere con estas ideas por la cultura, formacién y valores.

Asimismo se describe la importancia del clima organizacional segun Guillén
y Guill (2003) la importancia de evaluar la atmdsfera institucional dentro del
avance y la mejora de una organizacion se considera imperativa para la

investigacion del lugar de trabajo.

Un arreglo satisfactorio para esforzarse por construir una ejecucion
positiva, radica en la importancia de lograr los objetivos y objetivos
dispuestos y lograr; mas alla de lo que muchos considerarian posible, un
nivel aplicable de cumplimiento de ocupacion entre los individuos de la

organizacion.

Para esto, es importante establecer una estabilidad dentro del marco que

brinde técnicas para obtener datos en angulos especificos, por ejemplo, el
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nivel de comportamientos de los individuos previamente las solicitaciones
de la estructura, valoracibn de las personas sobre las estrategias de
organizacion, nivel de contenciones que afectan negativamente el
procedimiento de ejecucion del trabajo y mejora del marco para plantear

nuevas dificultades y anticipar desafios imaginables.

Todos estos procedimientos pueden incorporarse en un marco de
observacion a través de la evaluacion de la atmésfera. De esta forma, una
atmosfera de trabajo que se piensa tiene entre sus objetivos adquirir datos
gue nos den un punto de vista razonable del universo interno de la

organizacion.

Finalmente se analiza el clima organizacional en instituciones educativas:
la idea de la organizacién escolar como un marco de red adaptable o
flexible ha demostrado la investigacion del ambiente de trabajo como una
marca jerarquica que impacta a la Institucion Educativa con el objetivo de
gue efectivamente llegue a los objetivos propuestos. En las investigaciones
de Hoy y Feldman (2003) se acentia que una atmésfera sonora es la
consecuencia de la conexion positiva entre estudiantes, educadores y
supervisores. Los educadores estan bien con sus asociados, sus escuelas,
sus empleos y sus suplentes, que se coordinan hacia la blusqueda de la
brillantez académica. Ellos hacen inventario en si mismos y en sus
subordinados y establecen objetivos elevados, aunque alcanzables. La
conducta del jefe es segura, es decir, agradable y comprensiva. El
ejecutivo ha elevado las normas de sus educadores y les proporciona toda
la ayuda. La fortaleza de la escuela implica grandes relaciones con la red.
En resumen, el flujo relacional de la escuela es cierto. Fernandez (2004)
considera que el compromiso de este modelo es la explicacion de la idea
con una hipadtesis social y con una hipotesis general de asociaciones, la de
Parson, que llama la atencién sobre un marco social para sobrevivir y tener

éxito.
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1.4.

1.5.

Formulacion del problema

1.4.1. Problema General

¢, Qué relacién existe entre la gestion de talento humano y el clima
organizacional en los docentes de Instituciones Educativas publicas de

Camana — 20187

1.4.2. Problemas especificos

e (;Cudl es el nivel de gestion de talento humano en los docentes de

Instituciones Educativas publicas de Camana - 20187

e (;Cudl es el nivel del clima organizacional en los docentes de

Instituciones Educativas publicas de Camana - 2018?

Justificacion del estudio

El estudio es conveniente llevarlo a cabo debido a las debilidades que se
encuentran en la gestién de talento y el clima organizacional. Se trabajara a
nivel del personal docente quienes son los conductores del proceso
educativo.

La investigacion se presenta como una herramienta educativa tedrica-
cientifica basada en la gestion de talento humano y clima organizacional
para promover el compromiso, identidad y filosofia institucional del personal
gue labora en la institucion educativa, con el propdsito de mejorar el clima
organizacional al abordar técnicas que buscan fortalecer la proactividad,
empatia y comunicacion interna.

Presenta como una novedad practica porque busca generar en el personal
directivo, administrativo y docente la comprensién de si mismo, de los
demas y de su ambiente laboral a partir del estudio de la gestién de talento
humano como la cultura organizacional, seleccion de personal, formacion y

desarrollo, medicién del desempefio y mantenimiento y satisfaccion.

La relevancia social de la investigacion reside en las exigencias de la
educacién actual para garantizar la calidad educativa y su mejora

permanente de la Institucibn Educativa Publica. Con la presente
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1.6.

1.7.

investigacion, se incorpora aspectos poco fortalecidos en la institucion
educativa el potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional de una concepcion filoséfica del personal directivo, docente
y administrativo, lo cual permite cumplir con el rol protagonico como

agentes activos del proceso educativo.

Metodoldgicamente los resultados y conclusiones obtenidos serviran como
material de consulta o referencia para la implementacibn de nuevas
estrategias en el mejoramiento del clima organizacional y ademas servir de
punto de partida como modelo de gestion basado en una educacion de la

talento humano a otras instituciones educativas.

A su vez la investigacion ha medido las variables de estudio que serviran

de base para nuevas investigaciones.
Hipotesis
Hi: Existe relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano y el Clima

Organizacional en los docentes de Instituciones Educativas Publicas de
Camana - 2018.

Ho: No existe relacion positiva entre la Gestién del Talento Humano y el
Clima Organizacional en los docentes de Instituciones Educativas Publicas
de Camané - 2018.

Objetivos

1.7.1. General:

Determinar si existe relacion entre la gestion de talento humano y la
dimensién clima organizacional en los docentes de Instituciones Educativas

publicas de Camana — 2018

1.7.2. Especificos:

e Determinar el nivel de gestion del talento humano de los docentes de
Instituciones Educativas publicas de Camana - 2018.

e Determinar el nivel del clima organizacional de los docentes de

Instituciones Educativas Publicas de Camana - 2018.
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. METODO

2.1. Disefo de investigacion

Esta investigacién adopta un disefio no experimental por la busqueda de
observar nuestro objeto de estudio en su condicién natural. Por otra parte,
es transversal porque para obtener los datos no es necesario estudiarlas a
lo largo del tiempo, sino haciendo un corte temporal en el momento en que
se realiza la medicion de las variables. Segun Kerlinger (1983) una
investigacion no experimental “es cualquier investigacion en la que resulta
imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las

condiciones” (p. 116).

A dicho disefio le corresponde el siguiente diagrama:
C o
|
(¥ | r
|
o
M = Representa la muestra de estudio
Ox = Representa los datos de la primera variable en estudio

Oy = Representa los datos de la segunda variable en estudio

r = Grado de correlacion entre ambas variables.
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2.2. Variables, Operacionalizacion

Cuadro 1: Variables, Operacionalizacion

Definicién
Variable Definicion Conceptual _ Dimensiones Indicadores Escala de medicion
operacional
“La gestion de talento Desarrollo de -Cultura -Estrategia Ordinal
p . organizacional L ]
humano es una area muy estrategias y . e Organizacional 1: Totalmente en
(identificacion con Desacuerdo
sensible a la mentalidad procesos en el plan | la axiologia
. L institucional).
gue predomina en las de la organizacion )
. D, L, 2: Moderadamente en
organizaciones. Es de la institucién -Admision de
L, Desacuerdo
o . Lo , _ -Seleccion de
c contingente y situacional, educativa para: personal.
b personal.
5 pues depende de aspectos | seleccionar personal,
=) como la cultura de cada evaluarlo, capacitarlo -Formacién -Desarrollo de 3: Ni de acuerdo ni en
S o . - y desacuerdo
2 organizacion, la estructura e identificarlo con su | desarrollo. personal
Q organizacional adoptada, tarea y mision dentro
S las caracteristicas del de la empresa. Con | -Medicion del -Evaluacion de 4: Moderadamente de
@ , desempefio. '
8 contexto ambiental, el ello se busca una P personal Acuerdo
negocio de la organizacion | mejora en la
la tecnologia utilizada, los produccion y la -Motivacion y

proceso internos”
(Chiavenato,2008)

satisfaccion de los

trabajadores.

-Mantenimiento y
satisfaccion.

compensacion

de personas

5: Totalmente de
Acuerdo
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Clima Organizacional

La calidad del ambiente de la
organizacion que es
Percibido o experimentado
por sus miembros y que
influye ostensiblemente en
su comportamiento.

El Clima Organizacional
entrafia un cuadro amplio y
flexible de la influencia del
ambiente en la motivacion
(Chiavenato 2002),

Son las
percepciones
compartidas por los
miembros de una
organizacion frente
al desempefio de la
autoridad, las
comunicaciones, los
procesos de toma de
decisiones de
planificacion y de
proceso de control
dentro de la gestion

de la institucion.

-Potencial humano

-Disefio

organizacional

-Cultura de
la organizacién

-Calidad de vida
y seguridad.

-Toma de
decisiones.
Comunicacion

Organizacional

-ldentidad
conflicto y
cooperacion

motivacion

Ordinal

1: Totalmente en
Desacuerdo

2: Moderadamente en
Desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

4: Moderadamente de
Acuerdo

5: Totalmente de
Acuerdo
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacion
De Barrera (2008), define la poblacién como un: “conjunto de seres que
poseen la caracteristica 0 evento a estudiar y que se enmarcan dentro
de los criterios de inclusion” (p.141)
La poblacion total se encuentra conformada por 190, docentes del nivel
secundario de la provincia de Camana.
Cuadro 2: Distribucién de la poblacién de las instituciones
educativas publicas de nivel secundario de la provincia de Camana,
Arequipa - 2018
Nivel / Gestion / Departamento / Docent
Nombre de IE . . . o es
Modalidad | Dependencia Provincia / Distrito
(2017)
SEBASTIAN Secundaria Puablica - Sector | Arequipa/ Camana/ 77
BARRANCA Educacion Camana
JOSE MARIA Secundaria Puablica - Sector | Arequipa/ Camana/ 30
MORANTE Educacion Ocofa
FAUSTINO B. Secundaria Publica - Sector | Arequipa / Camana / 33
FRANCO Educacién Samuel Pastor
. | Pablica - Sector | Arequipa/ Camana/
40244 Secundaria Educacion Quilca 9
40239 NICOLAS Secundaria Pdblica - Sector | Arequipa / Camana / 12
DE PIEROLA Educacién Nicolas de Piérola
JULIO ERNESTO Secundaria Pdblica - Sector | Arequipa / Camana / 8
PORTUGAL Educacién José Maria Quimper
40236 CESAR Secundaria Publica - Sector | Arequipa / Camana / 9
VALLEJO Educacion Mariscal Caceres
T Arequipa / Camana /
40194 Secundaria Pubhca_,Sector Mariano Nicolas 12
Educacion !
Valcarcel
Fuente: ESCALE - Unidad de Estadistica
Educativa - Ministerio de Educacion- UGEL —
. Total 190
Camana.
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Muestra

Segun,

Hernandez (1998)

la muestra se utiliz6 muestreo no

probabilistico por conveniencia de las investigadoras esta conformado

por 150 docentes del nivel secundaria.

Cuadro 3: Distribucién de la muestra de las instituciones

educativas publicas de nivel secundario de la provincia de Camana,
Arequipa - 2018

Nivel / Gestion / Departamento / Docent
Nombre de IE . . . L es
Modalidad Dependencia Provincia / Distrito
(2017)
SEBASTIAN Secundaria Pulblica - Sector | Arequipa / Camana/ 60
BARRANCA Educacion Camana
JOSE MARIA Secundaria Pulblica - Sector | Arequipa / Camana/ o5
MORANTE Educacion Ocofia
FAUSTINO B. Secundaria Publica - Sector |Arequipa/ Camana/ o5
FRANCO Educacion Samuel Pastor
. | Pdblica - Sector |Arequipa/Camana/
40244 Secundaria Educacion Quilca 9
40239 NICOLAS Secundaria Publica - Sector |Arequipa/ Camana/ 6
DE PIEROLA Educacion Nicolas de Piérola
JULIO - . .
RNESTO | Seundaria | POOICRSecCr | dredube Comand | g
PORTUGAL P
40236 CESAR Secundaria Publica - Sector |Arequipa/ Camana/ 8
VALLEJO Educacion Mariscal Céaceres
A Arequipa / Camand /
40194 Secundaria | Publica - Sector |\, ano Nicolas 10
Educacion .
Valcércel
Fuente: ESCALE - Unidad de Estadistica
Educativa - Ministerio de Educacién- UGEL —
. Total 150

Camana.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Para la recoleccién de datos de la investigacion, se desarroll6 como

técnica la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios. Cada uno de
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éstos para medir una determinada variable: Gestion del Talento Humano
y Clima Organizacional. En estas encuestas se utilizo la escala de Likert.

Instrumentos de recoleccidn de datos

Para la Variable 1: La Gestion del Talento Humano se diseié en base a
ficha técnica gestion del talento humano, se utilizé el cuestionario que

medird las dimensiones:

-Cultura organizacional (identificacion con la axiologia institucional) del:
1,2,3,45

-Seleccion de personal del: 6, 7, 8, 9,10

-Formacion y desarrollo del: 11, 12, 13, 14, 15
-Medicion del desempefio del: 16, 17, 18, 19, 20
-Mantenimiento y satisfaccion del: 21, 22, 23, 24, 25

Para la Variable 2: Clima organizacional, se utiliz el cuestionario que

medira las dimensiones;
-Potencial humano del: 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8,9, 10, 11,12
-Disefio organizacional del: 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24

-Cultura de la organizacion del: 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34,
35, 36

Validez y confiabilidad
El cuestionario de Gestion de talento humano

La escala de valoracion sera: Segun Chiavenato (2008), adaptado por:
Mufioz, Aguilar, Pacheco (2012) Nombre del inventario: Gestion Del
Talento Humano el nimero de personas a las que se aplico, fue de 245,
Administracion: individual y colectiva, Aplicado: a docentes de Inicial
Primaria Secundaria Método de Recolecciéon: Auto aplicado, Duracion:
15 a 30 minutos, Numero de items: 25, Valoracion: del (1 al 5)
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2.5.

Totalmente en desacuerdo, moderadamente en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, moderadamente de acuerdo, totalmente de
acuerdo, Confiabilidad: Evaluada con el coeficiente de Alfa de Cronbach
(0.85).

Cuestionario de Clima organizacional

Ficha Técnica Clima Organizacional, Nombre del autor: Bazan, et. Al
(2014), Nombre del inventario: Clima organizacional, N° de personas a
las que se aplicG: 984, Administracion: individual y colectiva, Método de
Recoleccion: Auto aplicado, Duracion: 30 minutos, Muestreo
Probabilistico: Aleatorio Simple, Numero de items: 36, Valoracion: del (1
al 5) Totalmente en desacuerdo, moderadamente en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, moderadamente de acuerdo, totalmente de
acuerdo. Confiabilidad: Evaluada con el coeficiente de Alfa de Cronbach
(0.867). Los instrumentos desarrollados fueron validados por expertos

en la rama de la administracion educativa e investigadores.

Métodos de andlisis de datos

El procesamiento de datos, se realizO de la siguiente manera:
Preparacion de datos; se desarroll6 una plantilla de datos computarizada
en el programa Excel, para luego procesarla con el Software estadistico
SPSS. Proceso de resultados: Para poder interpretar los datos se hallé
las frecuencias y porcentajes. Finalmente para hallar la relacién entre las
variables se realizé la prueba de Correlacion r de Rho Spearman. La
representacion estadistica: La representacion de los resultados
obtenidos se realizo por medio de diferentes tablas y graficos. Que
muestran las frecuencias, porcentajes y descripciones de las variables.
Andlisis e interpretacion de datos: En lo referente al analisis de datos se
llevd a cabo en base al marco teorico desarrollado en el anterior
capitulo. En este sentido se sometio los resultados a ciertos indicadores
gue son producto del analisis conceptual, el analisis es de caracter
estadistico descriptivo, que nos permite la obtencion de frecuencias
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2.6.

Aspectos éticos

Solicitud a las Instituciones Educativas Publicas del nivel secundario del

distrito de Camana, Arequipa, pidiendo la aplicacion de las encuestas a
los docentes y direccion.
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RESULTADOS

Se presenta los resultados de la tesis titulado “Gestion de talento humano y
clima organizacional en los docentes de las Instituciones Educativas
publicas de Camana — 2018”, los resultados de la presente investigacion
son determinados a través de sus variables y dimensiones, en la primera
variable denominado Gestion de talento humano se establecen también los
resultados de la dimension Cultura organizacional, la dimension seleccion
de personal, formacion y desarrollo, medicion del desempefio y
mantenimiento y satisfaccion; de igual modo se la segunda variable clima
organizacional, asi como sus dimension potencial humano, disefio
organizacional y cultura de la organizacional. Los resultados de las
variables y dimensiones en mencién se considero las tablas y figuras que
permita conocer el nivel, la frecuencia y el porcentaje de cada uno de ellos,
asi como sus debidas interpretaciones, finalmente se presenta la
contrastacion de la hipotesis el cual permite determinar la relacion que
existe entre la primera variable y la segunda variable. Para conocer el nivel
de las variables y sus respectivas dimensiones se realizaron los baremos

respectivos el cual se encuentra en el anexo respectivo.
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Tabla 1: Variable Gestion del Talento Humano

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 86 57.3%
Regular 59 39.3%
Bajo 5 3.3%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

En la tabla 1 y figura 1, con respecto a la variable 1 Gestion del Talento
Humano muestra que un 57,3% se encuentran en el nivel alto, en seguida
con un 39.3% regular vy finalmente con un 3.3% bajo. Es decir, que la

mayoria de instituciones educativas tienen un nivel de gestion de talento

humano alto.

Figura 1: Variable Gestién del Talento Humano
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Tabla 2: Talento Humano dimension Cultura Organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 83 55.3%
Regular 65 43.3%
Bajo 2 1.3%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

En la dimensién cultura organizacional, se puede

apreciar que la totalidad

de los encuestados manifiesta que un 55.3% es alto, en seguida con un

43.3% es regular y finalmente con 1.3% es bajo, es decir que existe

conocimiento y adhesion a la visidn, mision y valores de la institucion

educativa; también muestran la percepcion de los encuestados de una de

adhesién a los valores propios de la institucion educativa, asi como de las

peculiaridades de la institucidn frente a otras y la capacidad de innovacién

de la misma.

Figura 2: Talento Humano dimensién Cultura Organizacional
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Tabla 3: Talento Humano dimension Selecciéon de Personal

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 31 20.7%
Regular 109 72.7%
Bajo 10 6.7%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

En la dimension Seleccidn del Personal, se puede apreciar que la totalidad
de los encuestados manifiesta que un 72.7% es regular, en seguida con un
20.7% es alto y finalmente con 6.7% es bajo. Estos indicadores muestran
gue existe una percepcion Regular sobre los procedimientos de Seleccién
del Personal, se percibe que existe un proceso de induccién que en cierta
medida cumple sus objetivos. De manera que estos identifican sus
responsabilidades y existe también una clara percepcion de estar

preparados para cumplir la funcién que les toca desempefar.

Figura 3: Talento Humano dimension Seleccion de Personal
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Fuente: Tabla 3
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Tabla 4: Talento Humano dimension Formacion y Desarrollo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 31 20.7%
Regular 79 52.7%
Bajo 40 26.7%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

En la dimensiéon Formacion y Desarrollo, se aprecia valores mas
homogéneos, se puede apreciar que la totalidad de los encuestados
manifiesta que un 52.7% es regular, en seguida con un 26.7% es bajo y
finalmente con 20.7% es alto. Existe un punto de vista positivo de la
mayoria del personal frente al planteamiento y desarrollo de los programas
de capacitacion en estas Instituciones educativas. Por otra parte, se las
valora y se resalta su pertinencia. Esta apreciacion es importante frente a la
percepcion de autovaloracion que existe de los maestros y la vision de la

formacioén de talentos de las instituciones

Figura 4: Talento Humano dimension Formacion y Desarrollo
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Tabla 5: Talento Humano dimension Medicidén del Desempefio

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 45 30.0%
Regular 89 59.3%
Bajo 16 10.7%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos
Interpretacion:

En la dimensién Medicion del desempefio, se puede apreciar que la
totalidad de los encuestados manifiesta que un 59.3% es regular, en
seguida con un 30.0% es alto y finalmente con 10.7% es bajo. Esto indica
gue no existe una clara identificacion por parte de la mayoria del personal
de la propuesta para la medicién del desempefio (evaluacién). En una
institucién deben quedar claros los criterios y procedimientos de evaluacion
y la percepcidén que el personal tiene de ellos. Esta percepcion sobre la
medicion del Desempefio es importante para la innovacion y proyeccion de

la institucion a futuro, asi como para formar un buen clima laboral.

Figura 5: Talento Humano dimension Medicion del Desempefio
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Tabla 6: Talento Humano dimension Mantenimiento y Satisfaccion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 48 32.0%
Regular 76 50.7%
Bajo 26 17.3%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos
Interpretacion:

En la dimensién de Mantenimiento y Satisfaccion, se puede apreciar que la
totalidad de los encuestados manifiesta que un 50.7% es regular, en
seguida con un 32% es alto y finalmente con 17.3% es bajo. Es decir existe
una percepcion de los maestros medianamente favorable frente a las
recompensas, las remuneraciones y otras estrategias de recompensa que
la institucion educativa ofrece. Esta dimension también contempla la
percepcion de realizacién personal y el nivel de confianza que los maestros

perciben de su institucién, lo cual sélo se ve medianamente cubierto.

Figura 6: Talento Humano dimensién Mantenimiento y Satisfaccién
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Tabla 7: Clima Organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 98 65.3%
Regular 51 34.0%
Bajo 1 0.7%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos
Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 7 con respecto a la variable 2: el Clima
Organizacional, se puede apreciar que la totalidad de los encuestados
manifiesta que un 65.3% es alto, en seguida con un 34% es regular y
finalmente con 0.7% es bajo. Podemos finalmente concluir que el clima
organizacional de estas instituciones educativas es alto, lo que es positivo

para desempefarse en la labor educativa.

Figura 7: Clima Organizacional
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Tabla 8: Clima Organizacional dimensién Potencial Humano

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 0 0.0%
Regular 0 0.0%
Bajo 150 100.0%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

En la dimension Potencial Humano los resultados muestran una percepcion

Baja del 100%, lo que representa una pésima percepcion de los maestros

sobre el liderazgo en la gestion, frente a la innovacion y sobre todo de las

recompensas. Este Ultimo indicador es importante frente al grado de

gratificacion que pueden sentir los maestros en su centro de labor, es

ademas el indicador que presenta valores mas bajos lo que supone cierta

inconformidad con las recompensas que recibe el personal.

Figura 8: Clima Organizacional dimension Potencial Humano
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Tabla 9: Clima Organizacional dimensién Disefio Organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 80 53.3%
Regular 59 39.3%
Bajo 11 7.3%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

En la dimensién Disefio Organizacional los resultados muestran que un
55.3% es alto, en seguida con un 39.3% es regular y finalmente con 7.3%
es bajo. Esta dimension se mide desde la Toma de Decisiones en la
gestién, la comunicacién organizacional y la calidad de vida y seguridad.
En este sentido, se puede apreciar que los docentes perciben entre regular
y alto la comodidad de los espacios donde se desenvuelven, existe una

comunicacién regular con jefes y entre pares; asi como no se sienten del

todo involucrados con la forma de decisiones en la institucion.

Figura 9: Clima Organizacional dimensién Disefio Organizacional
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Tabla 10: Clima Organizacional dimensién Cultura y Organizacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Alto 118 78.7%
Regular 30 20.0%
Bajo 2 1.3%
Total 150 100.0%

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

En la dimension de Cultura y Organizacion, se puede apreciar que la
totalidad de los encuestados manifiesta que un 78.7% es alto, en seguida
con un 20% es regular y finalmente con 1.3% es bajo. En ella, se
contemplan temas como la identidad, el conflicto y la cooperacion, y la
motivacion. En este sentido, los resultados muestran una inclinacion en la
percepcion de los encuestados entre alto y regular frente a su satisfaccion
en el trabajo y asi como su deseo de crecer como profesional en dicha
institucion; finalmente la consideracion de un ambiente favorable en con

comparierismo.

Figura 10: Clima Organizacional dimension Cultura y Organizacion
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Comprobacién de hipotesis

Tabla 11: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
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N 150 150 150 150 150 150 150 150 150( 150
Medi 21,460 18,586 | 16,3600 | 18,386 | 18,040 | 92,8333 | 43,420 ( 44,380 | 49,4| 137,
edia

Paradmetros 0 7 7 0 0 0| 600]| 2600
normales®®  Desviacién 2,8605| 3,9632| 5,32725( 4,5017 | 4,6759| 17,7625 | 9,1609 | 8,4683 | 6,87 | 22,7
tipica 9 3 3 1 7 5 9| 92410630

Diferencias  Absoluta ,151 ,146 ,101 ,089 ,121 ,077 ,096 ,089| ,125| ,085
mas Positiva ,108 ,088 ,060 ,071 ,075 ,052 ,054 ,050| ,063 | ,049
extremas Negativa -,151| -,146 -,101| -,089| -121 -077| -,096| -,089]|-125]-,085
) 1,855 1,788 1,243 1,089 1,488 939 1,174] 1,087 1,52| 1,03

Z de Kolmogorov-Smirnov

6 5
Sig. asintot. (bilateral) ,002 ,003 ,091 ,187 ,024 ,341 ,127 ,188| ,019( ,234

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Interpretacion

Al observar la tabla de prueba de kolmogorov - Smirnov para una muestra,
comprobamos el nivel de significancia, si es < 0,05 la distribucion es

anormal, si es > 0,05 la distribucion es normal.

Como se comprueba las dimensiones: formacién y desarrollo, mediciéon del
desempefio, mantenimiento del desempefio y la variable gestion del talento
humano. En seguida las dimensiones: potencial humano, disefio

organizacional y la variable clima organizacional.

En este caso la distribucion es normal, es decir que el nivel significancia

son > 0,05, para ello utilizaremos la correlacion Rho Spearman.
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Prueba de hipétesis
Prueba estadisticay su interpretacion.

Hi= Existe relacion positiva entre la Gestion de Talento Humano y clima

Organizacional en las Instituciones Educativas publicas de Camana — 2018

Ho= Existe relacion negativa entre la Gestion de Talento Humano y Clima

Organizacional en las Instituciones Educativas publicas de Camana — 2018

Tabla 12: Correlacion entre Gestion de Talento Humano y Clima

Organizacional

Variables Gestion de Clima
Talento Organizacional
Humano
Coeficiente de
L 1,000 ,322
Gestién de correlacion
Talento Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 150 150
Spearman -
P | Coef|C|e_n,te de 300" 1,000
Clima correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Segun la tabla 13, muestra que existe una correlacion positiva debil entre
la Gestion del talento Humano y el Clima Organizacional con un valor
r=0.322**, y con un valor p<0.01 por lo que tiene un nivel de significancia
asintotica Bilateral a 2 colas. Se acepta la Hipotesis de la Investigacion que
afirma que: Si existe relacion positiva entre la Gestion del Talento Humano
y el Clima Organizacional en los docentes de Instituciones Educativas
publicas de Camana — 2018”. Esto indica que, si bien el manejo de gestion
de talento humano se da, para la mayoria de encuestados, como alto, sin
embargo para la mayoria el clima laboral se da alto, por lo que existe

relacion entre ambas variables.

67



IV. DISCUSION

El disefio del estudio realizado en las instituciones publicas de Gestion
Privada de Camanda, el objetivo general busca determinar el grado de

relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional.

Los resultados de la investigacion corroboran la hipotesis. Existe relacion
entre la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional en las
instituciones publicas. Se muestra que existe una correlacion positiva baja
entre el Talento Humano y el Clima Organizacional con un valor r=0.322**,
y con un valor p<0.01 por lo que tiene un nivel de significancia asintética
Bilateral a 2 colas. Se acepta la Hipotesis de la Investigacion que afirma
que: Si existe relacion positiva entre la Gestién del Talento Humano y el
Clima Organizacional en las I.E. Publicas de Camand, 2018. Al mejorar el
nivel de Talento Humano en las instituciones se incrementa el nivel de

Clima Organizacional.

La medicion de la Gestion del Talento Humano da muestra de las
fortalezas y debilidades de las instituciones educativas. Las dimensiones
en general se mostraron entre porcentajes de 17.3% a 26.7% en Bajo, en
Regular los valores fluctuaban entre 43.3% a 57.3% y 57.3% a 32.0% en el

nivel Alto.

Dimension no estimada en este analisis es la dimension cultura
organizacional que representa el 100.0% en Bajo, lo cual representa una
gran deficiencia. Para Chiavenato (2008) la cultura organizacional es la
forma acostumbrada de pensar y hacer las cosas y que comparten
todos los miembros de la organizacion. Esta es fuerte cuando sus valores
los comparten intensamente la mayoria de sus trabajadores e influye en
sus expectativas. En este sentido, podemos interpretar que puede existir un
consciente colectivo de rechazo a las politicas de la institucion. Este mismo
autor, plantea que las culturas exitosas tienen una caracteristica comun:
son flexibles al cambio. Tomando en cuenta esto podemos concluir que en

estas instituciones puede existir una resistencia al cambio desde la
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administracion o desde el personal, lo cual provoca el conflicto de éstos,

con los valores y objetivos institucionales.

Los docentes de las instituciones publicas estiman que la seleccion de
personal es regular con un valor de 39.3%, el mayor en el promedio frente
a las deméas dimensiones en este nivel. Esta dimension también mide
la induccion que reciben el personal y la percepcion que tienen de su
preparacion frente a sus responsabilidades. En general podemos decir que
existe una percepcion regular sobre estos temas. El porcentaje de
personas que perciben como bajo esta dimension, llega a ser un 7.3%, lo

que esta en el promedio frente a todas las demas dimensiones.

El personal de las instituciones Publicas aprecia con valores de 39.3%
regular y el 78.7% como Alto. Esta estimaciéon de la dimensién formacion y
desarrollo es positiva, por la percepcién de apuesta que supone por parte
de la institucién educativa para con sus colaboradores, viendo esto como
una inversion y no como un gasto, Chiavenato (2008). De la misma forma,
se muestra planificacion, cierta calidad y sobre todo respuesta a las
necesidades de las mismas. La Medicion del Desempefio muestra un valor
de Regular en un 59.3% y 30.0% en Alto. Se puede concluir entonces que
existe una percepcion positiva aunque moderada sobre la evaluacion, que
incluye el programa, el procedimiento y el conocimiento de los criterios de
evaluacion. Esto supone como sefiala Montenegro (2007) que existe la
percepcion que se evalla el desempefio para mejorar la calidad educativa

y cualificar la profesiéon docente, de manera moderada.

La percepcion de mantenimiento y satisfaccibn muestra una cierta
elevacion de la valoracion de Bajo con 17.3% y un regular de 50.7%.
Existen estimulos extrinsecos e intrinsecos, que se utilizan para motivar a
los colaboradores y hacerlos sentirse realizado en su centro de labor. En
este sentido la percepcion de realizacion, confianza y recompensa es de
regular a baja. Existe una cierta desconfianza hacia la institucion que se
relaciona con la evaluacion de la primera dimensién, donde se muestra un
claro rechazo a las préacticas de la cultura organizacional que cambia y se

vuelve mas exigente.
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En conclusién en esta primera variable se puede identificar que existe en
general una valoracion como regular, mostrando valores que son
moderadamente positivas. Que nos retrata una Gestion del Talento
Humano que a la percepcion de los colaboradores es necesario mejorar,
porque ésta es una herramienta fundamental para alcanzar los objetivos de
la organizacion involucrando a los colaboradores en esa tarea, Chiavenato
(2008). En la investigacion de Castafieda y otros (2011) destaca en sus
conclusiones ésta misma necesidad, de reconocer el talento humano, para

fortalecer el trabajo en equipo y fomentar el liderazgo.

La variable clima organizacional los valores de bajo fluctian entre 1.3% y
100%, mientras que en Regular que va entre 57% a 58%, para finalmente
tener valores entre 20.0% a 39.3% Alto. En conclusion la calificacion de la
variable en general esta en regular, que remarca un Clima organizacional
moderadamente positivo. El clima, en este sentido, se muestra como
favorable para la toma de decisiones y a las reacciones favorables frente a

la realidad de la organizacién como lo menciona Amoroés (2007).

Los docentes que laboran en las instituciones publicas perciben una
dimension del potencial humano como regular. En este sentido el sistema
administrativo segun Cruz (2009) estaria entre el modelo consultivo y el
modelo participativo. Es decir entre un modelo de comunicacién vertical,
donde se delegan algunas decisiones y existe confianza en las personas
pero no completamente y se muestra cierta distancia en las
relaciones interpersonales a la jerarquia; y un modelo democrético, de
comunicaciones en todos los sentidos, donde las relaciones
interpersonales son importantes y donde existe confianza en el personal,

dandose mas valor a las recompensas simbdlicas.

En la dimension disefio organizacional a percepcion de las personas que
laboran en estas instituciones predomina regular, mostrandose
nuevamente un resultado positivo moderado. La comodidad del espacio
donde se desenvuelven, las comunicaciones y la percepcion sobre la toma
de decisiones se encuentran dentro de esta dimension. Los resultados

muestran ciertas necesidades insatisfechas con la infraestructura, con la
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comunicacién efectiva e interpersonal y con la forma de procesar la
informacion para una correcta toma de decisiones. La investigacion de
Corcega y Subero (2009) destacan en sus conclusiones que es necesario
mejorar los procesos de comunicacion e informacién, para mejorar el Clima

Organizacional.

La Dimension cultura de la organizacion muestra un predominio de
Regular en percepcion de las personas que laboran en las instituciones. La
dimensiéon involucra medir la percepcién sobre su identificacion con la
institucion, el conflicto y cooperacion, asi como la motivacién. En esta
dimension sélo 20.0% lo ve como Alto y el 78.7% como Regular. En este
sentido existe una inclinacion a condicionar su identificacion con la
institucion, esta no es del todo declarada y decidida. De la misma forma
que existe una conciencia de que no existe una alta colaboracién y ayuda
mutua entre comparferos de trabajo. Es importante desarrollar en este

sentido una motivacién por la autorrealizacion segun Quesada.

En conclusion en esta segunda variable puede expresarse que existe en
general una valoracion como regular del clima organizacional. De acuerdo
a la percepcion de los colaboradores es necesario mejorar, las condiciones
de la institucidon que garanticen un Clima adecuado para poder coadyuvar

al cumplimiento de los objetivos de las instituciones.

Finalmente podemos decir que esta investigacion mostrd algunos limites
con respecto a poder alcanzar las causas que podria definir ésta relacion
como moderada. Limites que estaban enmarcados en los cuatro objetivos
de la investigacion. Sin embargo, estas podrian abordarse en otra
investigacién. Otra investigacién podria orientarse a la investigacion de las
causas del éxito de estas instituciones y contrastarlas con los resultados de

esta investigacion.

La investigacién es una contribucion significativa para entender la relaciéon
entre las dos variables analizadas. Se espera pueda ser un aporte
importante para iniciar estudios mas profundos sobre la gestion del talento

humano en las instituciones educativas.
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V. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera.

Segun los resultados de la investigacion se demuestra que
existe una correlacion positiva débil entre el Talento
Humano y el Clima Organizacional con un valor r=0.322**,
y con un valor p<0.01 por lo que tiene un nivel de
significancia asintética Bilateral a 2 colas. Se acepta la
Hipotesis de la Investigacion que afirma que: Si existe
relacion positiva débil entre la Gestion del Talento Humano
y el Clima Organizacional en las I.E. Publicas de Camana,
2018. Al mejorar el nivel de Talento Humano en las
instituciones se incrementa el nivel de Clima

Organizacional.

El nivel de Gestion del Talento Humano en las
instituciones educativas publicas de Camana, muestra
qgque un 57,3% de los docentes considera un nivel alto,
seguido de un 39.3% se ubica en un nivel regular y solo un

3.3% considera que se da en un nivel bajo.

El nivel del Clima Organizacional en las instituciones
educativas publicas de Camana, manifiesta que un 65.3%
de los docentes considera un nivel alto, en seguida con un
34% se ubica en un nivel regular y solo un 7% considera

que se da en un nivel bajo.



VI.

RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

A los directores de las Instituciones Educativas publicas de
Camand, implantar modelos de gestion de talento humano que
ayudaran a mejorar la motivacion hacia el trabajo de los
docentes, a fin de mejorar el clima laboral en sus instituciones
educativas. Para ello pueden aplicar estrategias diversas,
sobre todo que haya participacion directa y constante de todos

los agentes educativos.

A los directores de las Instituciones Educativas publicas de
Camanad, realizar programas de capacitacion y desarrollo para
el personal y asi seguir fortaleciendo la percepcién positiva de

su buena formacion en cuanto la gestién del talento humano.

A los docentes de las Instituciones Educativas publicas de
Camana, deben integrarse a los lineamientos de la mision y
vision de la institucidn educativa a través de jornadas de
induccion, socializacion y capacitacion docente a fin de
mejorar el clima laboral que constituye un aspecto esencial e
importante para que se brinde un servicio educativo de
calidad. El hecho de trabajar en un ambiente laboral adecuado
puede tener implicancias positivas en la calidad de la
educacion que deben recibir los estudiantes de los diversos

niveles educativos
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VIIl.  ANEXO

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion de talento humano y el clima organizacional en los docentes de Instituciones Educativas publicas de Camana - 2018

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Metodologia

Problema General

¢, Qué relacion existe entre la
gestion de talento humano y
el clima organizacional en los
docentes de Instituciones
Educativas publicas de
Camanéa — 20187

Problemas especificos

¢,Cudl es el nivel de gestion
de talento humano en los
docentes de Instituciones
Educativas publicas de
Camana - 2018?

¢ Cudl es el nivel del clima
organizacional en los
docentes de Instituciones
Educativas publicas de
Camana - 2018?

General:

Determinar si existe relacion
entre la gestion de talento
humano y la dimension disefio
organizacional en los docentes
de Instituciones Educativas
publicas de Camana — 2018

Especificos:

-Determinar el nivel de gestion
del talento humano en los
docentes de Instituciones
Educativas Puablicas de
Camana - 2018.

-Determinar el nivel del clima
organizacional en los docentes
de Instituciones Educativas
Pulblicas de Camana - 2018.

Hipdtesis General

H1: Existe relacién positiva entre la
Gestion del Talento Humano y el

Clima Organizacional en los
docentes de Instituciones

Educativas Publicas de Camana -

2018.

Ho: Existe relacién negativa entre
la Gestion del Talento Humano y el

Clima Organizacional en los
docentes de Instituciones

Educativas Publicas de Camana-

2018.

Gestion del Talento
Humano.

-Cultura organizacional
(identificacion con la
axiologia institucional).
-Seleccion de personal.
-Formacion y desarrollo.
-Medicién del desempefio.
-Mantenimiento y
satisfaccion.

Clima Organizacional.
-Potencial humano

-Disefio organizacional
-Cultura de la organizacion

Tipo de investigacion:
No experimental

Disefio de investigacion:
Descriptivo Correlacional
Poblacién y Muestra

La poblacion total se
encuentra conformada por
190, docentes del nivel
secundario de la provincia de
Camana.

La muestra la conforman 150
docentes.

Técnicas

Recoleccion de datos:
Encuestas

Instrumentos:

Cuestionarios




ANEXO 2: Variables, Operacionalizacion

Variable Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién

“La gestién de talento humano Desarrollo de estrategias | -Cultura -Estrategia Ordinal
es una area muy sensible a la y procesos en el plan de | organizacional Organizacional 1: Totalmente en
mentalidad que predomina en la organizacién de la (identificacion con la Desacuerdo

° las organizaciones. Es institucion educativa axiologia -Admision de

= contingente y situacional, pues para: seleccionar institucional). personal. 2: Moderadamente en

S depende de aspectos como la personal, evaluarlo, Desacuerdo

2 cultura de cada organizacion, la | capacitarlo e identificarlo | -Seleccion de -Desarrollo de

g estructura organizacional con su tarea y misién personal. personal 3: Ni de acuerdo ni en

@ adoptada, las caracteristicas del | dentro de la empresa. desacuerdo

8 contexto ambiental, el negocio Con ello se busca una -Formacion y -Evaluacion de

3 de la organizacion la tecnologia | mejora en la producciéon | desarrollo. personal 4: Moderadamente de

5 utilizada, los proceso internos” y la satisfaccion de los Acuerdo

= (Chiavenato,2008) trabajadores. -Medicion del -Motivacién y

8 desempefio. compensacion de | 5: Totalmente de

personas Acuerdo

-Mantenimiento y
satisfaccion.




Clima Organizacional

La calidad del ambiente de la
organizacién que es

Percibido o experimentado por
sus miembros y que influye
ostensiblemente en su
comportamiento.

El Clima Organizacional entrafia
un cuadro amplio y flexible de la
influencia del ambiente en la
motivacion (Chiavenato 2002),

Son las percepciones
compartidas por los
miembros de una
organizacion frente al
desempeiio de la
autoridad, las
comunicaciones, los
procesos de toma de
decisiones de
planificacién y de
proceso de control
dentro de la gestion de
la institucion.

-Potencial humano
-Disefio

organizacional

-Cultura de
la organizacion

-Calidad de vida
y seguridad.

-Toma de
decisiones.
Comunicacion
Organizacional

-ldentidad
conflicto y
cooperacion
motivacion

Ordinal
1: Totalmente en
Desacuerdo

2: Moderadamente en
Desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

4: Moderadamente de
Acuerdo

5: Totalmente de
Acuerdo




ANEXO 3: MATRIZ DE INSTRUMENTO

Variable 1: Gestion del Talento Humano

DIMENSION

12.-Las capacitaciones que recibo por parte de la institucidén son de gran nivel.

13.-Mi institucion cuenta con un plan de formacién para el desarrollo de capacidades del
personal.

14.-Las capacitaciones que recibo tiene coherencia con las

necesidades de la institucion.

15.-Los miembros directivos de mi institucidon se involucran en el desarrolloy
evaluacidn de la capacitacion que recibo.

INDICADORE{ ITEMS PESQN2 DE | INSTRUMENT(
ITEMS
- Cultura Organizacional [Estrategia 1.-Valoro las peculiaridades de la institucion frente a otras que brindan
(Identificacién con Organizacion| el mismo servicio.
la axiologia institucional) al 2.-ldentifico claramente los objetivos de la institucion. 20% 5 Cuestionario
3.-Conozco y reconozco los valores institucionales.
4.-Nuestra forma de realizar nuestro trabajo ayuda a cumplir nuestros objetivos.
5.-Siento que hay iniciativa para la creatividad e innovacidn en la institucién.
- Seleccion de Admisidon de| 6.-La institucion utiliza medios de difusion masiva para informar las necesidades que
personal. Personas. tiene de personal.
7.-La institucion me proporciond informaciéon sobre el puesto que ocupo cuando 20% 5
ingresé.
8.-Conozco el perfil y las responsabilidades de mi puesto de trabajo.
9.-Estoy preparado(a) para la tarea que realizo en la institucién.
10.-Mis capacidades y habilidades son poco aprovechadas en el trabajo que realizo.
- Formacion y Desarrollo dg 11.-Recibo la capacitacidon necesaria, para estar actualizado, frente las 20% 5
desarrollo. personas. exigencias que necesito para ser efectivo en mi trabajo.




- Medicion del
desempeiio.

- Evaluacidén de
personas.

16.-Sé lo que la institucién espera de mi.

17.-Sé cudles son los criterios de medicién con los cudles soy
evaluado.

20%
18.-Conozco los procedimientos que se utilizan para mi evaluacion.
19.-Existe una retroalimentacién después de mi evaluacion.
20.-Siento que la evaluaciéon ayuda mejorar mi desempefio en la
Institucion.
- Mantenimiento vy - Motivacion y |21.-La institucidn me motiva para proponer programas y proyectos
; (2 compensacion ) ) )
Satisfaccion. de personas, | Para mejorar mi trabajo.
20%

22.-La institucidon confia en mi en sus planes para el futuro.

23.-Me siento realizado en esta institucion porque puedo desarrollar
todas mis habilidades en la ella.

24.-la institucion cuenta conmigo para desarrollar trabajos
importantes.

25.-La Institucidn recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo.




Variable 2: Clima Organizacional

15.-Existe una preocupacion por el cuidado de la salud de los trabajadores en la
institucion.
16.-Existen medidas de seguridad y evacuacidn adecuadas en mi institucion.

DIMENSION INDICADORES ITEMS PESO Ne DE INSTRUMENTO
ITEMS
Potencial 1.- Liderazgo 1.-Mis superiores son receptivos(as) de mis propuestas y necesidades
Humano laborales.
2.-Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas parae| 33,3% 12 Cuestionario
progreso de mi institucion
3.-Mi jefe inmediato superior se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable
4.-Los esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de objetivos de la
institucion
2.- Innovacion 5.-Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas
laborales.
6.-Existe sana competencia entre mis compaferos.
7.-La innovacidn es caracteristica de nuestra organizacion.
8.-Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los cambios.
9.-Las promociones en la institucion se manejan de una manera justa.
3.- Recompensa.| 10.-Recibo buen trato en mi trabajo
11.-En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor realizada
12.-Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados
Disefo 4.- Calidad de Vida| 13.-Los ambientes donde trabajo estan organizados y limpios.
organizacionaly seguridad. 14.-En términos generales, me siento satisfecho con miambiente de
trabajo. 33,3% 12




5.- Toma de
decisiones.

17.-Las decisiones se toman en el nivel que debe tomarse.
18.-Mis companeros de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas.

19.-Se procura buscar la participacién de todos en las toma de
decisiones institucionales.

20.-Mi jefe inmediato superior trata de obtener informacién ante
de tomar una decision.

6.- Comunicacion
Organizacional

21.-Me comunico eficientemente con mis superiores

22.-Existe una buena comunicacion entre mis companeros de
trabajo.

23.-Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo

24.-La informacién de interés para todos llega de manera
oportuna a mi persona.

Cultura de

organizacién

la

7.- ldentidad.

25.-Me interesa el desarrollo de mi institucion

26.-Mis planes son crecer como profesional en esta Institucion
27.-Estoy muy dispuesto a poner un esfuerzo extra cuando sea
necesario cuando la institucidn lo necesita.

28.-Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de mi institucion

8.-Conflicto y
Cooperacion.

29.-Considero que el trabajo que realizan los directivos para
Manejar conflictos es bueno.

30.-Las reuniones para coordinacion de los profesores son
frecuentes.

31.-Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito

32.-Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo
de trabajo

33,3%

12




9.- Motivacion.

33.-La instituciébn cuenta conmigo para desarrollar trabajo
importantes.

34.-Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de la
institucion

35.-La labor que desempenio es valorada por los directivos y
compaferos.

36.-Los objetivos y metas de la instituciéon son desafiantes y
motivadores.




ANEXO 4: INSTRUMENTO

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el
Gestion del Capital Humano que se identifica en su institucion educativa.
Dicha informacion es completamente anonima, por lo que le solicito
responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus

propias experiencias.

INSTRUCCIONES:

Marque con una “X” la alternativa que mas se ajuste a usted.

1: Totalmente en Desacuerdo
2: Moderadamente en Desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: Moderadamente de Acuerdo
5: Totalmente de Acuerdo

item

1.-Valoro las peculiaridades de la institucion frente a otras que brindan

el mismo servicio.

2.-ldentifico claramente los objetivos de la institucién.

3.-Conozco y reconozco los valores institucionales.

4.-Nuestra forma de realizar nuestro trabajo ayuda a

cumplir nuestros objetivos.

5.-Siento que hay iniciativa para la creatividad e innovacion en

la institucion.

6.-La institucidn utiliza medios de difusién masiva para

informar las necesidades que tiene de personal.

7.-La institucion me proporciond informacion sobre el puesto

que ocupo cuando ingresé.

8.-Conozco el perfil y las responsabilidades de mi puesto

de trabajo.

9.-Estoy preparado(a) para la tarea que realizo en la institucién.




10.-Mis capacidades y habilidades son poco aprovechadas

en el trabajo que realizo.

1.-Recibo la capacitacidn necesaria, para estar actualizado,

frente las exigencias que necesito para ser efectivo en mi trabajo.

12.-Las capacitaciones que recibo por parte de la instituciéon

son de gran nivel.

13.-Mi institucidon cuenta con un plan de formacién para

el desarrollo de capacidades del personal.

14.-Las capacitaciones que recibo tienen coherencia con

las necesidades de la institucion.

15.-Los miembros directivos de mi institucién se involucran en

el desarrollo y evaluacidn de la capacitacion que recibo.

16.-Sé lo que la institucion espera de mi.

17.-Sé cudles son los criterios de medicidn con los cudles

soy evaluado.

18.-Conozco los procedimientos que se utilizan para

mi evaluacion.

19.-Existe una retroalimentacion después de mi evaluacion.

20.-Siento que la evaluacidn ayuda mejorar mi desempefio en la
Institucidn.

21.-La institucion me motiva para proponer programas y proyectos para
mejorar mi trabajo.

22.-La institucion confia en mi en sus planes para el futuro.

23.-Me siento realizado en esta institucidon porque puedo desarrollar
todas mis habilidades en la ella.

24.-La institucion cuenta conmigo para desarrollar trabajos importantes

25.-La Institucidn recompensa mi trabajo con algun tipo de incentivo.




CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre el clima
organizacional que se identifica en su institucién educativa. Dicha
informacion es completamente anénima, por lo que le solicito
responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus
propias experiencias.

INSTRUCCIONES:

Marque con una “X” la alternativa que mas se ajuste a usted.
1: Totalmente en Desacuerdo

2: Moderadamente en Desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4: Moderadamente de Acuerdo

5: Totalmente de Acuerdo

Iltem 1 2 3 4 5

1.-Mis superiores son receptivos(as) de mis
propuestas y necesidades laborales.

2.-Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de m
institucion

3.-Mi jefe inmediato superior se preocupa por
crear un ambiente laboral agradable

4.-Los esfuerzos de los directivos se encaminan a
logro de objetivos de la institucion

5.-Se me permite ser creativo e innovador en lag
soluciones de los problemas laborales.

6.-Existe sana competencia entre mis
compafieros.

7.-La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion.

8.-Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los
cambios.

9.-Las promociones en la institucién se manejan
de una manera justa.

10.-Recibo buen trato en mi trabajo




11.-En mi trabajo reconocen habitualmente la
buena labor realizada

12.-Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo
son los adecuados

13.-Los ambientes donde trabajo estan
organizados y limpios.

14.-En términos generales, me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo.

15.-Existe una preocupacién por el cuidado de la
salud de los trabajadores en la institucién.

16.-Existen medidas de seguridad y evacuacion
adecuadas en mi institucién.

17.-Las decisiones se toman en el nivel que debe
tomarse.

18.-Mis companieros de trabajo toman iniciativas
para la solucién de problemas.

19.-Se procura buscar la participacién de
todos en las toma de decisiones

institucionales.

20.-Mi jefe inmediato superior trata de obtener
informacidn antes de tomar una decision.

21.-Me comunico eficientemente con mis
superiores

22.-Existe una buena comunicacion entre mis
compafieros de trabajo.

23.-Mi jefe inmediato superior me comunica si
estoy realizando bien o mal mi trabajo

24.-La informacion de interés para todos llega de
manera oportuna a mi persona.

25.-Me interesa el desarrollo de mi institucion

26.-Mis planes son crecer como profesional en
esta Institucion

27.-Estoy muy dispuesto a poner un esfuerzo
extra cuando sea necesario cuando la
institucién lo necesita.

28.-Mi trabajo contribuye directamente al
alcance de los objetivos de mi institucion




29.-Considero que el trabajo que realizan los
directivos para manejar conflictos es bueno.

30.-Las reuniones para coordinacion de los
profesores son frecuentes.

31.-Puedo contar con mis compafieros de trabajg
cuando los necesito

32.-Mantengo buenas relaciones con los
miembros de mi grupo de trabajo

33.-La institucién cuenta conmigo para
desarrollar trabajos importantes.

34.-Mi contribucion juega un papel importante
en el éxito de la institucién

35.-La labor que desempenio es valorada por los
directivos y compafieros.

36.-Los objetivos y metas de la institucidn son
desafiantes y motivadores.




ANEXO 5: FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

FICHA TECNICA: Cuestionario sobre Gestion de talento humano

Datos
Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre Gestion del Talento
Humano
Adaptacion:  Br. Pastor Mufioz, Abigail Marcela
Br. Pastor Mufioz, Rosa Elena
Autor: Idalberto Chiavenato
Estructuracion: la prueba tiene 5 dimensiones
Escala tipo lickert.
Consta de 25 items.
Administracion: individual y colectiva.

Tiempo: Aproximadamente 20 minutos.

Procedimiento: Segun Chiavenato (2008), adaptado por: Mufioz,

Aguilar, Pacheco (2012) Nombre del inventario: Gestion del Talento
Humano el nimero de personas a las que se aplicé, fue de 10

docentes como prueba piloto.

Se aplicod el programa SPSS v.23, donde se hace las operaciones
respectivas para determinar el indice de confiabilidad y se obtuvo los
siguientes:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa N de elementos
Cronbach
0.627 25

Confiabilidad por alfa de Cronbach de encuesta para Docentes:
0,627
Validez: Los diversos estudios de validez estan destinado a

demostrar cuan exitosos y eficiente es este instrumento



Calificacion:

Contando con sus dimensiones

Dimensiones Indicadores ITEMS
Cultura Estrategia

Organizacional | Organizacion al

(Identificacion 1,2,3,4,5

con

la axiologia

institucional).

Seleccion Admision de 6,7,8,9, 10

de personal. Personas.

Formacion Desarrollo de 11, 12,13 14, 15
y desarrollo. personas.

Medicion del - Evaluacion de personas.

desemperio. P 16, 17, 18, 19, 20

Mantenimiento
y

Satisfaccion.

- Motivacion y compensacion
personas.

de

21, 22, 23, 24, 25

Siendo la opcién de respuesta

1: Totalmente en Desacuerdo
2: Moderadamente en Desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: Moderadamente de Acuerdo
5: Totalmente de Acuerdo




FICHA TECNICA: Cuestionario sobre el clima organizacional

Datos

Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre Gestion del Talento
Humano
Adaptacion:  Br. Pastor Mufioz, Abigail Marcela
Br. Pastor Mufioz, Rosa Elena
Autor: Bazan, 2014
Estructuracion: la prueba tiene 3 dimensiones
Escala tipo Likert.
Consta de 36 items.
Administracion: individual y colectiva.

Tiempo: Aproximadamente 30 minutos.

Procedimiento:

Adaptado de Bazan 2014, para demostrar la confiabilidad se aplicd
una prueba piloto a 10 docentes de las instituciones educativas

publicas de provincia de Camana, Arequipa.

Se aplicé el programa SPSS v.23, donde se hace las operaciones
respectivas para determinar el indice de confiabilidad y se obtuvo los
siguientes:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa N de elementos
Cronbach
0.720 36

Confiabilidad por alfa de Cronbach de encuesta para Docentes:
0,720

Validez: Los diversos estudios de validez estdn destinado a
demostrar cuan exitosos y eficiente es este instrumento.

Calificacion:

Contando con sus dimensiones



Dimensiones Indicadores ITEMS
_ e Liderazgo 1,2,3,4,5,6,7,8,
Potencial Humano | 4 |nnovacién 9,10,11,12

e Recompensa

Disefio organizacional | Calidad de Vida

y seguridad.

Toma de decisiones
Comunicacidn organizacional

13, 14, 15, 16, 17, 18,
19

20, 21, 22, 23, 24

e |dentidad

Cultura de la Conflicto y
organizacion e Cooperacion.

e Motivacion

25, 26, 27, 28, 29, 30,
31

32, 33, 34, 35, 36

Siendo la opcién de respuesta

1: Totalmente en Desacuerdo

2: Moderadamente en Desacuerdo
3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: Moderadamente de Acuerdo

5: Totalmente de Acuerdo




ANEXO 6: BAREMOS

BAREMO GENERAL

Dimension ftems Pjte Escala Nivel
Gestion de 25 96 90-125 Alto
talento humano 58-89 Regular

25-57 Bajo
BAREMO GENERAL
Dimension items Pjte Escala Nivel
Clima 36 96 131-180 Alto
organizacional 85-130 Regular
36-84 Bajo




ANEXO 7: VALIDEZ POR EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Gestién de talento humano y el clima organizacional
en los docentes de Instituciones Educativas publicas de Camana -
2018

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OBJETIVO: Identificar si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
clima organizacional en los docentes de Instituciones Educativas publicas de
Camana - 2018

DIRIGIDO A: Docentes del nivel secundario de las |.E. publicas en la provincia de
Camana

VALORACION:

Totalmente en | Moderadamente Ni de acuerdo ni | Moderadamente Totalmente
l Desacuerdo en Desacuerdo en desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo

"y
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS
TiTULO DE LA TESIS: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE CAMANA — 2018”

OPCION DE
EV.
o CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion | Relacion Relacion
Relacion
entrela entrela enfrela | OBSERVA
entreel
; §§§ variabley | variabley | itemsyla | CIONYO
VARIABLES | DIVENSIONES | INDICADORES ITEMS indicador
E § & la la opcionde | SUGEREN
= yelitems
5 g ¥ | dimension | indicador respuesta| CIAS
g E 3 g SS(NO|/SI/NO|SI/NO|SI|NO
=4 2 =
- N S|SB
1.- ¢ Mis superiores son
receplivos(as) de mis V4 74
propuesiasy 4 V
VARIABLE |Potenda Humano
CLIMA Lid
C!éGANZA 2-¢Nuestros - direcivos
JONAL confribuyen a aear / v / 1/
condicones adecuadas para
el progreso de mi instituaion?




3-¢Mi jgfe inmediato superior
Se preocupa par oear un
ambiente laboral agradable”?

4-;Losesfuerzos delos
directivos se encaminand
logo de obetivos dela

5.-¢ Se me permite ser
aeativo eimovadorenlas
soludones de los problemas
laborales?

6.-; Existe sana competencia
enfre mis comparnenos?

7-¢Llainmovadénes
caracteristica de nuestra

8-¢Minstituicion es fliexible y
seadeptabenalos
cambios?

9-; Las promocionesenla
instiucién se manegian de una




Calidad de Vida
y seguridad

\




Tomade

17 -¢ Las dedisiones se tomen
enel nivel que debetomarse?

18-;Ms
companeros de frabao
foman indiaiivas para la
solucién de problemas?

22-; Bxiste unabuena
companeros de trabejo?




28-4M ftrabgo contribuye
directamente al acance de
los abjetivos de miinstituadon?




Confictoy
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y ELCLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE CAMANA - 2018”

OPCION DE
s CRITERIOS DE EVALUACION
- Relacion | Relacion Relacion
T| entela | entrela | entrela | OBSERVA
3 variabley | variable e temsyla | CIONYO
VARIABLES | DIVENSIONES | INDICADORES TEMS < y Y | tncicaddor y
5 | g -2 la la . opcionde | SUGEREN
& E %’ cimenaién | indicador | 7 > | respuesta|  CS
E
8
g g S| S8 |NO| S |NO|SI|NO S |NO
< el |
1.- ¢ Valoro las peauliaridades
de lainstitucion frente a oiras
que brindan el mismo servicio? Ve V Vo v
2-; ldentifico daramente los ,
VARIABLE Qe obyefivos de a nsitucn? e v ool B Lot
GeSTON | Omazoodl | oo b | 3~Conazooy reconczoolos 2 , i d
DEL (Identificaciin Orgriaynd fuesnsﬁg::? e %
TAENTO | 0 h— I’:“a Py I M
-¢S':rbq.era/rm i
paa areatividad e innovacion
p| el [ 7]
Ia'rsﬁn’érf?




de persondl.

Admisiinde

6.-¢ La institucidn utiiza medios
de difusion masiva para
informer las necesidades que
tiene de personal?

\

k.

7~ Lanstiuaénme
R

elpuestoque

00UpO cuando ingresé?

8.-¢ Conozoo el perfily las
responsabiidades de mi puesto
detrabgjo?

9- Estoy preperado(a) perala
tareaqueredizoenia
o g

RINIS

10-¢Mis capaadades y
hebiidades son poco
gprovechedasen el
trabao que redizo?

X

y desanolo,

Admisionde

11.-¢ Reabola capactacion
neoesania, paraestar
adualizado, frentea

las exigendas que necesito
para ser efedivo en mi trabgjo?

N

LR NLILIE

124 Las capaatacones que
red:opcrpabdelarsmm
sonde

| gan nive

\

13-¢M insfituaén cuenta con
un plan de fomacion para
el desarmollo de capaadades
del persond?

14-; Las capadtacones que
ted:obmodaemacm
las necesidades de la
nSHUGAT?

15-¢ Los membros directivos
de mi instituadn se involuaran

en

%l S | X




R

Mediaéndel

Evaluadonde

16-¢Séloque lainstitucon
esperade mi?

17 -, Sé ades son los ariterios
de medicion con los cudles soy
evaluado?

W

18-¢Conczolos
procedmientos que se utiizan
para

mi evaluacon?

% | N[%N

19-¢Exsteuna
retroaiimentacion después de
s

%l %1% %]w

X

20-¢Serbo Qe la evakadon
ayuda mejorar mi desempefio
en

la Instituadn?

de personas.

21.-¢ Lainstituadn me motiva
ppara proponer programes y
proyecios

paramejorar mi trabagjo?

N
X

22 -; L ainstitucdn confiaen mi
en sus planes para el futro?

23- ;Me sentoreaizadoen
esta instituadn porque puedo
desarmolar todas mis
hebiidadesenlaela?

24.-¢L_a insituadn cuenta

25- L2 Instiuoan rec
mitrabajo con algtn fpode
ncentvo?

% %

:Der\'S

S3Tov Ganchee Zegarra
3042721




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Gestién de talento humano y el clima organizacional
en los docentes de Instituciones Educativas publicas de Camana -
2018

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OBJETIVO: Identificar si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
clima organizacional en los docentes de Instituciones Educativas publicas de
Camana - 2018

DIRIGIDO A: Docentes del nivel secundario de las |.E. plblicas en la provincia de
Camana

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:/,/f.}.//xzﬁm‘/é. /]gg&aﬁwy

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:...../.%@:S. /?f ..................................

VALORACION:

Totalmente en | Moderadamente Ni de acuerdo ni | Moderadamente Totalmente
Desacuerdo en Desacuerdo en desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo

oL

FIRMA DEL EVALUADOR
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ANl 29405472




MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS
TiTULO DE LA TESIS: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE CAMANA - 2018”

OPCION DE
RESPUESTAS CRITERIOS DE EVALUACION
E etela | entrela entrela | OBSERVA
enfreel
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES fTEmMS E § vaidbley | varisbley | itemsyla | CIONYO
58| 5|8 la la opciénde | SUGEREN
= yelitems
& s 8 | dimension | indicador respuesta| CIAS
gEsEg S| NO|SIINO|SI|NO| S|NO
= 2 =
G IE AR
1.- ¢ Mis superiores son
receplivos(as) de mis
propuesiasy
Necesidades leborales?
ORGANIZA Liderazgo S
confribuyen a crear
condicones adecuadas para
el progreso de mi institucén? / /




3-¢Mijefe inmediato superior
Se preocupa por aear un
ambiente laboral agradable?

4L osesfuerzosdelos
direciivos se encaminanal
logro de abjetivos de la

%

N

5-¢Seme pemite ser
creafivo e innovador en las
soluciones de los problemas
leborales?

L A

X 1N

SR

N

!

=

8-¢Miinstiucion esflexble y
seadaptabenalos
cambios?

=

5,

9-¢Las promociones enla
instifucion se manegjan de una
manerajusta?

!




10-¢ Recbobuen rafo enmi

5

11-¢Enmi

frabajo
habituaimente la buena labor

12-;Los beneficios que me
ofrecen en mi frabgjo son los

Calidad de Vida
y seguridad

13-¢ Los ambientes donde
frabajo estén oganizados y
Impios?

N\

14-;En t&minos generales,
me seno salisfecho con
miambiente de trabgjo?

X

LU . .

15.-¢ Existe una preocupacion
por el cuidado de la salud de
los frabajedores enla
neucon?

-

16-¢ Existen medidas de
seguridad y evacuacon

ea—




Tomade

17.-¢ Las decisiones se toman
en el nivel que debe tomarse?

18-¢Ms
comparers de trabajo
foman inicaives para la
solucion de problemas?

19-¢ Se procura buscar g
particpacion de todos en las
foma de decisiones

20-¢Mijefe nmediato
superior frata de obtener
informacion antes de tomar
una decision?

21.-¢Me comunico
eficentemente conmis
Superiores?

22~ Existe una buena
compariens de frabajo?




23.-¢Mijefe inmediato
SUperior me comunica si
estoy realizando bien o malmi

24-;| a informacion de
interés para fodos lega de
manera opartunaami
persona?

25-¢Me inferesa el desamolo
de mi insfiucion?

26-¢Mis planes son crecer
como profesionalenesta
Institucion?

27 -¢ Estoy muy dispuesto a
poner unesfuerzo extra
cuando sea necesano
cuando la institucion lo
necesita?

28-¢M frabajo contrbuye
drecamente al alcance de
los objetivos de mi institucion?




29 Considero que eltrabajo
que realizan los drectivos

para
Manejar conficios es bueno?

mtblx
profesores son frecuentes?

m&ﬁm
cuando los necesito?

32-¢Mantengo buenas
de mignupode rabejo?

33-¢La insfitucion cuenta
conmigo para desamolar

34.-¢Mi contrbucin juega tn
papelimportante en el éio
de la instiucion?

35-¢Lalaborque
desemperioes valorada por
los directivos y comparieros?

N
N
!
!

Lefiti Iz
Ud

/4[‘(.!/' «]U/ﬂfdo’/// Beﬁa, o
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS
TiTULO DE LA TESIS: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y ELCLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE CAMANA - 2018”

s D; CRITERIOS DE EVALUACION
| e | Rl —
T | enrela | entrela entela | OBSERVA
3 vaiabley | variabley . itemsyla | CIONYO
— 2 N
WARIRLES | DsmaEs | masocees, 5 5 B g n la it | P0Nde | SUGEREN
5 g % dimension | incicador | respuesta| CIAS
E
g 8 g s |No|s|no|s N0 slno
ol B S5 4
1.- ¢ Vaoro las peauiandades
de ainstitudionfrente a oiras 1
que brinden el mismo servico? V i V P
2- ¢ ldertiioo daramenta los
VARIABLE Culra cbptvos de BnsiooN? Va v v ¥
GesTON | Ouwaood | o [ 3-¢Conoeooyreconczcoios
| | g iy L = ar
TALENTO | 1 aniiogs nUesIoTEbaDancha | P
HUMANO | | a’“bga) e | L Ve 4
nsituciondl 5“"_(" Sab".'“ w:;smmms_., 0s? . |
galaaeewchdenmaam | Ve ] V% /
lanstucen?




de personal.

6-¢ La insfiucion utiiza medios
de difusion masiva para
informer las necesidades que
fiene de personal?

N

7-¢Lainsiiucionme

elpuesioque :
ocupo cuando ingresé?

8-¢Conozooelperfiy las
responsabiidades de mi puesto
de trabejo?

9-¢ Estoy preparadofa) parala
fareaque realzoenla
g

10-¢ Mis capacidades y
habiidades son poco
aprovechadasen el
frabajo que realizo?

SSRGS

LB LTEYE

® i% N5

Fomaaion

Admisionde

11.-¢ Recbo la capactacion
necesaria, para estar
aclualizado, frente a

las exigendias que necesito

N

S

para ser efedivo en mitrabajo?
12-¢ Las capacitaciones que
recho por parte de la insfitucion
sonde

|_gran nivel?

2l % Ri1nlN X

13-¢Mi nstitucion cuenta con
un plan de fomacion para
¢l desamolo de capacidades
del personal?

%

14-¢Las capactaciones que
recbo fienen coherendia con
les necesidades de la
nsihucion?

3

15.-¢ Los miembros direciivos
de miinstitucidn se nvolucran
en

N




€l desamoloy evaluacionde la

16-;:Sébque ainstiucon
demi?

WBATREATLIL
AIEANANIANAYAN

Motivacion y
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Gesti6n de talento humano y el clima organizacional
en los docentes de Instituciones Educativas publicas de Camana —
2018

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OBJETIVO: Identificar si existe relacién entre la gestion del talento humano y el
clima organizacional en los docentes de Instituciones Educativas publicas de
Camana - 2018

DIRIGIDO A: Docentes del nivel secundario de las I|.E. publicas en la provincia de
Camana

VALORACION:

Totalmente en | Moderadamente Ni de acuerdo ni | Moderadamente Totalmente
Desacuerdo en Desacuerdo en desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo

] O
Lo SV
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE

INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE CAMANA - 2018”

o= CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTAS
Relacion | Relacion Relacion
Relacion
entrela entrela enfrela | OBSERVA
entreel
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES fTEMS §§§ ey, | -y | itemsyla | CIONYO
s I a opcidnde | SUGEREN
g yelitems
5 s 8 | dimension | indicador respuesta| CIAS
E E 3 g S| NO|SI[NO|SI|NO|SI|NO
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GG EE AR
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propuestasy D /4 v /4
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ambiente laboral agradable?
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logode cbetivos dela
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solucones de los problemas
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poner un esfuerzo extra
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directamente a dcance de
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N
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y ELCLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE CAMANA - 2018”
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B | entela entrela entrela | OBSERVA
v entreel
" ' § variabley | variabley itemsyla | CIONYO
PTRAED | BRI | oo ITENS B 5 Ble|l n la i':"'d' opcinde | SUGEREN
5 E £ | Gmension | indicador | 7 | respuesta|  CIAS
£
©
g g § S |NO| SI | NO| SI{NO S | NO
ol - J Bl el
1.- ¢ Valoro las pecufiandades
mbrsﬂl.nér\temactas
que brindan &l mismo senvicio? V/ v v
2-; dentifico daramente los P
VARIABLE Culra objetivos de la inslituaion? il L v
GESTION Organizacional : 3-¢ Conazoo y reconozao los
(Idenificacién Esiiegn vd%:esmgcraes’? Ve 74 & |/
TAI?E%I‘O oon Orgarizadind 4.-¢ Nuestrafoma de realizar ’
HUMANO la axologia nuestro rabao ayudaa - N L] V.o
instituciondl). aumplir nuestros objetivos? L
5-; Seento que hay inicetiva e
paalaaeﬁwhdennm e o v’ L
Ia' T




de persond.

Admisiénde

6-¢ Lainstitucion utiiza medios
de difusion masiva para
informear las necesidades que
tiene de personal?

X

-¢Lansﬁnénme
elpuestoque

%

-¢Cormmdpaiylas
responsabiidades de mi puesto

N

9-¢ Estoy preparado(a) perala
tareaquereaizoenia

X

10-¢ Mis capaadades y
hebiidades son poco
gprovechedasen
frabao que redizo?

o e T

% IR [R] %

N

y desanolo.

Admisionde

11.-¢ Reabo la capactacin
necesaria, paraestar
achuglizado, frente a

las exigendias que neoesio
para ser efecivo en mi frabgjo?

S

12-¢ Las capadtaciones que
red:opcrpatacblansmx:n

13¢,Mm&n(no.arhcm
un plan de formacion para
€l desamollo de capacdades

14-; Las capaditacones que
recbo tienen coherenda con
las necesidades dela

15-¢ Los miembros drectivos
de el el

Rl %] K




el desaroloy evakiaodn dela
cgpacitacon que reabo.?

%

Medciéndal

16-¢Séloquelainsttucén
esperade mi?

X

N

%

17 - Sé cdles son los arterios
de medicién con los cugles soy
evakiado?

18-;Conczcolos
procedmientos que se utiizan
para

R | SRS

X

%

|\

N

N[N

Molivacitn y
de personas.

v
v
"
v
v

RI% (X K] X

AR OE

2y

[2(4{ E;:wmm Lieréma V/'t/a.n('a

EM3y192E




ANEXO 8: CONFIABILIDAD ESTADISTICA

Z

V1: GESTION DE TALENTO HUMANO
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ANEXO 9: DOCUMENTO DE AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL
INSTRUMENTO

- SRS
”ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL” Vo
GOBIERNO REGIONAL DE AREQUIPA
GERENCIA REGIONAL DE AREQUPA
UGEL CAMANA

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE CAMANA
QUIEN SUSCRIBE;

HACE CONSTAR

QUE LAS PROFESORAS ROSA ELENA PASTOR MUNOZ DE
LA LE. “FAUSTINO B. FRANCO” Y LA PROF. ABIGAIL MARCELA PASTOR MUNOZ
DE LA 1E. N° 40255, ESTUDIANTES DE LA MAESTRIA EN MAGISTER EN DOCENCIA Y
GESTION EDUCATIVA EM LA ESCUELA POST GRADO DE A UNIVERSIDAD “CESAR
VALLEJO”, HAN REALIZADO LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS PARA LA
REALIZACION DE SU TESIS EN LAS DIFERENTES INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
NIVEL SECUNDARIO DE NUESTRO AMBITO,LA MISMA QUE ES TITULADA COMO “
GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE CAMANA — 2018”

SE EXPIDE LA PRESENTE A SOLICITUD DE LA PARTE
INTERESADA, PARA LOS FINES CONSIGUIENTES.

CAMERNBIQE SETIEMBRE DEL 2018
/& ot an PN

N7 it

\
',\‘\

MG« DIEGO MARTINEZ MARROQUIN

Director de la Unidad de Gestion Educativa Local
CAMANA

DMMM/DUGEL C
GyorSecll

Calle el Porvenir SN — La Pampa Teléfono 571144

Correo Electronico: ugelcamana@hotmail.com




ANEXO 10: BASE DE DATOS

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable: Talento Humano
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Variable de Clima organizacional
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