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Introduccion

La gestion del talento humano es parte importante en la administracion dentro una
organizacion ya que a traves de ella se logra incorporar a las personas idéneas para contribuir
desde el sector empresarial y a la sociedad.

Asimismo, en el sector de educacion superior se cuenta con personas que son parte de
diversos equipos de trabajo considerados valiosos y Unicos por lo que se necesita realizar dentro
de las gerencias de administracion de personal o gerencia de gestion humana acciones
coherentes y estratégicas ya que todo se refleja en los resultados del clima organizacional e
impacta a los estudiantes.

Actualmente, es necesario brindarles importancia a las instituciones de educacion
superior con el objetivo de ejecutar correctas gestiones administrativas porque repercute en la
calidad educativa y ensefianza, la cual para nuestro pais es un eje de desarrollo y tecnologia
como nacion.

El presente trabajo de investigacion se enfocd dentro de una institucion de educacion
superior privada ubicada en la ciudad de Lima ya que, si bien es reconocida como un MEJOR
LUGAR PARA TRABAJAR, la gerencia de Gestion Humana implementa las mismas practicas
desde hace 10 afios pese al crecimiento de la institucion y al incremento del nimero de sus
colaboradores. Ademas, es necesario conocer el impacto en el clima organizacional el cual
repercute en la motivacién, la satisfaccion laboral, las relaciones interpersonales, entre otros.

La investigacion se desarroll6 en seis capitulos, de acuerdo con la metodologia. En el
capitulo uno se desarroll6 el planteamiento del estudio, en el cual se realiz6 la formulacion del

problema, los objetivos, su justificacion, alcance y limitaciones.



En el capitulo dos, se construyd el marco tedrico con el inicio de los antecedentes
nacionales e internacionales, y posterior se desarrolld las bases tedricas - cientificas de la
investigacion.

En el capitulo tres, se planted la hipotesis general e hipotesis especificas de la
investigacion, asi como la matriz de operacionalizacion de variables y matriz l6gica de
consistencia.

En el capitulo cuarto, se describio el marco metodoldgico en el cual comprende el tipo
y método, disefio especifico de la investigacion, la poblacidén y muestra, instrumento de recogida
de datos, asi como las técnicas y analisis de procesamiento.

En el capitulo quinto, se analiz6 y se detallé los resultados obtenidos conformado

por datos cuantitativos, contrastando las pruebas de hipotesis y realizando la discusién
de resultados de la investigacion con similares trabajos de investigacion.

Por altimo, en el capitulo sexto se describen las conclusiones y recomendaciones en base
a los objetivos de la investigacion, y se realiza una propuesta de mejora como aporte al trabajo

de investigacion. Adicionalmente, se detallan las referencias bibliograficas y apéndice.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion del talento
en el clima organizacional de una institucion de educacion superior privada en Lima 2023 para
optimizar el logro de objetivos institucionales. La investigacion es de tipo explicativa, el disefio
fue no experimental y de corte transversal. De alcance descriptivo y correlacional ya que los
acontecimientos son existentes dentro de la organizacién y determina la influencia que existe
entre la gestion del talento humano y el clima organizacional. La poblacién estd conformada
por 200 colaboradores entre administrativos y docentes de la institucion educativa. La muestra
es no probabilistica, y estd conformada por 50 colaboradores entre administrativos y docentes
quienes decidieron participar voluntariamente, a quienes se les aplicd un cuestionario de 36
preguntas respecto a las dos variables de estudio. Dando como resultado, la evidencia que el
impacto en el Clima Organizacional en la institucion educativa superior privada esta asociado

con la Gestién del Talento.

Palabras clave: gestion del talento, talento humano, clima organizacional, comunicacion,

seleccién, desempefio, desarrollo, motivacién, relaciones interpersonales, recompensas.
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Abstract
The objective of this research was to determine the influence of talent management on the
organizational climate of a private higher education institution in Lima 2023 in order to optimize
the achievement of institutional objectives. The research is explanatory, the design was non-
experimental and cross-sectional. Descriptive and correlational scope, since the events exist
within the organization and determines that influence exists between the management of human
talent and the organizational climate. The population is made up of 200 employees, including
administrators and professors. The sample is non-probabilistic, and is made up of 50 employees,
including administrators and professors, who voluntarily decided to participate. to whom a
questionnaire of 36 questions regarding the two study variables. Resulting in evidence that the
impact on the Organizational Climate of a private higher education is associated with Talent

Management.

Keywords: talent management, organizational climate, selection, performance, development,

motivation, interpersonal relationships, rewards.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1. Formulacion del Problema

La gestion del talento es de preocupacion creciente a nivel global puesto que impacta
directamente en el desempefio de los colaboradores y esta recae en la rentabilidad y metas de
las organizaciones.

Uno de los organismos con los que cuenta de manera global, es la Organizacion
Internacional del Trabajo, la cual contribuye a mejorar las condiciones de trabajo y permiten a
las personas a realizar un trabajo sostenible y duradero en el tiempo.

En el Perd, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL es el
organismo que fiscaliza el cumplimiento de las normas socio-laboral y de seguridad y salud en
el trabajo.

Chiavenato (2020) sostiene que la gestion del talento es un proceso integral que
involucra diversas actividades a lo largo del ciclo de vida de un colaborador en una
organizacion. Es decir, no solo busca talento calificado sino también desarrollarlo y retenerlo a
largo plazo, para la contribucion y crecimiento continuo de la organizacion.

Gonzélez et al. (2021) determina gue el clima organizacional juega un papel clave en el
éxito y rendimiento de una organizacion. No solo se debe considerar como una métrica sino
como el reflejo de la percepcidon del colaborador en la organizacion y su impacto afecta
directamente a sus actividades y su desempefio, su crecimiento, y satisfaccion laboral, sus
relaciones con otros pares, el tipo de comunicacién en la organizacion, la motivacion vy el

compromiso.



En el ambito educativo, las instituciones de educacion superior privada tienen como
capital humano a docentes y administrativos los cuales también se deben de considerar dentro
de la gestion del talento.

Siendo asi, que la gestion del talento esta dirigida a potenciar las capacidades de tanto
docentes y administrativos y sean reconocidos como un cliente interno valioso puesto que sus
aportes tienen un impacto no solo a nivel organizacional sino significativo en los estudiantes y,
en ultima instancia en la sociedad a medida que estos como individuos contribuyen a la
comunidad luego de culminar su periodo académico.

Por su parte la institucion de educacion superior cuenta con solo una filial en el pais, y
es reconocida en el sector educativo con relacién a tecnologia y ensefianza, asi mismo ha sido
reconocida a través de la organizacion Great Place To Work por dos afios consecutivos.
Actualmente, el director general es nuevo en la institucion, y la Gerencia de Gestiéon Humana
no ha adaptado nuevas disposiciones 0 mejoras en sus practicas dentro de los procesos de
seleccién, desempefio personal y desarrollo de personal para sus colaboradores administrativos
y docentes desde la creacion de la institucion, pese a que la institucion ha venido creciendo de
manera gradual los Gltimos 10 afios tanto en sus programas académicos como en el nimero de
sus colaboradores.

En el proceso de seleccion de personal se percibe como, por ejemplo: deficiencias y
lentitud en los procesos de entrevistas para la eleccion en la terna de candidatos académicos y/o
administrativos sea el perfil requerido y ain mas se dilata el proceso para el inicio de cada ciclo
académico. Para el proceso de desemperio del personal, se percibe de parte de los colaboradores
cierta inconformidad ya que los métodos de evaluacidn no son claros, algunos puestos de trabajo

y/o cargos no cuentan con funciones claras. Asimismo, para el proceso de desarrollo del



personal los programas de capacitacion no se diferencias entre los colaboradores docentes y
administrativos.
Las oportunidades de linea de carrera solo se brindan desde puestos de jefaturas hacia
superior mas no de puestos operativos como asistente, analista y/o coordinadores.
En consecuencia, se origina la necesidad de conocer el impacto de la influencia de la
gestion del talento en el clima organizacional de esta institucion.
1.1 Problema general:
e ;De qué manera influye la gestién del talento en el clima organizacional en una
institucion de educacién superior privada en Lima 2023?
1.2 Problemas secundarios:
o :De que manera influye la seleccion del personal en el clima organizacional de los
colaboradores de una institucion de educacion superior privada?
e ;De qué manera influye el desempefio del personal en el clima organizacional de
los colaboradores de una institucion de educacion superior privada?
e :De que manera influye el desarrollo del personal en el clima organizacional de los
colaboradores de una institucion de educacion superior privada?
2. Objetivos, General y Especificos
2.1 Objetivo General
e Determinar la influencia de la gestién del talento en el clima organizacional de una
institucién de educacion superior privada en Lima 2023.
2.2 Objetivos Especificos
e Determinar la influencia de la seleccidn del personal en el clima organizacional en

una institucion de educacion superior privada.



e Determinar la influencia del desempefio del personal en el clima organizacional en
una institucion de educacion superior privada.
e Determinar la influencia del desarrollo del personal en el clima organizacional en
una institucion de educacion superior privada.
3. Justificacion e importancia del estudio
La presente tesis busca reconocer la importancia de la gestion del talento y su influencia
en el clima organizacional en una institucion de educacién superior puesto que este rubro de
organizacion tiene un impacto directo en la sociedad a través de sus estudiantes y egresados.
Por otro lado, la importancia de la tesis es determinar la influencia de la gestion de
talento que posee en los resultados del entorno laboral, ya que al empoderar a los colaboradores
genera un impacto en su trabajo y se consiguen los logros y objetivos organizacionales. Este
empoderamiento contribuye al compromiso de los empleados ya que se sienten valorados y
conectados con la mision, vision, y objetivos de la empresa. Lo cual es un motivo de estudio
por lo mismo que se conoce y corrobora diversos factores que se adoptan sobre gestion del
talento en las instituciones educativas de indole superior y se constata en el impacto del grado
del bienestar general.
La presente tesis se realiza en una institucion de educacién superior privada en la ciudad
de Lima en el afio 2023 y se estudia a la poblacion de colaboradores de la organizacion con un
cuestionario por cada variable para la recopilacion y analisis de datos sobre las practicas en

gestion de talento que ha realizado la organizacién.



4. Alcance y Delimitaciones
4.1 Alcance:

Espacial: La presente investigacion se realizd en una institucion de educacion superior
privada ubicada en la ciudad de Lima con el fin de determinar la relacion de la gestion del
talento con el clima organizacional entre sus colaboradores docentes y administrativos.

Temporal: La presente investigacion se realizé durante los meses mayo a octubre del
afio 2023.

Social: La investigacion en funcion a la necesidad que se tiene de analizar y evaluar la
informacién relevante y fuentes primarias que permitan conocer como la mejora la gestion del
talento humano enfocada en el clima organizacional dentro de una institucion de educacion
superior beneficia no solo a la empresa y sus colaboradores sino a estudiantes, ya que al mejorar
los procesos de gestion de personas se alcanzan los objetivos organizacionales, competitividad
en el sector educativo y permanencia en el mercado.

Teorica: Correlacion de las variables gestion del talento y el clima organizacional segun
los autores (Chiavenato 2020) y (Koontz 2022), ya que permite identificar como una variable
es vinculante una de la otra.

4.2 Limitaciones

Para la investigacion se encontraron ciertas restricciones para el desarrollo de la
investigacion se contd con el permiso de la Gerencia de Gestiébn Humana para las facilidades
en el cuestionario hacia los colaboradores, asi mismo se cont6 con la participacion y
colaboracion de algunos de los docentes y colaboradores administrativos a tiempo completo

para el cuestionario de dicha institucion de educaciéon superior privada. Sin embargo, la



institucién solicito la confidencialidad de su razon social y marca en el presente trabajo de

investigacion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO -CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la investigacion
1.1 Antecedentes Internacionales
Antecedente Internacional 1:

Jaramillo y Silva (2022) en el articulo La gestidn del talento humano y la productividad
académica en un instituto universitario. Tuvo como objetivo analizar la conexion que existe
entre la gestion del talento y la productividad académica en el Instituto Publico Universitario de
Tecnologia de Cabimas, Venezuela. La metodologia fue correlacional de tipo no experimental
y transversal. Se concluye que las estrategias y acciones en gestion del talento dentro de una
organizacion educativa influyen en el desempefio de los docentes ya que este tiene un alto
impacto en la calidad de ensefianza y aportes a la comunidad cientifica. Siendo fundamental
implementar politicas e iniciativas de capacitacion para el desarrollo del talento, incentivando
la participacion e integracion entre los mismos docentes, y otorgando reconocimientos a través
de un sistema de recompensas. Estas acciones brindan ventajas competitivas a la organizacion
educativa y aporta mejores estandares a la calidad educativa y cientifica.

Antecedente Internacional 2:

Gonzaélez et al. (2021) en su articulo La Comunicacién Organizacional como elemento
dinamizador del clima organizacional. El objetivo fue analizar y brindar algunas alternativas
para mejorar la comunicacion y el clima organizacional en la Facultad de Ciencias Sociales y
Humanisticas de la Universidad de Las Tunas. El citado estudio es de corte cualitativo y
cuantitativo a fin de realizar un andlisis exhaustivo y global sobre la dindmica de comunicacién

organizacional dentro de la facultad y su impacto en el clima laboral. Llegando a la conclusion



que organizaciones exitosas son aquellas que disefian formas creativas para reforzar su
comunicacion interna y liderazgo en interrelaciones personales desde los puestos estratégicos
hasta los operativos ya que ambas variables contribuyen de manera efectiva al clima
organizacional, con los siguientes factores: la participacion de cada integrante, la motivacion,
el liderazgo, el programa de rotaciones y el sistema de recompensas.

Antecedente Internacional 3:

Rodriguez et al. (2023) en su articulo Las habilidades directivas y su repercusion en el
clima organizacional. Caso de estudio: Instituto Tecnoldgico del Altiplano de Tlaxcala. El
objetivo principal fue establecer la correlacién entre las habilidades directivas y la percepcién
del clima organizacional por sus colaboradores tanto administrativos como docentes del
Instituto Tecnologico del Altiplano Tiaxcala. También, en identificar las habilidades de cada
lider en el clima organizacional, verificar la percepcién de los colaboradores. La metodologia
es cuantitativa de indole no experimental y con alcance descriptivo para determinar su relacién
entre las variables. Dentro de los hallazgos se obtuvo que las debilidades en las habilidades
directivas en los jefes afectan directamente en el clima organizacional de los colaboradores
docentes y no docentes. Asimismo, se concluyé que los equipos de trabajo no logran a alcanzar
sus objetivos por el sentido de pertenencia en una organizacion por la influencia del jefe directo
ya en muchos casos, el ambiente laboral es determinado por este. Por lo tanto, es necesario
brindar herramientas para que todos los mandos directivos desarrollen mejoren su estilo de
liderazgo, comunicacién, motivacion, entre otros.

Antecedente Internacional 4:
De La Calle-Duran et al. (2020) en el articulo Analisis de la gestion del talento en

funcion de sus dimensiones y procesos. Un estudio de casos. El fin general fue analizar las



dimensiones: las personas y los puestos clave; y las préacticas relacionadas con atraccion,
identificacion, desarrollo y retencion en cuatro empresas de diferentes tipos en el sector
empresarial en Espafia. La metodologia por ser un estudio de casos es explicativa a partir del
analisis bibliogréafico y para el estudio de casos fue multiple para la extraccion de informacion
en dichas empresas. Como conclusion todas las organizaciones implementan una gestion del
talento de acuerdo con su rubro y necesidades, algunas se centran en la atencion de las personas
y otras en los puestos que su estructura organica posee. Es decir, unas se inclinan mas en poseer
filtros especializados durante los procesos de captacion y atraccién, otras implementan
herramientas y programas para la retencion del talento, mientras que otras centradas en la
innovacion estan en la constante identificacion de desarrollo para su capital humano porque el
crecimiento de este es importante. La Gestion del Talento implica un beneficio tanto para la
empresa como para la persona puesto que siempre se busca la alineacion de los objetivos
estratégicos con los individuales de los empleados.
Antecedente Internacional 5:

Arbelaez et al. (2018) en su contribucion cientifica La gestion y direccién del talento
humano desde el analisis sobre clima organizacional y sus dimensiones. Un estudio de caso.
Su fin fue identificar la relacion de la gestion del talento humano con el clima organizacional
en todas areas de una organizacion. La metodologia fue explicativa y descriptiva. Para este
estudio se concluyd que para una gestién del talento efectiva es clave el enfoque desde la
Responsabilidad Social Empresarial porque disefiar organizaciones con ambientes de trabajo
seguros y brindar a través de politicas entornos de confianza adecuados para la estimulacién del
colaborador en sus actividades, se obtiene mejoras no solo en el desarrollo del colaborador sino

también en la organizacion.
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1.2 Antecedentes Nacionales
Antecedente Nacional 1:

Ramirez (2022) en la tesis El clima organizacional y su Incidencia en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de una Empresa Eléctrica, Lima — 2021. Su objetivo
principal fue precisar si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
el personal administrativo de una organizacion. La metodologia fue de disefio no experimental,
descriptivo, de alcance correlacional por la relacion que presentan las variables. En el citado
estudio se concluyd gue en la citada organizacion si existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio del colaborador puesto que depende en cuanto a los siguientes
factores: el orden de la estructura en sus procesos, el sistema de recompensas, el sentido de
compromiso Y las relaciones interpersonales.

Antecedente Nacional 2:

Perez et al. (2021) en el articulo Determinacién de los criterios a medir para efectuar
la gestion del talento de Liderazgo en las instituciones peruanas de educacion superior. Tuvo
como objetivo principal determinar los aspectos y criterios para seleccion y contratacion de
docentes para las posiciones directivas en una universidad. La metodologia utilizada fue a través
de los métodos: Delphi y 2-tuplas de célculo de palabras. En el conjunto de especialistas se
encontraban directivos de Gestion Humana y autoridades académicas los cuales concluyeron
dentro del estudio que las competencias esenciales para la seleccién de un talento docente o
futuro lider en una institucién educativa se debe considerar como imprescindible el alto
conocimiento en su campo profesional, su calidad en su método de ensefianza y su ética

profesional.
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Antecedente Nacional 3:

Calizaya-Lopez et al. (2021) en su articulo Analisis psicométrico de la escala clima
organizacional en servidores administrativos de una universidad publica. El propdsito del
analisis es validar el grado del clima organizacional en trabajadores administrativos de una
universidad publica. La metodologia es de tipo instrumental con 624 participantes. En este
estudio se concluy6 que dentro de la dimension de Cultura Organizacional obtuvo resultados
con mayor escala por los factores: motivacion, identidad, apoyo, equidad, trabajo en equipo,
organizacion y condiciones de trabajo; la dimension Disefio Organizacional con comunicacién
organizacional, reconocimiento y espacio fisico. La dimensidn Potencial humano, innovacion,
liderazgo y cohesién. Es decir, el colaborador administrativo se siente identificado con la
organizacion siempre y cuando existan politicas y lineamientos que contribuyan al
mejoramiento de sus condiciones laborales que estén acorde con sus intereses personales.

Antecedente Nacional 4:

Naccha (2018) en la tesis La gestion del talento humano y el clima organizacional en la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de Salud 2017. El fin principal
era encontrar la relacion entre la gestion del talento y el clima laboral. Su método es de tipo
correlacional y con enfoque cualitativo y cuantitativo. El estudio concluy6 que el clima
organizacional es valorado con una percepcion positiva entre los colaboradores de la
organizacion cuando las metas y objetivos establecidos son comunicados de forma clara y estas
guardan relacion con las tareas asignadas. Ademas, por el liderazgo y relaciones de confianza

que reciben los colaboradores desde los directivos o jefes inmediatos.
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Antecedente Nacional 5:

Hancco (2018) en la tesis Propuesta de mejora del proceso de gestion del talento
humano para reducir el indice de rotacion de personal en el area de lectura de medidores de
la empresa Candwi S.A.C., 2018. El fin principal fue detectar los filtros de reclutamiento y
seleccidn, asi como determinar los costos de las rotaciones con el fin de mejorar los procesos
de gestion del talento humano para disminuir los indicadores de rotacion de personal en la
organizacion. En el cual concluyo que el principal protagonista es la Gerencia de Gestion
Humana para detectar, disefiar e implementar un programa de formacion para potenciar y
perfeccionar habilidades y competencias del capital humano actual, alineados a los objetivos
estratégicos organizacionales. Ademas, de definir un plan de contratacion con criterios de
seleccidn para identificar las mejores competencias y habilidades de los potenciales postulantes
acorde a la cultura organizacional, asi como disefiar un programa de induccion con manuales
de trabajo sobre las tareas asignadas, y el desempefio esperado de cada nuevo colaborador en la
organizacion.

2. Bases teoricas-cientificas
2.1 Gestion del Talento

Chiavenato (2020) sostiene que la gestion de talento cumple el rol de intervenir en el
perfeccionamiento de las habilidades y competencias de las personas destacadas ya que estas
poseen una particularidad en el como hacen las tareas en las organizaciones. El talento necesita
ser orientado y empoderado para liberar todo su potencial, pero para lograrlo las organizaciones
deben ser parte de esto a través de sus practicas administrativas, por ejemplo, desde la inversion

en el talento ya que el beneficio final lo obtiene la organizacion, es decir, el cliente final.



13

Ademas, se involucra en todo el proceso de la gestion administrativa, es decir desde su
planeacion, organizacion, direccion y control ya que todo administrador tiene un equipo a su
cargo siendo aquellas personas a quienes lidera.

También, las organizaciones han aceptado que las personas son la base esencial para su
sostenibilidad en el tiempo, ya que son las personas quienes poseen talentos unicos y las que se
mantienen en el mercado a través de la creatividad e innovacion.

Mercader y Gairin (2018) sostienen que la gestion del talento tiene como objetivo
enriquecer los procesos de la organizacidn junto con su rentabilidad a través de una permanente
direccion al talento.

Asimismo, el talento puede ser considerado desde una perspectiva personal como
también desde una perspectiva colectiva la cual recae en el resultado de una solida ventaja
competitiva para la organizacién. Es por ello que existe un compromiso reciproco entre el
talento que brinda todo de si en la organizacion, asi como la organizacion con estrategias de
gestion del talento.

Herrero (2018) asegura que actualmente, en el fenémeno de la globalizacion ha
conducido a las empresas a una transformacion del como gestionan al talento ya que las personas
son la principal fuente para un desarrollo sostenible. Asimismo, para el éxito de la organizacién
implica crear y disefiar estrategias enfocadas por y para las personas.

También, las organizaciones toman en cuenta las cualidades que posee un talento las
cuales son Unicas, irremplazables e intransferibles siendo imperiosa la necesidad de que se
efectle acciones que generen y aumenten el valor a las personas de la organizacion para obtener

mejores resultados organizacionales.
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Weihrich et al. (2022) afirman que las organizaciones determinan la cantidad y calidad
de capital humano que necesita de acuerdo con su plan estratégico y objetivos organizacionales.
Asimismo, para poder llevar a cabo una administracion del talento humano es necesario
reconocer primeramente los factores externos como la economia, la tecnologia, el mercado
laboral; y los factores internos, como las politicas y reglamentos de personal, el sistema de
remuneraciones y sobre todo el clima organizacional.

Un adecuado sistema de integracion de los procesos de seleccidn, colocacion y
promocion, los cuales estan ligados a la evaluacion, a la estrategia profesional, la capacitacion
y desarrollo del talento.

Dolan et al. (2014) aseguran que la gestion de talento se entiende a las decisiones sobre
los protocolos, directrices, normas y codigos que impacta en los colaboradores. Ademas, es
determinante considerarla como la base para realizar las siguientes fases en un proceso
administrativo porque es la que provee al capital humano necesario en la organizacion.

Importancia de la gestion del talento

Chiavenato (2020) asegura que los colaboradores el grupo mas interesado de la
organizacion en obtener el éxito en los resultados organizacionales, es por ello que la gestion
del talento cuenta con 5 principales aspectos fundamentales:

A. Las personas ofrecen en la organizacién su inteligencia, conocimientos,
habilidades, energia y creatividad por lo que es vital el gestionar ese talento que
imparten.

B. Las personas son agentes de cambio en medio de un entorno de globalizacién.
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C. Las personas se comprometen, se esfuerzan, asumen compromisos a fin de lograr
que la organizacién sea mas competitiva por lo que es imperante que la
organizacion realice las acciones necesarias de reciprocidad.

D. Las personas poseen competencias que hacen gque una organizacion a su vez
posea un sello diferencial frente a sus competidores.

Herrero (2018) asegura que la gestién del talento en una institucién tendra un impacto
favorable de acuerdo a su enfoque, el cual dependera del grado de conocimiento sobre sus
colaboradores, ya que el compromiso en el crecimiento y desarrollo de una persona genera
beneficios multiples a la organizacion.

Dolan et al. (2014) afirman que existe un aumento en el interés sobre la importancia de
los recursos humanos porque incrementa la competencia y competitividad, afecta a los costos,
la productividad y el funcionamiento organizacional.

Objetivo de la Gestion del Talento

Chiavenato (2020) asegura que el principal fin es velar por el bienestar integral del grupo
de colaboradores con talento a través de la generacion de espacios de desarrollo, valoracion,
recompensas. Las organizaciones reflejan su filosofia y cultura mediante el cuidado que proveen
a las personas.

Asimismo, buscar contribuir en la organizacién mediante los siguientes objetivos

maultiples:
o Apoyar en materializar su misién y en alcanzar sus objetivos
o Fortalecer las competencias de las personas para lograr la productividad

esperada.
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o Capacitar de manera continua y recompensar con justicia a las personas por su
desempefio.

o Motivar a las personas en sus actividades diarias.

o Brindar calidad en el ambiente de trabajo.

o Ser agentes de cambio a través de estrategias, herramientas y procedimientos.

o Mantener un codigo de conducta y ética.

o Formar una organizacion con equipos de trabajo cada vez mejores.

Procesos de la Gestion del Talento
Chiavenato (2020) sostiene que dentro de la gestion del talento cada proceso va
interrelacionados ya que cada uno afecta al otro en este sistema:

o Incorporar o Integrar a los talentos, a través del reclutamiento y la seleccion del
personal

. Comprometer a los talentos y equipos, a través de la socializacién en la
organizacion y la calidad de vida en el trabajo.

o Utilizar talentos y competencias a través de relacion con los talentos, el estilo de
trabajo y la gestion del desempefio

o Recompensar a través de la remuneracion, prestaciones e incentivos

o Desarrollar a través de la capacitacion, desarrollo, aprendizaje, administracion del

conocimiento

Vigilar a través de los sistemas de informacion.
Actualmente en las sociedades las funciones de gestion del talento estan involucrados
los gerentes, ejecutivos, supervisores o jefes de equipos, sin embargo, para Chiavenato (2020)

existen ciertas ventajas y desventajas:
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Ventajas:
o Desconcentrar las decisiones y acciones hacia los gerentes de linea
o La gerencia o departamento es ahora mas visto como consultor interno para los
gerentes o directivos.
o Se enfoca solo en el cliente interno.
. Fomenta una vision estratégica.
Desventajas
o La gerencia o departamento se vuelve permisivo y muy receptivo de las
opiniones de los gerentes de linea.
o Se desenfoca de las practicas de gestién como tal.

Herrero (2018) afirma que para lograr los resultados esperados en los procesos de
gestion del talento es preciso orientarlos a los objetivos estratégicos de la organizacion, pero
también es necesario considerar el sector en el que se encuentra, su composicion organizacional
y laretribucion esperada. Ademas, que una eficiente gestion en el talento contribuye a mantener
a los colaboradores motivados y a su vez a los clientes o consumidores satisfechos.

Las practicas de la gestion del talento intervienen en los procesos:

o Planificacion de Recursos Humanos
o Reclutamiento y seleccion

o Formacion y desarrollo

o Evaluacién del desempefio

° Retribucion
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2.1.1 Seleccion del personal

Chiavenato (2020) en este proceso se busca realizar los filtros necesarios para que las
personas seleccionadas posean las competencias mas idoneas para el puesto.

Actualmente, en las organizaciones modernas se busca cubrir los puestos en base de las
competencias que en base al puesto ya que el objetivo final es incrementar el capital humano
interno de la institucion a fin de lograr la consolidacion como una ventaja competitiva a traves
de sus colaboradores.

Herrero (2018) sostiene que se denomina al proceso por el cual se revuelve elegir a la
persona con las mas sobresalientes caracteristicas en concordancia con los valores de la
institucion. El proceso de seleccidn es determinante puesto que recae en que la decisién tomada
y provoca un efecto domino sobre la productividad, en las relaciones interpersonales, en los
procesos internos, etc.

Weihrich et al. (2022) sostienen que para un proceso de seleccion eficaz es necesario
realizar un analisis previo del puesto tanto en sus requisitos (conocimientos, actitudes y
capacidades) asi como de las ocupaciones, responsabilidades e interrelacion dentro de la
organizacion. La eleccion es un proceso de seleccion en el cual se puede elegir al candidato que
cumpla los condiciones para el puesto inmediato, pero también como para ocupar un puesto a
futuro, a lo cual se considera como la colocacion a través de promocion.

Dolan et al. (2014) consideran que es el compendio de informacidn sobre postulantes al
puesto de trabajo. Sin embargo, previamente de analizar que el perfil requerido se adecte a la
persona en conocimiento, habilidades y competencias, para asi lograr una seleccién exitosa.
Ademas, aseguran que en el proceso de seleccién es imprescindible la presencia del gerente de

linea ya que ellos brindan informacion sobre las necesidades del puesto a cubrir, asi como
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establecer la evaluacion de rendimiento, todo esto para que el nuevo colaborador también pueda
sentirse atraido a ser parte de la organizacion
Procesos de Contratacion
Para la realizar este proceso, Chiavenato (2020) menciona cuatro tipos:

» Modelo de colocacion: Un candidato y un puesto libre por lo que el candidato
obtiene la vacante.

» Modelo de seleccidn: Existe en cartera con un grupo de candidatos y solamente
existe un puesto libre.

» Modelo de clasificacion: Existen en cartera varios candidatos por cada puesto
libre y varios puestos libres para cada candidato. Este modelo ayuda al
departamento de gestidn del talento a identificar las competencias del candidato
para ubicarlo si no es uno o en otros puestos.

» Modelo de valor agregado: Se enfoca en las competencias que el candidato
podra ofrecer a la organizacion, a fin de incrementar el capital humano interno.

Asimismo, para realizar una adecuada seleccion del candidato sobre el puesto de trabajo
en este proceso, Chiavenato (2020) sugiere realizar las siguientes actividades:

a) Descripcion y analisis de puesto para determinar las funciones y tareas, asi como
los requisitos minimos requeridos que debe poseer el postulante, asi como las
caracteristicas necesarias para ocupar el puesto de trabajo.

b) Determinar las competencias individuales para evaluar al candidato

c) Referencias de los candidatos sobre su desempefio.

d) Requerimiento del personal en un acompafiamiento al gerente de linea para

obtener la informacién.
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e) Realizar un analisis al mercado de trabajo sobre dicho perfil requerido.
f) De ser un puesto nuevo o temporal, es necesario elaborar un contenido de puesto
con requisitos minimos, pero con objetivos adecuadamente planteados.

Weihrich et al. (2022) aseguran que para lograr un proceso exitoso en la eleccion del
candidato es necesario considerar ciertos aspectos a través de las entrevistas, examenes, pero
sobre todo en la legitimidad y transparencia de los procesos de contratacion.

Los procesos deben ser claros y transparentes en toda la organizacion, tanto para la
convocatoria abierta para captacion de talento externo, pero también brindar las oportunidades
promociones internas a sus colaboradores ya que la eleccién afecta no solo a la persona elegida
sino a también a su entorno.

Dolan et al. (2014) aseguran que existen tres importantes consideraciones en los
procesos de contratacion:

> Toda contratacién de un nuevo colaborador debe contar con objetivos claros,
asi como definir los niveles de resultados esperados.
> La inversion econémica para esta nueva posicion debe lograr que al incorporar
sea de beneficio econdmico en funcion a resultados.
> La localizaciéon de candidatos debe ser abierta con el Gnico fin de que la
organizacion sea la beneficiada.
Filtros de contratacion

Chiavenato (2020) sostiene que aplicar ciertos filtros en el proceso de seleccién
contribuyen a identificar los atributos de los candidatos, los cuales detalla:

o Entrevista de seleccidon, esta técnica es la mas usual en este proceso porque

permite interactuar de manera directa con el candidato en el cual se evalla su
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comportamiento. A través de la elaboracion de una estrategia de estimulos previos
al proceso de la entrevista por parte del departamento de gestion del talento, se
puede llegar a una retroalimentacion de la entrevista.

o Pruebas de conocimiento y aptitudes, a través de esta técnica se logra conocer
el grado de su experiencia profesional y/o técnica, asi como conocimientos y
especializaciones de algin tema en particular. Estas pruebas pueden ser orales,
escritas, y de ejecucion.

o Pruebas psicoldgicas, el objetivo de esta técnica es obtener una muestra del
comportamiento del candidato para realizar un prondstico de su potencial futuro
en la organizacion.

Weihrich et al. (2022) mencionan los siguientes:

Entrevistas: A pesar de ser la técnica mas usual en un proceso de seleccion, los
entrevistadores deben tener especial cuidado al momento de interpretar la informacion ya que
muchas veces el candidato puede impresionar con su apariencia, pero sus conocimientos y
capacidades pueden ser limitados, por lo que elaborar un protocolo de entrevistas desde
estructuradas, semiestructuradas o no estructuradas ayuda a indagar sobre el candidato de la
mejor manera y validar la informacién brindada.

Es por ello que en la administracion de recursos humanos enfocar los esfuerzos en el
equipo de entrevistadores es importante porque una mala eleccion puede costar demasiado
dinero y conflicto para la organizacion.

Pruebas: El objetivo es encontrar a la persona adecuada para el puesto pero a su vez

obtener la satisfaccion del jefe inmediato y de sus pares, es por ello que con las pruebas se
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obtiene datos sobre el candidato. Se puede realizar pruebas de inteligencia para medir su

capacidad de respuesta a conflictos, velocidad de pensamiento, memoria.

Pruebas de aptitudes para conocer sus intereses y potencial

Pruebas vocacionales para conocer su campo o area de interés

Pruebas de personalidad para descubrir sus caracteristicas personales y liderazgo.

Dolan et al. (2014) sostienen que se debe realizar los siguientes filtros:

o Verificacion de referencias, con el objetivo de buscar informacion sobre el

rendimiento de los candidatos y mas ain de los destacados en sus anteriores

empresas.

. Entrevistas, a través de este método se debe obtener informacion real de los

candidatos, a traves de las siguientes técnicas:

a)

b)

d)

f)

Entrevista en profundidad, a través de un esquema general de temas y con
preguntas abiertas.

Entrevistas estructuradas, mediante cuestionarios o formatos establecidos.
Entrevista ante un panel, el candidato es entrevistado por varias personas o
un comité evaluador.

Entrevista de tension, a través de la simulacién de una situacion de estrés para
medir el nivel de serenidad del candidato (algunos puestos de trabajo).
Entrevista de descripcion de conductas, a través de la formulacion de
preguntas para conocer acerca del rendimiento en sus anteriores puestos de
trabajo o en la resolucion de problemas.

Pruebas de aptitud o pruebas de personalidad, las cuales ayudan a conocer al

candidato y el nivel de inteligencia, destrezas, capacidad, etc.
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Perfiles de puesto
Chiavenato (2020) para identificar las caracteristicas personales del candidato es

necesario determinar:

o Las aptitudes para la ejecucion de la tarea.

o La facilidad de coordinacion y su tolerancia bajo presion o stress

o La cooperacion, liderazgo, el estilo de comunicacién

o Las competencias del candidato deben ir acorde a las competencias

organizacionales para lograr los objetivos propuestos.

Weihrich et al. (2022) destacan que para un modelo de seleccion eficiente es necesario
analizar minuciosamente el plan de necesidades de capital humano en la organizacion para
poder disefiar los puestos con funciones desafiantes y retadoras, los cuales conlleven al éxito
esperado. Asimismo, las habilidades técnicas, humanas y de conocimiento se determinan de
acuerdo al grado de jerarquia en la organizacion.

2.1.2 Desempefio del Personal

Chiavenato (2020) asegura que la gestidn del desempefio organizacional tiene un punto
de partida desde el nivel estratégico de la organizacion puesto que son los directivos quienes
determinan los objetivos, el disefio de estrategia, la planificacion, entre otros.

El desempefio se refiere al rol que le corresponde a cada persona en su lugar de trabajo
para alcanzar los objetivos de acuerdo al nivel de jerarquia en el que se encuentre, lo cual sera
elemental para el éxito de la organizacion.

Weihrich et al. (2022) aseguran que para una administracion eficaz se busca

constantemente que el colaborador visibilice su progreso ante las demandas organizacionales y
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es mediante la evaluacién que se logra medir el desempefio de sus funciones asi como
cuantificar sus objetivos y metas alcanzadas.

Para una evaluacion es necesario previamente disefiar objetivos alcanzables vy
establecerlos con criterios de desempefio que tengan relacion con la funcion de cada colaborador
para perfeccionar la calidad de la administracion.

Dolan et al. (2014) sostienen que el comportamiento en el desempefio del colaborador
se da por varios factores: el procedimiento estructural, los objetivos y las funciones de cada
puesto de trabajo. Dentro del desempefio se desprende la evaluacion del rendimiento, la cual es
un procedimiento sistematico para medir y comprobar la condicion, actitud y resultados.

Importancia de la gestion del desempefio

Chiavenato (2020) sostiene que para construir un adecuado proceso de gestion de
desempefio se necesita distribuir claramente las actividades o tareas, proveer las materiales y
equipamiento necesario para la realizacion de estas, apoyarse en un estilo de liderazgo que
impulse a los equipos de trabajo. Con estos elementos, la institucion logra conseguir el
compromiso de los colaboradores y el cumplimiento de metas, pero posteriormente es preciso
efectuar un minucioso andlisis sobre los resultados obtenidos.

Dolan et al. (2014) afirman que en la organizacion es determinante el desempefio del
personal porque demuestra con la medicion y resultados sobre el liderazgo de los superiores, la
dindmica de su gestion, etc. Ademas, contribuye a identificar talento para proporcionar
oportunidades de mejora no solo en un proceso interno, sino a nivel organizacional.

Fundamenta la necesidad de nuevas contrataciones, incentiva el dialogo entre los
superiores y subordinados, logrando crear circulos de confianza entre los equipos de trabajo

directos e indirectos.
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Un sistema de evaluacion del rendimiento en una organizacion, se debe contemplar
ciertos factores:
e Los procedimientos 0 modo con el cual se obtiene informacién o datos de la
evaluacion
e EIl conocimiento sobre cada puesto de trabajo para delimitar los parametros de
evaluacion.
e ElI método de verificacion de los resultados sobre las competencias y
cumplimiento de objetivos de cada colaborador.
e Conocimiento del evaluador sobre las actividades del evaluado, a fin de emitir un
juicio con objetividad en la evaluacion.
Etapas de la gestién del desempefio
Chiavenato (2020) sostiene que las etapas del proceso de gestion del desempefio humano
son:
A. Planeacion, la etapa mas importante, para delimitar las metas, el sistema de
trabajo y las actividades de cada persona en la organizacion
B. Implementacion, se distribuyen las actividades y se identifican las carencias de
cada area para conseguir su metas y objetivos trazados, y realizar asi
capacitaciones o especializaciones indispensables, asi como reconocer las
herramientas o instrumentos.
C. Liderazgo y ejecucion, es la etapa de la accion de las personas para lograr los
objetivos, con la orientacion del jefe directo quien tiene la responsabilidad de

motivarlas.
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D. Retroalimentacion, en esta uUltima etapa se analiza con detenimiento y
objetividad los resultados obtenidos con el colaborador al término de cada
actividad, de la siguiente manera:

e Realizar una primera valoracion de los objetivos alcanzados por el
colaborador con las metas establecidas por la organizacion en una entrevista
para conocer las dificultades que tuvo al desarrollar su labor.

e Elaborar un curso de accién o programa de accion para las mejoras que
requiere determinada area, con la ayuda de capacitaciones para incrementar
las habilidades del colaborador para el logro de objetivos.

e Constante motivacion para el colaborador para el desarrollo de las
actividades a corto, mediano y largo plazo, ya que de eso dependera su
colaboracién y compromiso.

Obijetivos de la gestion del desempefio

Chiavenato (2020) sostiene los siguientes objetivos:

o Incrementar el mercado de talento interno en la organizacion.
o Retencion a los talentos
o Colocacién a los talentos, en este proceso ayuda a conocer si las personas se

encuentran adaptadas correctamente en sus puestos de trabajo y funciones.

o Recompensar a las personas, para determinar si las personas merecen recibir una
compensacion financiera o no financiera.

o Desarrollar habilidades de las personas, para detectar las capacidades o
deficiencias de las personas para realizar estrategias de capacitacion o de

entrenamiento.



27

Acompafiamiento de las personas, para conocer Su desempefio y Ssus

posibilidades

Técnicas y/o Métodos de evaluacion

Chiavenato (2020) precisa los siguientes:

La evaluacion de desempefio con indicadores sistematizados ya que estos se
derivan de los objetivos organizacionales y metas de la organizacion.

La evaluacién de desempefio por objetivos, como organizacion, de cada
departamento, por cada equipo de trabajo y por cada talento.

Financieros, para medir la utilidad, costo - beneficio, etc.

Satisfaccion del cliente, calidad en el servicio tanto al cliente interno como
externo.

Tiempos de los procesos internos, flujo de las atenciones de cada area, tareas,
etc.

Innovacion, desarrollo de nuevos productos, investigacion, etc.

La evaluacion de desemperfio por el contexto global es decir a la coyuntura
politica, econdmica, social, salud, del sector, etc.

La evaluacion de desempefio alineado a los procesos de la Gestion del
Talento Humano, incorporando desde la seleccién, recompensas, desarrollo,
seguimiento, etc.

La evaluacion de desempefio por competencias: personal, tecnoldgica,
metodoldgica y social.

La evaluacion por resultados obtenidos, se mide el cumplimiento de cada

actividad designada.
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La evaluacion 360°, se enfoca en cada colaborador ya que es una valoracién por
parte de todo su entorno: jefe directo, pares, subordinados, cliente interno y
externo, con enfoque en las siguientes categorias: potencial en el desempefio,
comportamiento, desarrollo personal, logro de objetivos y metas, competencias,

y contribucion a la organizacion.

Weihrich et al. (2022) sostienen que en el proceso de evaluacion de desempefio es

posible llegar a crear un ambiente colaborativo entre los superiores y los colaboradores.

Los diferentes tipos de evaluacion son:

La evaluacion subjetiva, algunas empresas las toman en cuenta, para la
evaluacion de equipos de trabajo a gerentes.

La evaluacién objetiva se enfoca por resultados la cual se aplica por criterios
cuantificables.

Autoevaluacion, las personas se evaltan a ellas mismas sobre su desempefio sin
embargo algunas pueden ser mas estrictos consigo mismos, y otros por su parte
sobrevalorar sus calificaciones. Es por ello que el jefe directo siempre debe
mantener el poder de determinar la valoracion de una manera objetiva en este
tipo de evaluacion.

Evaluacion anterior en relacion con desarrollo futuro, en esta evaluacion se
enfoca en medir el desempefio del afio anterior a fin de reconocer el aprendizaje
de los errores para disefiar el plan de desarrollo. En esta evaluacién se destaca

por consolidar las fortalezas y detectar las debilidades y superarlas.
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Dolan et al. (2014) indican que existen categorias las cuales son comparativo,
conductual o sobre resultados, pero sin embargo los siguientes tipos de evaluacién pueden
abarcar las tres categorias:

o Evaluacion por superiores: El jefe inmediato evalta al subordinado ya que
conoce lo relacionado a las tareas y/o metas establecidas, asi como la manera de
trabajo del evaluado.

. Autoevaluacion: Se utiliza para centrar la reflexion en el desarrollo y
crecimiento del colaborador en su puesto de trabajo.

o Evaluacion entre pares: Se utiliza para impulsar la competitividad y crear
espacios de confianza entre los superiores.

o Evaluacion por subordinados: Se utiliza para crear escucha activa de parte de
los subordinados hacia los superiores, y asi crear un ambiente agradable de
trabajo.

o Evaluacion por cliente: Se utiliza para conocer la aceptacion del desempefio en
la organizacion, sea del cliente externo o interno.

o Evaluacion 360: Se utiliza para reconocer y aprovechar las fortalezas y trabajar
en las debilidades, pero a su vez, disponer acciones que beneficien al colaborador
como a la organizacion.

Frecuencia de Evaluacion:

Weihrich et al. (2022) aseguran que existen tres tipos de frecuencia en las evaluaciones:

o Evaluacion formal amplia: se refiere a la evaluacion anual previa a la

celebracién del afio de contratacion del colaborador.
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o Evaluacion de progreso o periddicas: se refiere a evaluaciones que pueden ser
la mayor de sus veces informales ya que es de comunicacion abierta entre el jefe
inmediato y el colaborador a fin de identificar los problemas y reordenar los
objetivos.

o Evaluacion de monitoreo constante: se refiere a la evaluacion de desempefio
en el cual se toma accion de manera inmediata para corregir en el momento antes
de que se convierta en un inconveniente escalable.

2.1.3 Desarrollo del personal
Chiavenato (2020) sostiene gue se encuentra relacionado a la instruccion de las personas
en la organizacion. Ademas, dada la coyuntura de globalizacién, las instituciones deben estar
en constante cambio e innovacion lo cual las desafia a una adaptacion de manera ciclica.
Actualmente las organizaciones emplean: entrenamiento, capacitacion y formacion, los
cuales van dirigidos a fortalecer las capacidades del talento. Es decir, busca enriquecer los
atributos de la persona a fin de que no solo sea ella, sino toda la organizacién. El proceso de
desarrollo consta de cuatro elementos:

o Capacitacion, se refiere a la formacion de cada persona.

o Desarrollo de talentos, se enfoca en el que la persona aplique lo aprendido para
su desarrollo profesional.

o Desarrollo de equipos, se enfoca en formacion en grupo.

o Desarrollo organizacional, se refiere al plan elaborado con métricas de la
organizacion para realizar cambios e innovacion y desarrollo de manera

periddica.



31

Herrera (2018) sostiene que en el proceso de desarrollo se busca conducir al talento en
su crecimiento profesional de manera integral a traves de sus conocimientos, habilidades y
competencias, para generar mayor valor en la organizacion.

En este proceso tiene su foco de atencidn en los colaboradores mas destacados quienes
tienen un sobresaliente récord en la evaluacion de desempefio; y la organizacion decide unificar
esfuerzos con el colaborador para llegar a cumplir las metas organizacionales como
individuales.

Weihrich et al. (2022) sostienen que el desarrollo profesional del personal esta asociado
al desarrollo organizacional y es a través de un sistema integrado se tiene como fin el mejorar
la calidad y la operatividad de toda la organizacién. Es un proceso que dedica su atencion en
los programas de largo plazo, en el cual el progreso de la persona se da a través de un aprendizaje
evolutivo con actividades a corto plazo.

Asimismo, para garantizar que los programas de capacitaciones y/o formacion brindados

han logrado el desarrollo del personal, los objetivos deben ser los siguientes:

o Incremento de conocimiento

o Desarrollo de actitudes que se produzca en indicadores de buena administracion
o Alcanzar habilidades

o Mejoras las practicas administrativas

o Logro de las metas propuestas

Las organizaciones deben asegurar que las capacitaciones sean eficaces y que se
repliquen en el ambiente de trabajo de manera inmediata. Por lo tanto, el desarrollo del personal
requiere que los objetivos, técnicas y metodos estén alineados a los valores, normas y

caracteristicas de la cultura organizacional.
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Dolan et al. (2014) afirman que el desarrollo del personal es actualmente uno de los
mayores intereses de los directivos para la gestion del talento. Se trata de decidir, disefiar y
realizar programas especializados y especificos para no solo contribuir con el rendimiento y
productividad sino buscar el progreso, asi como crecimiento integral de sus colaboradores para
un desarrollo sostenible de la misma organizacion.

Habilidades

Chiavenato (2020) sostiene que es necesario medir las habilidades y no las inteligencias
ya que lo que define al individuo es su desempefio al cumplir una tarea en un contexto
determinado y estas pueden ser:

o Competencias esenciales, se refiere a la integracion del conjunto de habilidades

blandas y duras de la persona.

o Competencias funcionales, se refiere al desempefio de la persona.

o Competencias administrativas, se refiere al conocimiento dentro de su campo
profesional.

o Competencias individuales, se refiere a su habilidad en el entorno social

Capacitacion

Chiavenato (2020) indica que, en la actualidad las organizaciones aplican la capacitacién
para desarrollar competencias y mejorar las actividades productivas, creativas y de innovacion,
es decir la capacitacion busca optimizar de manera eficiente la forma de trabajo del colaborador,
por lo que es el proceso de mayor relevancia.

Las personas al adquirir nuevos conocimientos, habilidades y competencias se
empoderan y generan a su entorno entusiasmo lo cual impacta positivamente a la organizacion,

algunos modelos de capacitacion son:
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Rotacion: Se identifica al talento y de acuerdo a sus conocimientos y habilidades
se le deriva a otro puesto o varios para ampliar sus conocimientos y reforzar sus
capacidades y habilidades.

Puesto de asesoria: Se identifica al talento con mayor potencial y se le traslada
en un area determinada por un periodo corto y luego a otra area después de ese
tiempo, con el respectivo seguimiento.

Aprendizaje practico: Se identifica al talento y se le designa a un lider a elaborar
un plan de trabajo o proyecto en un tema en particular pero objetivos establecidos
a fin de desarrollar sus competencias.

Actividad en equipo: Se identifica al talento y se le incorpora a diferentes equipos
de trabajo de manera temporal en periodo de tiempo establecido en cada uno de
ellos para proponer soluciones o implementar recomendaciones para la resolucion
de casos en la organizacion.

Participacion en cursos y seminarios: Se identifica al talento y se le brinda todas
las facilidades para tu participacion a fin de incrementar sus conocimientos y
capacidades.

Ejercicios de simulacion: Se identifica al talento y se procede a realizar ejercicio
de juego de roles entre colaboradores o areas, estudios de casuisticas, etc.

Juegos de empresas: También denominados como business games se estimula la
competencia entre equipos de trabajo.

Estudio de casos: Se elige un problema en la organizacion y se solicita la

presentacion de posibles soluciones.
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Capacitacion externa: La finalidad es adquirir nuevos conocimientos y
capacidades que carece la organizacion.

Centros internos de desarrollo: Implementa meétodos para desarrollar
habilidades blandas

Coaching: Guiar de manera holistica al talento

Tutoria o mentoring: En la organizacion los ejecutivos brindan a las personas

ayuda para las posibilidades de ascenso.

Weihrich et al. (2022) sostienen que para iniciar un programa de capacitacion en una

organizacion lo primero es definir las necesidades de la organizacion, las operativas y de los

puestos.

En los programas de capacitacion el proposito es el desarrollo de la organizacién y la

cooperacion de todas las areas administrativas. Los enfoques en la capacitacion en el puesto

contribuyen a alcanzar las metas en la organizacién, por lo cual se pueden desarrollar los

siguientes métodos:

Avance planeado, técnica en la cual el talento posee una ruta clara de su desarrollo
profesional en la organizacion.

Rotacién, tiene como fin el ampliar de conocimiento y aprendizaje continuo y
generar un efecto positivo de beneficio a la persona y a la organizacion.
Creacion del puesto de asistente, con el fin de incrementar la perspectiva ya que
permite trabajar con lideres expertos y calificados en un campo profesional
especifico en el cual pueden detectar las necesidades de la persona y potenciar su

talento.
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. Promociones temporales en los cargos de gerentes o directivos ya que, en la
ausencia de uno de ellos, el designar a una persona es una manera de desarrollo
profesional ya que podra tomar decisiones y asumir responsabilidad con lo cual
empieza a tener mayor experiencia.

o Comités y consejos directivos menores, algunos comités internos son medios de
aprendizaje para las personas ya gque en ese entorno se les brinda una capacitacion
especifica y pondran en préactica lo aprendido en un espacio de tiempo en el que
se evidencie la proactividad para resolver conflictos y/o problemas que se
presenten.

. Coaching, es un medio de capacitacion pero que la mayoria de las veces depende
del gerente o superior inmediato ya que debe existir un circulo de confianza entre
ambos (superior y subordinado). Se debe delegar autoridad y reconocimiento
constante.

o Programas de conferencias, es un medio por el cual los lideres como gerentes o
jefes pueden adquirir conocimiento a traves de expertos en su campo profesional
con informacién valiosa.

Dolan et al. (2014) aseguran que la capacitacién tiene como propdsito optimizar el
rendimiento actual y a futuro, incrementando los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador.

Para la organizacion erradicar el bajo rendimiento en un plazo determinado y crear
mejores procesos internos y modificar el ambiente de trabajo entre los equipos. La capacitacion
fomenta mejorar el desempefio y estimula el aprendizaje de la persona. Es decir, busca

incorporar nuevos conocimientos, cimentar los conocimientos adquiridos, y actualizar en el uso
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de herramientas o métodos de trabajo y motivar, asi como mejorar las actitudes de la persona
con su entorno.

Para determinar un programa de capacitacion se debe analizar a nivel organizacional, de
tarea y de personas. Mediante estos parametros se puede evidenciar las necesidades que la

organizacion adolece, por ejemplo:

o El nimero de personas que formar parte de la organizacion
o Los resultados de desempefio de cada grupo de trabajo e individuales.
o Los resultados en la medicién del clima organizacional

Dentro de los programas de capacitacion, la rotacion de puestos es un método muy usual
y que incrementa en la formacion profesional de la persona ya que tiene como objetivo
posicionarla en diferentes areas de la organizacion. Es una ventaja para la persona puesto que
obtendra mayor capacidad de resolucion y de experiencia.

Linea de carrera

Chiavenato (2020) sostiene que cuando las personas ocupan puestos en la organizacién
de manera secuencial se les brinda un mayor despegue profesional al tomar mayor
responsabilidad y enfrentar retos cada vez mas complejos.

Herrero (2018) indica que la organizacion se enfoca en las personas méas capacitadas ya
que se asocian los intereses y necesidades del colaborador con los de la organizacion para un
objetivo en comun. Por ello, la vision es a mediano y largo plazo ya que se debe delimitar los
conocimientos, competencias y habilidades que debera poseer la organizacion y para ello cuales
seran los patrones en la conducta de las personas mas adecuadas para lograrlo.

Las organizaciones deben realizar un andlisis de las tres etapas en la vida profesional del

colaborador:
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> Etapa de juventud entre los 20 y 35 afos, las personas estan en aprendizaje y en
adaptacion de sus conocimientos a los hechos reales en la organizacion

» Etapa de madurez entre los 35 a 50 afios, se generan dos vertientes en la persona, o
sigue en crecimiento o se estanca.

» Etapa de culminacion entre los 50 a 65 afios, la persona posee mayor experiencia por
lo que su aporte es vital para la organizacion.

Asimismo, en la elaboracion del programa enfocado en el desarrollo profesional es

necesario establecer estas tres etapas:

a) Valoracion: A través de esta accion se identifican las fortalezas y debilidades de las
personas a fin generar las oportunidades de mejora.

b) Direccion: A través de esta accion se determina la carrera a la cual las personas se
inclinan méas y les permite lograr sus objetivos. En esta fase se puede brindar asesorias
a los colaboradores para guiarlos en sus aspiraciones profesionales mediante los
mapas de carrera de la estructura organizativa.

c) Desarrollo: Realizar las acciones con el fin de promover el avance profesional de las
personas.

Weihrich et al. (2022) afirman que para el desarrollo de carrera es necesario contemplar

el analisis de:

» Puesto actual, un analisis comparativo con el desempefio y actitud actual con el
desemperio y actitud que se requiere, a fin de identificar las necesidades y programa
de capacitacion mas iddneo para el puesto.

» Siguiente puesto, realizar un andlisis del puesto nuevo para una preparacion

estructurada al colaborador.
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» Necesidades futuras, un analisis en el nivel de las competencias en el uso de
herramientas tecnoldgicas y métodos de trabajo para preparar capacitaciones
esenciales para su futuro profesional.

Dolan et al. (2014) sostiene que para establecer es necesario optimizar desarrollo
intelectual y aprendizaje a través de establecer objetivos concretos y sumarle grados de
complejidad a las funciones o tareas a realizar. Las organizaciones a través de un programa de
linea de carrera generan motivacion y expectativa en las personas y aumenta la participacion en
las actividades o tareas. Ademas, incluyendo al colaborador a ser parte del proceso de establecer
sus objetivos individuales, busca complementar con mejorar o adquirir conocimientos para
desempefiarse de una manera mas capaz y profesional. Asimismo, tiene como propdsito contar
con el mejor recurso humano, eficiencia en sus procesos administrativos y mantener las
expectativas en los equipos de trabajo a las situaciones de cambio.

2.2. Clima Organizacional

Chiavenato (2020) sostiene que actualmente se entiende al resultado del
comportamiento o interaccion del colaborador de acuerdo al ambiente en el que se encuentra
dentro de la organizacion, es decir si se halla en un entorno saludable podra comunicarse con
las personas de manera efectiva, comprometerse afectiva y emocionalmente con la organizacion
y todos involucrados, caso contrario tendra problemas desde la motivacion para realizacién de
sus actividades hasta la comunicacion con otros. Si un grupo de colaboradores percibe una
misma sensacion se relaciona con otros grupos de trabajo de manera positiva, teniendo como
resultado también la satisfaccion personal y colectiva.

La calidad del clima en las organizaciones se encuentra influenciada por los jefes
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directos de los colaboradores ya que son los primeros influyentes para las relaciones
interpersonales, participacion con equipos de trabajo con otros departamentos, etc.

Weihrich et al. (2022) afirman que las organizaciones deben tomar en cuenta al contexto
organizacional o atmosfera de trabajo como uno de los factores internos que influye
directamente en los grupos de trabajo puesto que un entorno saludable incentiva a la cohesion
de equipos. Ademas, considerar que uno de los principales actores en el clima organizacional
son los lideres transformacionales quienes inspiran a los demas miembros de la organizacion.
Por consiguiente, la alta direccion tiene gran parte de responsabilidad en el entorno laboral por
medio de la comunicacion ascendente.

Importancia del Clima Organizacional

Chiavenato (2020) afirma que en el clima organizacional abarca diversas consecuencias,
pero sobre todo lo mas evidente en los colaboradores incide en sus percepciones y sentimientos.
La organizacion para lograr una gestion eficiente en este proceso es elaborar una cultura
corporativa u organizacional sélida. Por lo que, debe poner especial atencion en los valores
organizacionales, las campafas y canales de comunicacion, la confidencialidad. Dentro de su
enfoque debe incluir estrategias para la integracion de nuevos miembros, la capacitacion, el
desarrollo de talentos, el tipo de comunicaciones, y sobre todo las reuniones de interaccion.

Los medios de socializacién organizacional brindan ese soporte a la gestion del clima

organizacional, los cuales son:

o La mision, vision, valores y objetivos basicos organizacionales.
o Recursos para lograr el cumplimiento de objetivos.
o Brindar las responsabilidades y funciones a cada colaborador para cumplir su

puesto y proposito en la organizacion.
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o Establecer los codigos de conducta en la organizacion

o Reglamentos y politicas de acuerdo a los valores organizacionales.

Perea (2018) menciona que las organizaciones estan conformadas por un gran conjunto
de personas, las cuales poseen diversas caracteristicas en su conducta, cualidades y creencias
porque interactian entre si logrando un acercamiento adecuado entre ellos, los cuales son
elementos imprescindibles para lograr un ambiente laboral apropiado dentro de una
organizacion.

2.2.1 Motivacion

Weihrich et al. (2022) indican que se entiende por impulsos, aspiraciones, ambiciones y
necesidades entre otros. Las personas poseen diferentes medidas de necesidades dentro de las
primarias y secundarias a lo largo del tiempo.

Algunas teorias proporcionan diferentes perspectivas sobre lo que motiva a las personas
en el trabajo y como las organizaciones pueden aprovechar esta comprension para mejorar la
productividad y la satisfaccion laboral.

Es por ello que dentro del analisis de la motivacion Weihrich et al. (2022) rescata las

principales teorias:
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Teorias de motivacién de autores
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Autor Teoria Contenido de Teoria
como supuestos de coOmo es una persona. La teoria X es
estricta y por ende se necesita imponer control sobre la
persona para que pueda realizar algo con motivacion y
. obtener resultados esperados. Sin embargo, en la teoria
McGregor TeoriaXyY . P arg
Y es flexible ya que la persona sola se impone sus metas
y se adhiere a las de la organizacion. Es decir, en una
organizacion debe comprobarse in situ para reconocer el
nivel de compromiso de los colaboradores.
teoria la persona puede cubrir esas necesidades desde
Alderfer Existencia-  diferentes niveles y llegar a la motivacién en un mismo
relacion- momento, es decir suplir sus necesidades bésicas y a la
crecimiento  vez relacionarse con otros, y desarrollar su creatividad.
En primer lugar, los Ilamados componentes de
mantenimiento, higiene o contexto del trabajo, en el cual
teoriade la  lapersona cuenta con ciertas necesidades cubiertas como
Frederick motivacion-  las condiciones en su ambiente de trabajo, un salario
higiene, 0 la  digno, posee cierto estatus laboral, seguridad en el
Hezberg ;
teoriade los  empleo. Por otro lado, se encuentran los factores de
dos factores.  motivacién con los cuales la persona obtiene en su
trabajo: el reconocimiento, la valoracion y crecimiento
profesional.
teoria de las
. . la fuerza con la cual las personas llegan a alcanzar sus
Victor. H.  expectativas - : .
metas, pero también de acuerdo al sentido de valoracion
\Vroom de la
o que cada uno les da a los resultados.
motivacion
determinan que el grado de esfuerzo y de energia que
Lyman W. emplea una persona depende del valor de la recompensa.
modelo de : ~ i .
Porter y Edward L Es decir, el desempefio de cada persona tiene un impacto
motivacion . ) ;
E. Lawler en su satisfaccion, asi como en el grado de la
recompensa.
teoriadela  las personas tienen una percepcion a lo que llaman
J. Stacy Adams equidad o recompensa justa de acuerdo con ciertos factores como
inequidad dedicacion, educacion, experiencia entre otros.
las personas cumplen su rol en las organizaciones, pero
teoria del con un disefio de recompensas que si bien premia los
McClellandon refuerzo resultados positivos, también pone especial atencion en
positivo el bajo desempeiio e implementa planes de accion

adecuados para corregir.

Nota: Teorias de motivacion. Adaptado de Weihrich (2022)



42

Dentro de las técnicas de motivacion se encuentran dos factores: el dinero y la
participacion. Las organizaciones fijan salarios competitivos dentro de su sector para captar y
retener talento. Asi también, las estrategias que utilicen las organizaciones para hacer participes
a sus colaboradores de proyectos, comités, etc. Ambos factores conllevan a que la persona se
sienta y se mantenga motivada dentro de un ambiente de trabajo.

Rio-Cortina et al. (2022) en su articulo El efecto mediador de la innovacion entre la
gestién del talento humano y el desempefio organizacional menciona que a medida que los
factores internos de la gestién del talento como: inducciones, capacitaciones y/o formacion,
sistema de recompensas basado en productividad se implementan adecuadamente en una
organizacion ya que tiene impacto directo en la motivacion de los colaboradores lo cual
ocasiona un crecimiento integral.

Bonilla et al. (2010) sostiene que la motivacion se logra a través de la teoria de la mejora
continua y para lograrlo no se necesita una inversion drastica. Es decir, desde un estilo de
administracion es necesario contribuir y apoyar la motivacion para un constante crecimiento de
las personas por realizar sus funciones con calidad y eficiencia el cual impacta en los procesos
de gestion, retandolos en proporcionar un servicio o productos de calidad y permite la
colaboracidn entre todos los colaboradores, a través de reconocimientos e incentivos.

2.2.2 Relaciones interpersonales

Weihrich et al. (2022) sostienen que el liderazgo es un factor que crea mejores relaciones
interpersonales logrando asi impactar favorablemente en el clima organizacional, ademas,
enfatizan que una relacién saludable crea un ambiente de confianza mutua.

El liderazgo es ser de influencia en las personas para lograr su disposicidn y entusiasmo

para ser participes activos en alcanzar los objetivos en la organizacion. Las caracteristicas del
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liderazgo son la iniciativa, el querer influir, inteligencia emocional y la creatividad. Las
organizaciones impulsan el liderazgo a través de sus lideres con rasgos de personalidad como
la confianza en si mismo, vision del futuro, comunicador, entusiastas, etc.

El estilo de liderazgo en una organizacion tiene que ver con el logro de resultados, es
por ello que se aplican estos tres estilos usuales:

o Lider autocratico, para brindar o¢rdenes y tiene autoridad sobre los
subordinados el poder de castigar o premiar.

o Lider democrético, brinda espacios de escucha con sus subordinados.

o Lider liberal, otorga independencia a sus subordinados en establecer metas y
objetivos, asi como los medios. Sin embargo, el uso de un estilo u otro va a depender de muchos
factores, por ejemplo: el tipo de organizacion, el sector al cual pertenece, la cantidad de
empleados, los procesos en sus operaciones, etc.

Asimismo, menciona que la teoria del continuo sostiene que el tipo de liderazgo a utilizar
depende del lider, del equipo a liderar y del ambiente o contexto porque son los tres elementos
necesarios para realizar un liderazgo. Igualmente, con la teoria de la ruta - meta indica que el
objetivo principal es apoyar o influir a los colaboradores a lograr las metas organizacionales
como las individuales.

Bonilla et al. (2010) asegura que grupos de trabajo efectivos en una organizacion se
reconocen por las siguientes caracteristicas:

o Confianza mutua entre sus miembros y compromiso. - Demostrar lealtad y
transparencia.
o Buena comunicacion. - Capacidad de transmitir mensajes de manera oportuna y

comprensible a todo nivel de la organizacion. Sobre todo, en las metas, las cuales
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sean alcanzables y de relevante impacto ya que impulsa y compromete a los
colaboradores para lograrlas.

o Habilidades de negociacion. - Ser flexible, pero a su vez realizar ajustes, ya que
a veces habrd conflicto o discrepancia, pero siempre habrd un punto de
concordancia porque son parte de la misma organizacion.

o Liderazgo. - Los lideres efectivos motivan a sus equipos de trabajo aun en las
situaciones dificiles para alcanzar las metas, se puede corregir ciertas estrategias,
pero siempre buscando crear circulos de confianza de todos los miembros con el
objetivo de desarrollar el potencial.

. Apoyo constante. - Para que un equipo de trabajo sea efectivo es vital contar con
un clima de apoyo por parte de la gerencia, brindando todos los recursos
necesarios.

2.2.3 Recompensa
Chiavenato (2020) indica que las recompensas se utilizan para motivar y comprometer
a los colaboradores en una organizacion para conseguir las metas organizacionales e
individuales. Este proceso va en conjunto con el proceso de evaluacion de desempefio porque
reconoce el trabajo realizado por la persona, por lo que se debe considerar estos dos enfoques:

Enfoque Tradicional, en el cual prevalece el factor econdmico y financiero como

motivacion pero que no marca diferencia por el desempefio de los colaboradores sino predomina
su antiguedad en la organizacion.

Enfoque Moderno, en el cual se implementa estrategias de atraccion, retencion y

motivacion hacia los colaboradores de la organizacion a través de incentivos no s6lo monetarios,
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sino como ascensos, promociones, reconocimientos, linea de carrera, etc. Este enfoque reconoce
a gran escala el alto desempefio del colaborador, asi como motivar su talento.

Las organizaciones utilizan los incentivos para motivar a cumplir las metas y alcanzar
los objetivos. Es decir, reconoce el desempefio y las competencias del colaborador.

Weihrich et al. (2022) consideran que el dinero y el potenciar las responsabilidades y
funciones del puesto son métodos de recompensas ya que se le brinda al colaborador
oportunidades de autorrealizacidn, asi como incentivando en la motivacién con el fin de
generarle mayor participacion y compromiso con la organizacion. Las recompensas se
relacionan con el desafio, el reconocimiento y triunfo, es por ello que al establecer elementos
adecuados como recompensas los resultados seran 6ptimos.

Dolan et al. (2014) aseguran que el objetivo es reconocer los resultados con eficiencia
en el rendimiento de los diferentes individuos en la organizacion. Asi es como muchas
organizaciones se enfocan en brindar retribuciones directas o indirectas. Sin embargo, existen
ciertos aspectos para que un sistema de recompensas cree un clima favorable dentro la
organizacion:

Comunicacion entre los subordinados y superiores, establecer estrechas relaciones.
Las politicas y métricas para obtener una retribucion deben ser comunicadas de manera clara a
toda la organizacién, incluyendo los diferentes niveles de mando evitando asi rumores.

Los métodos de evaluacion para las retribuciones deben estar libres de sesgos, caso
contrario perjudica a la motivacion de los colaboradores en cualquier nivel dentro de la
estructura organizativa.

La designacion de un comité para analizar y valorar el rendimiento o aspecto positivo

del colaborador destacado para tomar la decision de la mejor recompensa.
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Satisfaccion laboral

Weihrich et al. (2022) aseguran que las personas aumentan su motivacion, puesto que el
sentimiento de poseer autoridad, mayor responsabilidad y status les brinda el impulso para
mejorar la productividad en las actividades y funciones que realizan.

Asimismo, estimula su participacion e interaccion con los demas equipos de trabajo y
pone como prioridad el contribuir para alcanzar los objetivos.

Es preciso que las organizaciones tengan mayor interés en comprender lo que sus

colaboradores necesitan o requieren para determinar recompensas retribuibles y lograr:

o Compromiso

o Aumento de productividad
o Participacion

o Logro de metas

o Bienestar organizacional

3. Definicion de términos basicos
Aprendizaje: Cuando una persona con conocimientos previos adquiere nuevos
conocimientos. (Chiavenato, 2020)
Colaborador: Es la persona que integra una organizacién. (Chiavenato, 2020)
Desarrollo: Se refiere a la evolucion de algo o alguien en una organizacion.
(Chiavenato, 2020)
Equipos de trabajo: Es el grupo de personas que comparten una meta u objetivo en
comun. (Chiavenato, 2020)
Evaluacion: Es la valoracion que se da a algo o alguien sobre un determinado trabajo.

(Dolan et al., 2014)
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Habilidades: Se refiere a las competencias en ejecutar alguna accion o actividad.
(Chiavenato, 2020)

Influencia: Es la autoridad que altera el comportamiento del entorno. (Chiavenato,
2020)

Liderazgo: Es la capacidad de motivar al entorno. (Weihrich et al., 2022)

Objetivo: Se refiere al fin en comdn dentro una organizacion. (Chiavenato, 2020)
Participacion: Se refiere a la accion de involucrarse en alguna actividad o tarea. (Dolan
etal., 2014)

Procesos: Se refiere al conjunto de fases en un tiempo determinado. (Weihrich et al.,
2022)

Propdsito: Objetivo por el cual se desea alcanzar algo. (Chiavenato, 2020)

Puesto: Es la actividad o funcion que realiza o posee un colaborador dentro de una
organizacion. (Chiavenato, 2020)

Rendimiento: La capacidad de una persona para realizar alguna accion obteniendo

resultados. (Dolan et al., 2014)
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipotesis y/o supuestos basicos
1.1 Hipdtesis principal
e La gestion del talento influye en el clima organizacional de una institucion de
educacion superior
1.2 Hipdtesis especificas
e La seleccion del personal influye en el clima organizacional de una institucion de
educacion superior privada.
e El desempefio del personal influye en el clima organizacional de una institucién de
educacion superior privada.
e El desarrollo del personal influye en el clima organizacional de una institucion de
educacion superior privada.
2. Las variables de estudio y su operacionalizacion
A continuacion, se detalla en la matriz de operacionalizacion de variables: la
definicién conceptual, dimensiones, definicion operacional, indicadores y items de cada

pregunta del cuestionario.
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Matriz de operacionalizacion de variables
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES OPERACIONAL INDICADORES ITEMS
Es la accion de elegir al
. : Procesos de
mejor candidato con L
- e o Contratacion
Seleccion de caracteristicas idoneas .
.~ Filtros de p.1-p.6
personal para un puesto de trabajo .
contratacion
vacante en U3 perfiles de puesto
(Chiavenato 2020) organizacion.
Generar politicas y Se conoce a_la gestion Técnicas a
acciones para el que realiza la .
. o o o . Meétodo de
Variable 1 crecimiento y Desempefio del organizacion para medir -
- . ~ evaluacion p. 7-p. 12
GESTION desarrollo del capital personal el grado de desempefio Frecuencia de
DEL humano en la del colaborador en su evaluacion
TALENTO organizacion para puesto de trabajo
lograr alcanzar los Son las estrategias o
objetivos 'y obtener programas de desarrollo
productividad a lo profesional que realiza -
largo de tiempo. Desarrollo del la organizacion para el Hab|I|_dad9§
L2 - Capacitacion p. 13-p. 18
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CAPITULO IV
METODO
1. Tipo y método de investigacion
1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptiva siendo un estudio que tiene como finalidad
determinar la relacion que existe entre las dos variables dentro del contexto de una institucion
de educacion superior.

1.2. Método de la investigacion

Esta investigacion utilizé el método deductivo porgue comienza con el conocimiento
general y utiliza la técnica de encuesta para validar una hipétesis sobre la relacion causal entre
el clima organizacional y la gestion del talento humano de una institucion de educacion
superior durante un periodo especifico.

2. Diserio especifico de investigacion.

La investigacion es de disefio no experimental y de corte transversal puesto que no se
realiza la manipulacion de variables, solo se contempla situaciones ya existentes, sin tener
control directo sobre las dos variables, asi como ni poder influir en ellas.

Asimismo, es de corte transversal porque la investigacion se da en un tiempo
determinado, recolectando los datos en dicho tiempo aplicando la técnica de la encuesta para

comprobar si tienen una relacion — causal.
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3. Poblacion y Muestra
3.1 Poblacion
La poblacién es por el nUmero de colaboradores de la institucion de educacion superior
privada ubicada en Lima Metropolitana 2023, a priori se considera que son 200 colaboradores.
Muestra
Formula de tamafio de muestra:

N*Zocz*p*q
A2 (N-1D+Zoxpxg

n

Donde:
N = 200 Total unidades educativas
n = Tamafo de la muestra
Z, = 1.96 obtenido de la distribucion normal estandar con 95% de confianza
p = 0.30 proporcion esperada de trabajadores de acuerdo a cdmo se da la gestion del
talento en la institucion de educacién superior privada y si se tiene influencia en el clima
organizacional
q=1-p (en este caso 1-0.30 = 0.70) de los trabajadores que decian que tiene influencia.

d = precision (en este caso se desea un 0.11%)

200%1.962 %0.30 ¥0.70 ]
n= = 50 entrevistados
0.112 *(200-1)+1.962 %0.30%0.70

La informacion recolectada para validar la hipotesis de trabajo de la tesis se considera
como informantes al personal tanto docente como administrativa de una institucion de
educacion superior privada, en un nimero de 50. EI muestro serd aleatorio donde los
informantes son aquellos que decidieron participar voluntariamente en la encuesta, que

constituye una muestra probabilistica.
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4. Instrumentos de obtencion de datos

En la presente tesis se empled como instrumento de obtencidn de datos el cuestionario
de 18 preguntas para la variable de gestion del talento humano y 18 preguntas para la variable
clima organizacional, es decir un cuestionario de un total de 36 preguntas cerradas basado en
la Escala de Likert.
5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En la presente tesis se empled para el procesamiento y analisis estadistico el programa
estadistico SPSS. Posteriormente mediante las pruebas de chi-cuadrado para dar validez al
instrumento. Ademas, se utilizaron las tablas de distribucion de frecuencias y graficos de
barras.
6. Procedimiento de la ejecucion del estudio

Adaptacion del instrumento de recogida de datos

Solicitar el permiso para la recogida de datos

Elaboracion de encuesta a colaboradores

Recoleccion de datos

Procesamiento y andlisis de datos obtenidos.

Integracion de datos

Anélisis de los resultados

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos
Pregunta 1: ;Conoce usted las politicas y/o reglamentos sobre el proceso de
contratacion y/o seleccion de personal de la organizacion?

Tabla 4

¢ Conoce usted las politicas y/o reglamentos sobre el proceso de contratacion y/o seleccion

de personal de la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 4 8.0%
En desacuerdo 5 10.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 10 20.0%
De acuerdo 25 50.0%
Totalmente de acuerdo 6 12.0%

Total 50 100%
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Figura 1

¢ Conoce usted las politicas y/o reglamentos sobre el proceso de contratacion y/o seleccion

de personal de la organizacion?

PREGUNTA 1
50.0%
40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Totalmente en  En desacuerdo Ni acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Descripcion:
En cuanto a la pregunta 1 se puede observar que el 50% de los colaboradores afirman estar de
acuerdo, un 12% indica estar totalmente de acuerdo, un 20% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 10% se encuentra en desacuerdo y por Gltimo un 8% se encuentra totalmente
en desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 62% del total de colaboradores entrevistados conoce las
politicas y/o reglamentos sobre el proceso de contratacion y/o seleccion de personal de la
organizacion.

Pregunta 2: ¢Considera que fue adecuado el proceso de reclutamiento cuando

usted particip6?



Tabla s

¢ Considera que fue adecuado el proceso de reclutamiento cuando usted particip6?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 8.0%
De acuerdo 28 56.0%
Totalmente de acuerdo 18 36.0%
Total 50 100.0%

Figura 2

¢ Considera que fue adecuado el proceso de reclutamiento cuando usted particip6?

PREGUNTA 2

60.0% 56.0%
e
50.0% j
40.0% :
{
30.0% %
20.0% g
10.0% ?
0.0%., %.. ;
> 1
0.0% ASégSgb é§§§§g§ 7777777777 ,
Totalmenteen  En desacuerdo Ni acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo

desacuerdo acuerdo

Descripcion:

En cuanto a la pregunta 2 se puede observar que el 56% de los colaboradores afirman estar de

acuerdo, un 36% indica estar totalmente de acuerdo, y por ultimo un 8% expresa estar ni

acuerdo ni desacuerdo.
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Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 92% del total de colaboradores entrevistados considera
apropiado el proceso de reclutamiento.

Pregunta 3: ;Considera usted que es adecuado los filtros de contratacion en los

procesos de seleccion de personal de la organizacion?

Tabla 6
¢ Considera usted que es adecuado los filtros de contratacidn en los procesos de seleccion

de personal de la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en 1 2 0%
desacuerdo
En desacuerdo 3 6.0%
Ni acuerdo ni 11 29 0%
desacuerdo
De acuerdo 26 52.0%
Totalmente de 9 18.0%
acuerdo

Total 50 100.0%
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Figura 3

¢ Considera usted que es adecuado los filtros de contratacidn en los procesos de seleccion

de personal de la organizacion?

PREGUNTA 3

60.0%
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|
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20.0%
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Totalmente en  En desacuerdo Ni acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Descripcion:

En cuanto a la pregunta 3 se puede observar que el 52% de los colaboradores afirman estar de
acuerdo, un 18% indica estar totalmente de acuerdo, un 22% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 6% en desacuerdo y por ultimo un 2% se encuentra totalmente en desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 70% del total de colaboradores entrevistados considera
apropiado los filtros de contratacién en los procesos de seleccion de personal de la
organizacion.

Pregunta 4: ;Considera usted que los referidos es usualmente uno de los medios

para el proceso de contratacion y/o seleccién de personal en la organizacion?



Tabla 7

¢ Considera usted que los referidos es usualmente uno de los medios para el proceso de

contratacion y/o seleccion de personal en la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 6 12.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 10 20.0%
De acuerdo 22 44.0%
Totalmente de acuerdo 12 24.0%
Total 50 100.0%

Figura 4

¢ Considera usted que los referidos es usualmente uno de los medios para el proceso de

contratacion y/o seleccion de personal en la organizacion?
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Descripcion:
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En cuanto a la pregunta 4 se puede observar que el 44% de los colaboradores afirman estar de
acuerdo, un 24% indica estar totalmente de acuerdo, un 20% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, y por altimo un 12% se encuentra en desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 68% del total de colaboradores entrevistados considera
que los referidos es usualmente uno de los medios para el proceso de contratacion y/o
seleccion de personal en la organizacion.

Pregunta 5: ¢La organizacion le brind6 sus funciones y/o responsabilidades al
ingreso como nuevo colaborador y le informé de lo que se espera de su desempefio?
Tabla 8
¢La organizacion le brind6 sus funciones y/o responsabilidades al ingreso como nuevo

colaborador y le informé de lo que se espera de su desempefio?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 2 4.0%
En desacuerdo 8 16.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 4 8.0%
De acuerdo 17 34.0%
Totalmente de acuerdo 19 38.0%

Total 50 100.0%
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Figura 5

¢La organizacion le brind6 sus funciones y/o responsabilidades al ingreso como nuevo

colaborador y le informé de lo que se espera de su desempefio?

PREGUNTA 5
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 5 se puede observar que el 34% de los colaboradores afirman estar de
acuerdo y un 38% indica estar totalmente de acuerdo, un 8% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 16% en desacuerdo y por Gltimo un 4% se encuentra totalmente en desacuerdo.
Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 72% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacion le brindd sus funciones y/o responsabilidades al ingreso como nuevo

colaborador y le informé de lo que se espera de su desempefio.

Pregunta 6: ¢{Considera usted que cuenta con un perfil de puesto acorde a sus

funciones y responsabilidades?
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Tabla 9

¢ Considera usted que cuenta con un perfil de puesto acorde a sus funciones y

responsabilidades?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 3 6.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 1 2.0%
De acuerdo 18 36.0%
Totalmente de acuerdo 27 54.0%

Total 50 100.0%
Figura 6

¢ Considera usted que cuenta con un perfil de puesto acorde a sus funciones y

responsabilidades?

PREGUNTA 6
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 6 se puede observar que el 36% de los colaboradores afirman estar de

acuerdo, un 54% indica estar totalmente de acuerdo, un 2% expresa estar ni acuerdo ni
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desacuerdo, un 6% afirma estar en desacuerdo y por Gltimo un 2% se encuentra totalmente en

desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 90% del total de colaboradores entrevistados considera

que cuenta con un perfil de puesto acorde a sus funciones y responsabilidades actuales.
Pregunta 7: ¢Considera usted que la organizacion cumple con informar de

manera efectiva sobre las competencias que abarca su evaluacién de desempefio?

Tabla 10

¢ Considera usted que la organizaciéon cumple con informar de manera efectiva sobre las

competencias que abarca su evaluacion de desempefio?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 3 6.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 8 16.0%
De acuerdo 25 50.0%
Totalmente de acuerdo 13 26.0%

Total 50 100.0%
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¢ Considera usted que la organizacion cumple con informar de manera efectiva sobre las

competencias que abarca su evaluacion de desempefio?

PREGUNTA 7
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 7 se puede observar que el 50% de los colaboradores afirman estar de
acuerdo, un 26% indica estar totalmente de acuerdo, un 16% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 6% en desacuerdo y por ultimo un 2% se encuentra totalmente en desacuerdo.
Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 76% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacién cumple con informar de manera efectiva sobre las competencias que

abarca su evaluacion de desemperio.

Pregunta 8: ¢Considera que las métricas de evaluacion de desempefio se

encuentran acorde a su perfil de puesto?
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Tabla 11

¢ Considera que las métricas de evaluacion de desempefio se encuentran acorde a su perfil

de puesto?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 3 6.0%
En desacuerdo 7 14.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 11 22.0%
De acuerdo 21 42.0%
Totalmente de acuerdo 8 16.0%

Total 50 100.0%

Figura 8

¢ Considera que las métricas de evaluacion de desempefio se encuentran acorde a su perfil

de puesto?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 8 se puede observar que el 42% de los colaboradores afirman estar de

acuerdo, un 16% indica estar totalmente de acuerdo, un 22% expresa estar ni acuerdo ni

desacuerdo, un 14% indica estar en desacuerdo, y por ultimo un 6% se encuentra totalmente

en desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 68% del total de colaboradores entrevistados considera

adecuado las métricas de evaluacion de desempefio se encuentran acorde a su perfil de puesto.
Pregunta 9: ¢(Conoce usted cudles son los principales aspectos en la que es

evaluado en su puesto y/o cargo?

Tabla 12

¢ Conoce usted cuales son los principales aspectos en la que es evaluado en su puesto y/o

cargo?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 2 4.0%
En desacuerdo 4 8.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 12.0%
De acuerdo 25 50.0%
Totalmente de acuerdo 13 26.0%

Total 50 100.0%




Figura 9

¢ Conoce usted cuales son los principales aspectos en la que es evaluado en su puesto y/o

cargo?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 9 se puede observar que el 50% de los colaboradores afirman estar de
acuerdo y un 26% indica estar totalmente de acuerdo, un 12% expresar estar ni acuerdo ni

desacuerdo, un 8% indica estar en desacuerdo y por Gltimo un 4% se encuentra totalmente en

desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 76% del total de colaboradores entrevistados considera

gue conoce los principales aspectos en la que es evaluado en su puesto y/o cargo.

Pregunta 10: ¢Considera usted que la organizacion utiliza métodos adecuados

para la evaluacion de desempefio?

67



Tabla 13

¢ Considera usted que la organizacion utiliza métodos adecuados para la evaluacion de

desempefio?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 11 22.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 8 16.0%
De acuerdo 23 46.0%
Totalmente de acuerdo 7 14.0%

Total 50 100.0%
Figura 10

¢ Considera usted que la organizacion utiliza métodos adecuados para la evaluacion de
desemperio?
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Descripcion:
En cuanto a la pregunta 10 se puede observar que el 46% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo, un 14% indica estar totalmente de acuerdo, un 16% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 22% indica estar en desacuerdo y por ultimo un 2% se encuentra totalmente
en desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 60% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacion utiliza métodos adecuados para la evaluacion de desempefio.

Pregunta 11: ¢ Considera usted que los periodos de evaluacidn son frecuentes en
un afio?
Tabla 14

¢ Considera usted que los periodos de evaluacion son frecuentes en un afio?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 3 6.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 18.0%
De acuerdo 27 54.0%
Totalmente de acuerdo 11 22.0%

Total 50 100.0%
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Figura 11

¢ Considera usted que los periodos de evaluacion son frecuentes en un afio?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 11 se puede observar que el 54% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo, un 22% indica estar totalmente de acuerdo, un 18% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo y por Gltimo un 6% se encuentra en desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 76% del total de colaboradores entrevistados considera
adecuado que los periodos de evaluacion son frecuentes en un afio.

Pregunta 12: ;Considera usted que la organizacion realiza la evaluacion de

desempefo dentro de un periodo de tiempo adecuado?



Tabla 15

¢ Considera usted que la organizacion realiza la evaluacion de desempefio dentro de un

periodo de tiempo adecuado?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 3 6.0%
En desacuerdo 4 8.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 12.0%
De acuerdo 27 54.0%
Totalmente de acuerdo 10 20.0%

Total 50 100.0%

Figura 12

¢ Considera usted que la organizacion realiza la evaluacién de desempefio dentro de un

periodo de tiempo adecuado?
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Descripcion:
En cuanto a la pregunta 12 se puede observar que el 54% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 20% indica estar totalmente de acuerdo, un 12% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 8% indica estar en desacuerdo y por ultimo un 6% se encuentra totalmente
desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 74% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacion realiza la evaluacion de desempefio dentro de un periodo de tiempo
adecuado.

Pregunta 13: ;Considera usted que la organizacién le brinda las oportunidades
necesarias para mejorar o reforzar sus habilidades personales y profesionales?
Tabla 16
¢ Considera usted que la organizacion le brinda las oportunidades necesarias para mejorar

o reforzar sus habilidades personales y profesionales?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 4 8.0%
En desacuerdo 8 16.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 8 16.0%
De acuerdo 21 42.0%
Totalmente de acuerdo 9 18.0%

Total 50 100.0%
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Figura 13

¢ Considera usted que la organizacion le brinda las oportunidades necesarias para mejorar

o reforzar sus habilidades personales y profesionales?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 13 se puede observar que el 42% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 18% indica estar totalmente de acuerdo, un 16% expresa estar ni acuerdo ni

desacuerdo y también en desacuerdo, por ultimo, un 8% se encuentra totalmente en

desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 60% del total de colaboradores entrevistados considera
adecuada las oportunidades que le brinda la organizacion para mejorar o reforzar sus

habilidades personales y profesionales.

Pregunta 14: ;Considera usted que la organizacién cuenta con adecuados

espacios de comunicacion en los cuales puede participar activamente?



Tabla 17

¢ Considera usted que la organizacion cuenta con adecuados espacios de comunicacion en

los cuales puede participar activamente?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 3 6.0%
En desacuerdo 10 20.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 18.0%
De acuerdo 20 40.0%
Totalmente de acuerdo 8 16.0%

Total 50 100.0%

Figura 14

¢ Considera usted que la organizacion cuenta con adecuados espacios de comunicacion en

los cuales puede participar activamente?
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Descripcion:
En cuanto a la pregunta 14 se puede observar que el 40% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo, un 16% indica estar totalmente de acuerdo, un 18% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 20% indica estar en desacuerdo y por ultimo un 6% se encuentra totalmente
en desacuerdo.
Interpretacion
Para lo cual se puede observar que un 60% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacién cuenta con adecuados espacios de comunicacion en los cuales puede
participar de manera activa.

Pregunta 15: ¢Considera usted que la organizacién le brinda oportunidades de
capacitaciones especializadas acorde al puesto/cargo que desempefia?
Tabla 18
¢ Considera usted que la organizacion le brinda oportunidades de capacitaciones

especializadas acorde al puesto/cargo que desempefia?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 7 14.0%
En desacuerdo 16 32.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 12 24.0%
De acuerdo 11 22.0%
Totalmente de acuerdo 4 8.0%

Total 50 100.0%




Figura 15

¢ Considera usted que la organizacion le brinda oportunidades de capacitaciones

especializadas acorde al puesto/cargo que desempefia?
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En cuanto a la pregunta 15 se puede observar que el 22% de colaboradores se encuentra de

acuerdo y un 8% esta totalmente de acuerdo. El 24% de los colaboradores afirman estar ni

acuerdo ni desacuerdo, un 32% indica estar totalmente es desacuerdo, y por Gltimo un 14% se

encuentra totalmente en desacuerdo.

Interpretacion

Para lo cual se puede observar que un 46% del total de colaboradores entrevistados considera

gue la organizacion no brinda oportunidades de capacitaciones especializadas acorde al

puesto/cargo que desempefia.

Pregunta 16: ¢Considera usted que la organizacion capacita a todos sus

colaboradores de manera frecuente?



Tabla 19

¢ Considera usted que la organizacién capacita a todos sus colaboradores de manera

frecuente?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 3 6.0%
En desacuerdo 15 30.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 16 32.0%
De acuerdo 15 30.0%
Totalmente de acuerdo 1 2.0%

Total 50 100.0%
Figura 16

¢ Considera usted que la organizacién capacita a todos sus colaboradores de manera
frecuente?

PREGUNTA 16
35.0%

30.0%
30.0% cressas

25.0%
20.0%
15.0%

10.0%

5.0%

00

0.0% LIS,

Totalmente en

En desacuerdo
desacuerdo

Ni acuerdo ni

De acuerdo Totalmente de
desacuerdo

acuerdo



78

Descripcion:
En cuanto a la pregunta 16 se puede observar que el 30% afirma estar de acuerdo, un 2% se
encuentra totalmente de acuerdo. Un 32% de colaboradores expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 30% de los colaboradores afirman estar en desacuerdo y por ultimo un 6% se
encuentra totalmente es desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 36% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacion no capacita a todos sus colaboradores de manera frecuente.

Pregunta 17: ¢ Considera usted que se le brinda la oportunidad de realizar una
linea de carrera en la organizacion?
Tabla 20
¢ Considera usted que se le brinda la oportunidad de realizar una linea de carrera en la

organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 9 18.0%
En desacuerdo 10 20.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 15 30.0%
De acuerdo 13 26.0%
Totalmente de acuerdo 3 6.0%

Total 50 100.0%
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Figura 17
¢ Considera usted que se le brinda la oportunidad de realizar una linea de carrera en la

organizacion?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 17 se puede observar que el 30% de los colaboradores expresa ni
acuerdo ni desacuerdo, un 20% en desacuerdo y un 18% totalmente en desacuerdo. El 26% de
colaboradores afirman estar de acuerdo y por Gltimo un 6% se encuentra totalmente de
acuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 38% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacion no brinda la oportunidad de realizar una linea de carrera en la
organizacion.

Pregunta 18: ¢Considera usted que la organizacion retiene a sus colaboradores

por talento y desarrollo profesional?



Tabla 21

¢ Considera usted que la organizacion retiene a sus colaboradores por talento y desarrollo

profesional?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 6 12.0%
En desacuerdo 11 22.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 13 26.0%
De acuerdo 18 36.0%
Totalmente de acuerdo 2 4.0%

Total 50 100.0%

Figura 18

¢ Considera usted que la organizacion retiene a sus colaboradores por talento y desarrollo
profesional?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 18 se puede observar que el 36% de los colaboradores afirman estar

de acuerdo y un 4% indica estar totalmente. El 26% de colaboradores expresa ni acuerdo ni

desacuerdo, un 22 % indica estar en desacuerdo y por Gltimo un 12% esta totalmente en

desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 40% del total de colaboradores entrevistados considera

que la organizacion retiene a sus colaboradores por talento y desarrollo profesional.
Pregunta 19: ;Considera usted que cuenta con un ambiente laboral saludable

para realizar su trabajo en la organizacion?

Tabla 22
¢ Considera usted que cuenta con un ambiente laboral saludable para realizar su trabajo en

la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 5 10.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 10 20.0%
De acuerdo 28 56.0%
Totalmente de acuerdo 7 14.0%

Total 50 100.0%
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Figura 19

¢ Considera usted que cuenta con un ambiente laboral saludable para realizar su trabajo en

la organizacion?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 19 se puede observar que el 56% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 14% indica estar totalmente de acuerdo. El 20% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo y por ultimo un10% en desacuerdo.

Interpretacion: Para lo cual se puede observar que un 70% del total de colaboradores
entrevistados considera que cuenta con un ambiente laboral saludable para realizar su trabajo

en la organizacion.

Pregunta 20: ¢ Considera usted que cuenta con las herramientas adecuadas para

realizar su trabajo en la organizacion?
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Tabla 23

¢ Considera usted que cuenta con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo en la

organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 2 4.0%
En desacuerdo 5 10.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 7 14.0%
De acuerdo 27 54.0%
Totalmente de acuerdo 9 18.0%

Total 50 100.0%

Figura 20

¢ Considera usted que cuenta con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo en la

organizacion?
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Descripcion:
En cuanto a la pregunta 20 se puede observar que el 54% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 18% indica estar totalmente de acuerdo,
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 72% del total de colaboradores entrevistados considera
gue cuenta con herramientas adecuadas para realizar su trabajo en la organizacion.

Pregunta 21: ;Considera usted que su ingreso esta acorde a sus funciones?
Tabla 24

¢ Considera usted que su ingreso esta acorde a sus funciones?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 5 10.0%
En desacuerdo 6 12.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 13 26.0%
De acuerdo 22 44.0%
Totalmente de acuerdo 4 8.0%

Total 50 100.0%
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Figura 21

¢ Considera usted que su ingreso esta acorde a sus funciones?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 21 se puede observar que el 44% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 8% indica estar totalmente de acuerdo. EI 26% expresar estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 12% en desacuerdo y por ultimo un 10% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 52% del total de colaboradores entrevistados considera

gue su ingreso esta acorde a sus funciones.

Pregunta 22: ;Considera usted que las compensaciones econémicas son las

adecuadas en la organizacion?



Tabla 25

¢ Considera usted que las compensaciones econémicas son las adecuadas en la

organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 9 18.0%
En desacuerdo 12 24.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 15 30.0%
De acuerdo 10 20.0%
Totalmente de acuerdo 4 8.0%

Total 50 100.0%
Figura 22

¢ Considera usted que las compensaciones econdémicas son las adecuadas en la

organizacion?
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Descripcion:
En cuanto a la pregunta 22 se puede observar que el 24% de los colaboradores afirman estar
en desacuerdo y un 18% indica estar totalmente en desacuerdo. EI 30% expresa estar ni
acuerdo ni desacuerdo, un 20% indica estar de acuerdo, y por Gltimo un 8% totalmente de
acuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 42% del total de colaboradores entrevistados considera
que las compensaciones econdmicas no son las adecuadas en la organizacion.

Pregunta 23: ¢;Considera usted que las metas establecidas se encuentran acorde
su funcién y/o cargo?
Tabla 26

¢ Considera usted que las metas establecidas se encuentran acorde su funcién y/o cargo?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 3 6.0%
En desacuerdo 7 14.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 10 20.0%
De acuerdo 25 50.0%
Totalmente de acuerdo 5 10.0%

Total 50 100.0%
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Figura 23

¢ Considera usted que las metas establecidas se encuentran acorde su funcién y/o cargo?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 23 se puede observar que el 50% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 10% indica estar totalmente de acuerdo. El 20% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 14% indica en desacuerdo y por ultimo 6% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 60% del total de colaboradores entrevistados considera

que las metas establecidas se encuentran acorde su funcién y/o cargo.

Pregunta 24: ; Considera usted que las metas establecidas lo desafian de manera

positiva?
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Tabla 27

¢ Considera usted que las metas establecidas lo desafian de manera positiva?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 3 6.0%
En desacuerdo 2 4.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 10 20.0%
De acuerdo 27 54.0%
Totalmente de acuerdo 8 16.0%

Total 50 100.0%
Figura 24

¢ Considera usted que las metas establecidas lo desafian de manera positiva?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 24 se puede observar que el 54% de los colaboradores afirman estar

de acuerdo y un 16% indica estar totalmente de acuerdo. El 20% expresa estar ni acuerdo ni
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desacuerdo, un 4% indica estar en desacuerdo, y por ultimo un 6% en totalmente en
desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 70% del total de colaboradores entrevistados considera
que las metas establecidas lo desafian de manera positiva.

Pregunta 25: ;Considera usted que es parte de las metas y logros obtenidos en la
organizacion?
Tabla 28

¢ Considera usted que es parte de las metas y logros obtenidos en la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 4 8.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 10 20.0%
De acuerdo 26 52.0%
Totalmente de acuerdo 9 18.0%

Total 50 100.0%
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Figura 25

¢ Considera usted que es parte de las metas y logros obtenidos en la organizacion?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 25 se puede observar que el 52% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 18% indica estar totalmente de acuerdo. El 20% expresa estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 8% indica en desacuerdo, y por Ultimo 2% totalmente en desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 70% del total de colaboradores entrevistados considera
gue es parte de las metas y logros obtenidos en la organizacion.

Pregunta 26: ¢;Considera usted que la organizacion desarrolla relaciones de

confianza entre los colaboradores sin importar los niveles de mando (mandos altos-

mandos medios-colaborador)?



Tabla 29

¢ Considera usted que la organizacion desarrolla relaciones de confianza entre los

colaboradores sin importar los niveles de mando (mandos altos-mandos medios-

colaborador)?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 2 4.0%
En desacuerdo 4 8.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 21 42.0%
De acuerdo 17 34.0%
Totalmente de acuerdo 6 12.0%

Total 50 100.0%
Figura 26

¢ Considera usted que la organizacién desarrolla relaciones de confianza entre los

colaboradores sin importar los niveles de mando (mandos altos-mandos medios-

colaborador)?
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Descripcion:
En cuanto a la pregunta 26 se puede observar que el 34% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 12% indica estar totalmente de acuerdo. El 42% expresar estar ni acuerdo ni
desacuerdo, un 8% en desacuerdo y por ultimo un 4% totalmente en desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 46% del total de colaboradores entrevistados considera
que la organizacion desarrolla relaciones de confianza entre los colaboradores sin importar los
niveles de mando.

Pregunta 27: ¢;Considera usted que lo motiva y/o desafia el tipo de liderazgo de
la organizacion?
Tabla 30

¢ Considera usted que lo motiva y/o desafia el tipo de liderazgo de la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 4 8.0%
En desacuerdo 18 36.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 5 10.0%
De acuerdo 16 32.0%
Totalmente de acuerdo 7 14.0%

Total 50 100.0%
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Figura 27

¢ Considera usted que lo motiva y/o desafia el tipo de liderazgo de la organizacion?
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 27 se puede observar que el 32% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 14% indica estar totalmente de acuerdo. El 10% de colaboradores expresa

estar ni acuerdo ni desacuerdo, un 36% en desacuerdo y por Gltimo un 8% totalmente en

desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 46% del total de colaboradores entrevistados considera
que lo motiva y/o desafia el tipo de liderazgo de la organizacién.

Pregunta 28: ;Conoce usted la cultura corporativa de la organizacion (mision,

vision, valores y organigrama)?



Tabla 31

¢ Conoce usted la cultura corporativa de la organizacion (mision, vision, valores y

organigrama)?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 2 4.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 11 22.0%
De acuerdo 17 34.0%

Totalmente de acuerdo 19 38.0%
Total 50 100.0%
Figura 28

¢ Conoce usted la cultura corporativa de la organizacion (mision, vision, valores y

organigrama)?
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En cuanto a la pregunta 28 se puede observar que el 34% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 38% indica estar totalmente de acuerdo. El 22% de colaboradores expresa
estar ni acuerdo ni desacuerdo, un 4% en desacuerdo, y por ultimo un 2% totalmente en
desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 72% del total de colaboradores entrevistados considera
que conoce la cultura corporativa de la organizacion.

Pregunta 29: ¢ Considera usted que los niveles y flujo de comunicacion son dentro
del respeto y la transparencia entre los colaboradores?
Tabla 32
¢ Considera usted que los niveles y flujo de comunicacién son dentro del respeto y la

transparencia entre los colaboradores?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 1 2.0%
En desacuerdo 0 0.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 7 14.0%
De acuerdo 30 60.0%
Totalmente de acuerdo 12 24.0%

Total 50 100.0%
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Figura 29

¢ Considera usted que los niveles y flujo de comunicacidn son dentro del respeto y la

transparencia entre los colaboradores?

PREGUNTA 29

60.0%

60.0% r&__.:,_i

50.0% 1
40.0%
30.0%
i

20.0% 0
10.0% ? ; ?
2’ 2 S 0 3 {

e Y & |
Totalmente en  En desacuerdo Ni acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Descripcion:

En cuanto a la pregunta 29 se puede observar que el 60% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 24% indica estar totalmente de acuerdo. El 14% de colaboradores expresa
estar ni acuerdo ni desacuerdo, y por ultimo un 2% totalmente en desacuerdo.
Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 84% del total de colaboradores entrevistados considera
que los niveles y flujo de comunicacion son dentro del respeto y la transparencia entre los

colaboradores.

Pregunta 30: ¢(Considera usted que la cultura corporativa va acorde con sus

valores personales?



Tabla 33

¢ Considera usted que la cultura corporativa va acorde con sus valores personales?

Categorias

Frecuencias %

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

2 4.0%

1 2.0%

7 14.0%
28 56.0%
12 24.0%
50 100.0%

Figura 30

¢ Considera usted que la cultura corporativa va acorde con sus valores personales?

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

Totalmente en
desacuerdo

Descripcion:

En desacuerdo

PREGUNTA 30

k

Ni acuerdo ni
desacuerdo

{

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

En cuanto a la pregunta 30 se puede observar que el 56% de los colaboradores afirman estar

de acuerdo y un 24% indica estar totalmente de acuerdo. El 14% expresa estar ni acuerdo ni

desacuerdo, un 2% en desacuerdo y por ultimo 4% totalmente en desacuerdo.

98
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Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 80% del total de colaboradores entrevistados considera
que la cultura corporativa va acorde con sus valores personales.

Pregunta 31: ¢;Considera usted que las relaciones con sus comparieros lo motivan

a mejorar en su trabajo?

Tabla 34

¢ Considera usted que las relaciones con sus compafieros o motivan a mejorar en su

trabajo?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 2 4.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 6 12.0%
De acuerdo 22 44.0%
Totalmente de acuerdo 20 40.0%

Total 50 100.0%




100
Figura 31

¢ Considera usted que las relaciones con sus comparieros o motivan a mejorar en su

trabajo?
PREGUNTA 31
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0.0% AN l LA === J Zr . :,_,,,,.,_,!
Totalmente en  En desacuerdo Ni acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Descripcion:

En cuanto a la pregunta 31 se puede observar que el 44% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 40% indica estar totalmente de acuerdo. El 12% expresar estar ni acuerdo ni
desacuerdo y por ultimo un 4% en descuerdo.

Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 84% del total de colaboradores entrevistados considera
que las relaciones con sus compafieros lo motivan a mejorar en su trabajo.

Pregunta 32: ¢ Considera usted que ha cumplido con sus expectativas que tenia al

comienzo de ingresar a la organizacion?



101

Tabla 35

¢ Considera usted que ha cumplido con sus expectativas que tenia al comienzo de ingresar a

la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
En desacuerdo 6 12.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 18.0%
De acuerdo 26 52.0%
Totalmente de acuerdo 9 18.0%

Total 50 100.0%
Figura 32

¢ Considera usted que ha cumplido con sus expectativas que tenia al comienzo de ingresar a

la organizacion?

PREGUNTA 32
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 32 se puede observar que el 52% de los colaboradores afirman estar

de acuerdo y un 18% indica estar totalmente de acuerdo. El 18% expresa estar ni acuerdo ni

desacuerdo y por ultimo un 12% indica estar en desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 70% del total de colaboradores entrevistados considera

que se ha cumplido con sus expectativas que tenia al comienzo de ingresar a la organizacion.
Pregunta 33: ¢Considera usted que para su desarrollo profesional ha estado

involucrada la organizacion?

Tabla 36
¢ Considera usted que para su desarrollo profesional ha estado involucrada la

organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 2 4.0%
En desacuerdo 4 8.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 18.0%
De acuerdo 26 52.0%
Totalmente de acuerdo 9 18.0%

Total 50 100.0%
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Figura 33

¢ Considera usted que para su desarrollo profesional ha estado involucrada la

organizacion?

PREGUNTA 33
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 33 se puede observar que el 52% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 18% indica estar totalmente de acuerdo. El 18% expresar estar ni acuerdo ni

desacuerdo, un 8% indica estar en desacuerdo y por ultimo un 4% estar totalmente en

desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 70% del total de colaboradores entrevistados considera
que para su desarrollo profesional ha estado involucrada la organizacion.

Pregunta 34: ;Considera usted que sus aportes y/o opiniones son de valor para la

organizacién?
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Tabla 37

¢ Considera usted que sus aportes y/o opiniones son de valor para la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 4 8.0%
En desacuerdo 3 6.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 13 26.0%
De acuerdo 20 40.0%
Totalmente de acuerdo 10 20.0%

Total 50 100.0%

Figura 34

¢ Considera usted que sus aportes y/o opiniones son de valor para la organizacion?

PREGUNTA 34

40.0%
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Totalmente en  En desacuerdo Ni acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Descripcion:

En cuanto a la pregunta 34 se puede observar que el 40% de los colaboradores afirman estar

de acuerdo y un 20% indica estar totalmente de acuerdo. El 26% de colaboradores expresa
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estar ni acuerdo ni desacuerdo, un 6% en desacuerdo y por ultimo un 8% totalmente en
desacuerdo.
Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 60% del total de colaboradores entrevistados considera
que sus aportes y/o opiniones son de valor para la organizacion.

Pregunta 35: ¢ Considera usted que se le ha brindado la oportunidad de ascender
en la organizacion?
Tabla 38

¢ Considera usted que se le ha brindado la oportunidad de ascender en la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 8 16.0%
En desacuerdo 8 16.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 15 30.0%
De acuerdo 13 26.0%
Totalmente de acuerdo 6 12.0%

Total 50 100.0%
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Figura 35

¢ Considera usted que se le ha brindado la oportunidad de ascender en la organizacion?

PREGUNTA 35
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Descripcion:

En cuanto a la pregunta 35 se puede observar que el 26% de los colaboradores afirman estar
de acuerdo y un 12% indica estar totalmente de acuerdo. El 30% expresa estar ni acuerdo ni

desacuerdo, un 16% en desacuerdo y otro 16% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion:

Para lo cual se puede observar que un 38% del total de colaboradores entrevistados considera

que se le ha brindado la oportunidad de ascender en la organizacion.

Pregunta 36: ¢Considera usted que se le ha reconocido por su esfuerzo y

dedicacion en la organizacion?
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¢ Considera usted que se le ha reconocido por su esfuerzo y dedicacion en la organizacion?

Categorias Frecuencias %
Totalmente en desacuerdo 6 12.0%
En desacuerdo 2 4.0%
Ni acuerdo ni desacuerdo 8 16.0%
De acuerdo 28 56.0%
Totalmente de acuerdo 6 12.0%

Total 50 100.0%
Figura 36

¢ Considera usted que se le ha reconocido por su esfuerzo y dedicacion en la organizacion?

PREGUNTA 36
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En cuanto a la pregunta 36 se puede observar que el 56% de los colaboradores afirman estar

de acuerdo y un 12% indica estar totalmente de acuerdo. El 16% expresa estar ni acuerdo ni

desacuerdo, un 4% en desacuerdo y por ultimo 12% totalmente en desacuerdo.
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Interpretacion:
Para lo cual se puede observar que un 68% del total de colaboradores entrevistados considera

que se le ha reconocido por su esfuerzo y dedicacion en la organizacion.

2. Analisis de resultados
En esta seccion se verifica la validez de las hipotesis de trabajo para lo cual se tienen
18 preguntas para la variable independiente: Gestion del Talento de los cuales las seis
primeras (pregunta 1 a pregunta 6) corresponden a la dimension Seleccion del personal, las
seis siguientes (pregunta 7 a pregunta 12) a la dimensién Desempefio del personal, y las seis
ultimas (pregunta 13 a pregunta 18) a la dimension Desarrollo personal. Asi también, 18
preguntas (pregunta 19 a la pregunta 36) correspondiente a la variable dependiente: Clima
Organizacional.
2.1 Prueba de hipétesis general
Para la validez de la hipétesis general:
HO: “La gestion del talento no influye en el clima organizacional de una institucion
de educacion superior privada”.
HI: “La gestion del talento influye en el clima organizacional de una institucion de

educacion superior privada”.
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Tabla cruzada Variable: Gestion del Talento / Variable: Clima Organizacional
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Variable: Clima Organizacional Total
Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
Variable: Totalmente
Gestién del en 0 0 0 0 0 0
Talento desacuerdo
En
desacuerdo 0 0 0 0 0 0
Ni de
acuerdo ni 0 0 2 6 0 8
desacuerdo
De acuerdo 0 0 6 30 0 36
Totalmente 0 0 0 3 3 6
de acuerdo
Total 0 0 8 39 3 50
Tabla 41

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis general

Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  30.543% 16 0.015
Razon de verosimilitud 27.341 16 0.003
Asouau_on lineal por 6387 1 0.005
lineal
N de casos validos 50

a. 24 casillas (96,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 16.

Interpretacion:

De acuerdo con la muestra de la tabla anterior la Chi Cuadrado cuyo valor calculado es 30.543

y asumiendo un nivel de significacion del 5% se obtiene el punto critico para la Chi Cuadrada

con 16 grados de libertad cuyo valor, proporciona la tabla de la Chi Cuadrado, es 26.3. Esto



110

estaria validando la hipotesis general en el sentido que se evidencia que el impacto en el Clima
Organizacional en la institucion educativa superior privada esta asociado con la Gestion del
Talento.

2.2 Prueba de hipdtesis especificas

2.2.1 Prueba de hipotesis especifica 1: La seleccion del personal influye en el clima
organizacional de una institucion de educacion superior privada.

Para comprobar la validez de esta hipdtesis se estudia los resultados del cruce entre
cada una de las 6 preguntas de la dimension de Seleccion del Personal (variable independiente)
y de las 18 preguntas de la variable “Clima Organizacional”, que dan a un lugar a 6 * 18 =
108 tablas cruzadas o de contingencia.

Como ejemplo, se utiliza el cruce de la pregunta 6 con la pregunta 23 que da lugar a
siguiente tabla de contingencia:

P06: “;Considera usted que cuenta con un perfil de puesto acorde a sus funciones
y responsabilidades?” vs P23: “;Considera usted que las metas establecidas se
encuentran acorde su funcion y/o cargo?”

Tabla 42

Tabla Cruzada P06 vs P23

P23 Total
Totalmente En Ni de ac_uerdo Totalmente
en ni De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
P06 Totalmente en 0 1 0 0 0 1
desacuerdo
En desacuerdo 1 0 2 0 0 3
N_| de acuerdo 0 1 0 0 0 1
ni desacuerdo
De acuerdo 0 1 6 11 0 18
Totalmente de 2 4 2 14 5 27
acuerdo
Total 3 7 10 25 5 50
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Para la tabla anterior se plantea la siguiente hipdtesis:

HO: P06 y P23 son independientes.

H1: P23 esta asociada a la P06.

Para aprobar la hipotesis, implica calcular la estadistica de prueba de la Chi Cuadrado
cuyo valor calculado es 31.570 y asumiendo un nivel de significacién del 5% se obtiene el
punto critico para la Chi Cuadrada con 16 grados de libertad cuyo valor, en la tabla de la Chi
Cuadrado, es 26.3; obteniendo, como se muestra en la siguiente grafica, la regién de
aceptacion y la region de rechazo de la hipotesis nula: pregunta 06 y pregunta 23 son
independientes.

Figura 37

Chi-Cuadrada valor 26.3 — Hipotesis 1

Grafica Chi-Cuadrada

5 % de area

26.3 ut

La decision de la prueba de hipotesis, dado que la estadistica de prueba esta a la
derecha del punto critico, permite rechazar la hipotesis nula de independencia, y se acepta la

asociacion de P23 con PO06.
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Este proceso de prueba de hipotesis entre una pregunta de la dimension Seleccion del

Personal con las 18 preguntas de la variable respuesta (dependiente) se repite en cada una de

las 108 tablas obteniendo los siguientes resultados, donde la celda XXX indica que se rechaza

la hipdtesis nula de independencia y se acepta la de asociacion; y las celdas en blanco indican

independencia.

Tabla 43

Prueba de la Hipotesis Especifica 1 — Dimension Seleccidn del Personal

POl
P02
P03
P04
PO5
P06

P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36

XXX XXX XXX
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
XXX XXX XXX XXX
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

De acuerdo con lo que muestra el cuadro anterior se puede afirmar que las actividades

desarrolladas, correspondientes a las preguntas:

» PO02: ¢ Considera que fue adecuado el proceso de reclutamiento cuando usted
particip?

» PO04: ;Considera usted que los referidos es usualmente uno de los medios para
el proceso de contratacion y/o seleccion de personal en la organizacion?

» PO06: ¢Considera usted que cuenta con un perfil de puesto acorde a sus
funciones y responsabilidades?

Permiten rechazar la hipotesis nula y aceptar la asociacion con casi todas las preguntas

de la variable dependiente excepto la pregunta 22 que es independiente con dichas preguntas

y se considera como independientes las preguntas 21, 35 y 36 y en los demas se verifica la

asociacion. Esto estaria validando la hipotesis especifica 1 en el sentido que se evidencia que
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el impacto en el Clima Organizacional en la institucion educativa superior privada esta
asociado con la Seleccion de Personal.

2.2.2 Prueba de hipotesis especifica 2: EI desempefio del personal influye el clima
organizacional de una institucion de educacion superior privada.

Para comprobar la validez de esta hipdtesis se estudia los resultados del cruce entre
cada una de las 6 preguntas de la dimensién de Desempefio del Personal (variable
independiente) y de las 18 preguntas de “Clima Organizacional” (variable dependiente) que
dan a un lugar a 6 * 18 = 108 tablas cruzadas o de contingencia.

Como ejemplo, se utiliza el cruce de la pregunta 12 con la pregunta 36 que da lugar a
siguiente tabla de contingencia:

P12: «;Considera usted que la organizacion realiza la evaluacion de desempefio
dentro de un periodo de tiempo adecuado?” vs P36: “;Considera usted que se le ha
reconocido por su esfuerzo y dedicacion en la organizacion?”

Tabla 44

Tabla Cruzada P12 vs P36

P36 Total
Totalmente en En Ni de . Totalmente
acuerdo ni  De acuerdo
desacuerdo  desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
P12 Totalmente
en 2 1 0 0 0 3
desacuerdo
En
desacuerdo 2 0 0 1 1 4
Ni de
acuerdo ni 0 1 3 1 1 6
desacuerdo
De acuerdo 2 0 5 19 1 27
Totalmente 0 0 0 7 3 10
de acuerdo
Total 6 2 8 28 6 50
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Para la tabla anterior se plantea la siguiente hipotesis:

HO: P12 y P36 son independientes.

H1: P36 estd asociada a la P12.

Para aprobar la hipotesis, implica calcular la estadistica de prueba de la Chi Cuadrado
cuyo valor es 42.992 y asumiendo un nivel de significacion del 5% se obtiene el punto critico
para la Chi Cuadrada con 16 grados de libertad cuyo valor, en la tabla de la Chi Cuadrado, es
de 26.3; obteniendo como se muestra en la siguiente grafica, la region de aceptacion y la

region de rechazo de la hipotesis nula: pregunta 12 y pregunta 36 son independientes.

Figura 38

Chi-cuadrada 26.3 — Hipotesis 2

Grafica Chi-Cuadrada

5 % de drea

26.3 ut

La decision de la prueba de hipotesis, dado que la estadistica de prueba esta a la
derecha del punto critico, se rechaza la hipdtesis nula de independencia, y se acepta la

asociacion de P36 con P12.
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Este proceso de prueba de hipotesis entre una pregunta de la dimension Desempefio
del Personal con las 18 preguntas de la variable respuesta (dependiente) se repite en cada una
de las 108 tablas obteniendo los siguientes resultados, donde la celda XXX indica que se
rechaza la hipétesis nula de independencia y se acepta la de asociacion; y las celdas en blanco
indican independencia.

Tabla 45

Prueba de la Hipotesis Especifica 2 — Dimension: Desempefio de Personal

Bl P10 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36

P07 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P08 | XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P09 XXX XXX XXX

P10 | XXX XXX XXX XXXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P11 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P12 | XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

De acuerdo con lo que muestra el cuadro anterior se puede afirmar que las actividades
desarrolladas, correspondientes a las preguntas:
» P08: ¢ Considera que las métricas de evaluacion de desempefio se encuentran
acorde a su perfil de puesto?
» P10: ¢ Considera usted que la organizacion utiliza métodos adecuados para la
evaluacion de desempefio?
» P12: ¢Considera usted que la organizacion realiza la evaluacion de
desemperio dentro de un periodo de tiempo adecuado?
Permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la asociacion con casi todas las preguntas
y se considera como independientes las preguntas 21, 22 y 35 y en los demas se verifica la

asociacion. Esto estaria validando la hipotesis especifica 2 en el sentido que se evidencia que
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el impacto en el Clima Organizacional en la institucion educativa superior privada esta
asociado con el Desempefio del Personal.

2.2.3 Prueba de hipdtesis especifica 3 El desarrollo del personal influye el clima
organizacional de una institucion de educacion superior privada.

Para comprobar la validez de esta hipdtesis se estudia los resultados del cruce entre
cada una de las 6 preguntas de la dimension de Desarrollo del Personal (variable
independiente) y de las 18 preguntas de la variable “Clima Organizacional”, que dan a un
lugar a 6 * 18 = 108 tablas cruzadas o de contingencia.

Como ejemplo, se utiliza el cruce de la pregunta 14 con la pregunta 34 que da lugar a
siguiente tabla de contingencia:

P14: “;Considera usted que la organizacion cuenta con adecuados espacios de
comunicacion en los cuales puede participar activamente?” vs P34: “;Considera usted
gue sus aportes y/o opiniones son de valor para la organizacion?”

Tabla 46

Tabla Cruzada P14 vs P34

P34 Total
Totalmente En Ni de ac_uerdo Totalmente
en ni De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
P14 Totalmente en 5 0 0 1 0 3
desacuerdo
En desacuerdo 1 1 3 4 1 10
Ni de acuerdo ni 1 1 3 3 1 9
desacuerdo
De acuerdo 0 1 7 10 2 20
Totalmente de 0 0 0 2 6 8
acuerdo
Total 4 3 13 20 10 50

Para la tabla anterior se plantea la siguiente hipétesis:
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HO: P14 y P34 son independientes.

H1: P34 esta asociada a la P14.

Para aprobar la hipotesis, implica calcular la estadistica de prueba de la Chi Cuadrado
cuyo valor es 36.027 y asumiendo un nivel de significacion del 5% se obtiene el punto critico
para la Chi Cuadrada con 16 grados de libertad cuyo valor es de 26.3; obteniendo como se
muestra en la siguiente gréfica, la region de aceptacion y la region de rechazo de la hipotesis
nula: pregunta 14 y pregunta 34 son independientes.

Figura 39

Chi-Cuadrada valor 26.3 — Hipotesis 3

Grafica Chi-Cuadrada

5 % de drea

26.3 ut

La decision de la prueba de hipotesis, dado que la estadistica de prueba esta a la
derecha del punto critico, se rechaza la hipotesis nula de independencia, y se acepta la
asociacion de P34 con P14.

Este proceso de prueba de hipotesis entre una pregunta de la dimension Desempefio

del Personal con las 18 preguntas de la variable respuesta (dependiente) se repite en cada una
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de las 108 tablas obteniendo los siguientes resultados, donde la celda XXX indica que se
rechaza la hipétesis nula de independencia y se acepta la de asociacion; y las celdas en blanco
indican independencia.

Tabla 47

Prueba de la Hipotesis Especifica 3 — Dimension: Desarrollo de Personal

”P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36
P13 | XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P14 | XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P15 | XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P16 XXX

P17 | XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P18 | XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

De acuerdo con lo que muestra el cuadro anterior se puede afirmar que las actividades

realizadas, correspondientes a las preguntas:

mejorar o reforzar sus habilidades personales y profesionales?

P13: ¢ Considera usted que la organizacion le brinda las oportunidades necesarias para

P14: ;Considera usted que la organizacion cuenta con adecuados espacios de

comunicacion en los cuales puede participar activamente?

P18: ¢Considera usted que la organizacion retiene a sus colaboradores por talento y

desarrollo profesional?

Permiten rechazar la hipdtesis nula y aceptar la asociacion con casi todas las preguntas

de la variable dependiente. Esto estaria validando la hipotesis especifica 3 en el sentido que
se evidencia que el impacto en el Clima Organizacional en la institucion educativa superior

privada esta asociada al Desarrollo de Personal.
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3. Discusion de resultados

La presente de investigacion Gestion del Talento y su Influencia en el Clima
Organizacional en una Institucion de Educacion Superior Privada, Lima 2023 tiene por
objetivo general el determinar la influencia de la gestion del talento en el clima organizacional
de una institucion de educacion superior privada, Lima 2023, en la cual se evidencio en la
prueba de hipdtesis que el valor de significancia es menor a 0.05, por lo que se rechaza la
hipdtesis nula y se encuentra que la variable gestion del talento influye en el clima
organizacional.

El resultado encuentra similitud en la investigacion de Naccha (2018) en su tesis
titulada La gestion del talento humano y el clima organizacional en la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de Salud 2017 el cual existe correlacion de una
variable con la otra, por lo cual afirma que el clima organizacional se percibe de manera
positiva por los colaboradores de una organizacion cuando las practicas empleadas por la
Gerencia Humana son las mas acertadas.

Estos resultados afirman que las organizaciones exitosas y competitivas buscan
siempre el desarrollo y bienestar de su entorno general por lo que invierten en programas de
capacitacion para fomentar el desarrollo de habilidades de sus colaboradores a fin de
desempefiar sus funciones de mas manera mas efectiva y eficiente. Asi como brindar un
ambiente laboral seguro con herramientas adecuadas, el cual tendra un impacto favorable en
la motivacion y compromiso del colaborador.

El objetivo especifico 1 de la presente investigacion era determinar la influencia de la
seleccion del personal en el clima organizacional de una institucion de educacion superior

privada. En la prueba de hipotesis 1 se evidencid que el valor de significancia es menor a 0.05,
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por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa, en la cual se afirma que existe
una influencia de la seleccion del personal en el clima organizacional de los colaboradores de
una institucion de educacién superior privada. Este resultado encuentra cierta similitud con
Hancco (2018) en el trabajo de investigacion titulado Propuesta de mejora del proceso de
gestion del talento humano para reducir el indice de rotacion de personal en el rea de lectura
de medidores de la empresa Candwi S.A.C., 2018 en el cual se afirma que al no existir
practicas adecuadas de la gerencia de Gestion Humana en la seleccion de personal, esta influye
en el desempefio de los nuevos ingresantes asi como en el entorno laboral de los colaboradores
existentes, ocasionando baja motivacion, ausentismo, tareas incumplidas, incumplimiento de
metas y objetivos, baja productividad, entre otros.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede afirmar que las organizaciones al
obviar la incorporacion de un proceso seleccion con filtros adecuados de seleccion en la terna
de postulantes, deficiencias en los perfiles de puesto y/o cargo sin precisar adecuadas
competencias y habilidades como parte de la ADN de una organizacién, equipos de trabajo
con metas poco trazables a las funciones o cargo de cada colaborador, grupos de trabajo no
designados para el desarrollo de actividades desde el primer dia, sumerge la responsabilidad
de las metas a los colaboradores antiguos, generando contratiempos y estrés para el
cumplimiento de sus objetivos.

El objetivo especifico 2 de la presente investigacion era determinar la influencia
positiva del desemperio del personal en el clima organizacional de los colaboradores en una
institucion de educacién superior privada. La prueba de hipétesis 2 se evidencid que el valor
de significancia es menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se encuentra que

existe una influencia del desempefio del personal en el clima organizacional de los
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colaboradores de una institucion de educacion superior privada. Este resultado encuentra
similitud con Ramirez (2022) en el trabajo de investigacion titulado El clima organizacional
y su Incidencia en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de una Empresa
Eléctrica, Lima — 2021 en el cual afirma que existe una incidencia entre el clima
organizacional y el desempefio del personal lo cual a su vez se demuestra en la productividad
y eficiencia del personal.

Con los resultados obtenidos se puede afirmar que las organizaciones al implementar
acciones adecuadas para el seguimiento o monitoreo en la evaluacion de desempefio del
personal en periodos determinados de tiempo, y programas de reconocimientos a travées de
recompensas econdémicas 0 no econdémicas, estas impactan de manera directa al desempefio
del colaborador no solo para su productividad, sino también en su motivacién y satisfaccion
laboral, lo que a su vez genera un impacto significativo en el éxito y la competitividad de la
empresa.

El objetivo especifico 3 de la presente investigacion era determinar la influencia del
desarrollo del personal en el clima organizacional de una institucion de educacién superior
privada. La prueba de hipotesis 3 se evidencid que el valor de significancia es menor a 0.05,
por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se encuentra que existe una influencia del desarrollo
del personal en el clima organizacional de los colaboradores de una institucién de educacion
superior privada. Este resultado encuentra cierta similitud con Arbelaez, et al. (2018)
contribucion cientifica titulado La gestion y direccion del talento humano desde el anélisis
sobre clima organizacional y sus dimensiones en el cual afirma que la calidad del clima
organizacional se ve reflejado en las oportunidades que posee el colaborador en su crecimiento

laboral o desarrollo profesional dentro de la organizacion.
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En funcion de los resultados, se establece que las organizaciones que fomentan la
participacion de manera activa de sus colaboradores mediante herramientas de capacitacion
continua para mejorar sus destrezas y habilidades, los impulsan a desarrollarse
profesionalmente con lo cual crean un entorno laboral favorable para el crecimiento y
satisfaccion laboral de los colaboradores, asi como la organizacion cumple sus propios

objetivos, fortaleciendo su competitividad en su rubro o sector empresarial.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

El objetivo general del presente trabajo de investigacion fue determinar la influencia

de la gestion del talento en el clima organizacional de una institucion de educacion superior

privada Lima 2023, y en atencion a los resultados obtenidos y contraste con las hipotesis

especificas se concluye que:

La gestion del talento es un factor crucial que influye directamente el clima
organizacional de la institucion de educacion superior privada. Las practicas
implementadas por la actual Gerencia Humana recaen en la percepcion de la
mayoria de los colaboradores, este impacto se refleja en las tres dimensiones:
motivacion, relaciones interpersonales y recompensa para lo cual las estrategias y
politicas que fomenten la motivacion de los empleados en sus funciones se
evidencia en los resultados de evaluacion, promueve mejores relaciones
interpersonales saludables para lograr un bienestar general en toda la organizacion.
Sobre la dimension de seleccion de personal existe una influencia en el clima
organizacional de la institucion de educacidon superior privada por lo que se
concluye que tomar acciones e implementar practicas adecuadas desde los procesos
de contratacion e ingresos de personal nuevo a la institucion, segun la situacion
especifica del area del colaborador y su necesidad, es decir sea docente o
administrativo crea un ambiente saludable entre los colaboradores.

Sobre la dimensién desempefio del personal existe una influencia en el clima

organizacional de la institucion de educacion superior privada. Por lo que se
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concluye que disefar y/o ejecutar sistemas de evaluacion de desempefio que sean
justos para sus colaboradores basados en criterios claros y objetivos fomentan su
motivacion y aumenta el compromiso hacia la institucion.

Sobre la dimension desarrollo del personal existe una influencia en el clima
organizacional de una institucion de educacion superior privada. Por lo que se
concluye que invertir en el desarrollo profesional mediante la promocion de nuevos
aprendizajes, mejora de habilidades, programas de capacitacion y la oferta de una
linea de carrera clara fomenta no solo la motivacion, sino que crea un ambiente de

trabajo productivo y sostenible.

2. Recomendaciones

Con relacion a los resultados de la presente investigacion sobre la gestion del
talento influye el clima organizacional, es necesario que la Gerencia de Gestidn
Humana establezca mejores objetivos y disefie dentro sus procesos de gestion de
seleccion de personal, desempefio de personal y de desarrollo de personal, mejores
practicas acorde a la categoria de sus colaboradores: docente y administrativo. Asi
como incluirlos o alinearlos con el plan estratégico y objetivos institucionales a fin
de generar mayor impacto en la motivacion y satisfaccion de sus colaboradores y
lograr asi un entorno institucional saludable. Esto a su vez, contribuira al éxito y la
reputacion de la institucion en el competitivo entorno de la educacién superior
privada en nuestro pais.

Sobre los resultados de la dimensién seleccién del personal en el clima
organizacional, se recomienda impulsar desde de la Gerencia de Gestion Humana

politicas de contratacion y un proceso de seleccion con la participacion de los jefes
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inmediatos para el disefio de los puestos de trabajo a fin de definir las funciones
con objetivos y metas claras, asi como implementar mejoras en los filtros de
contratacion acorde a la transparencia. EI cual no solo beneficia al crecimiento de
sus colaboradores sino también atrae talento adecuado y retenerlo, el cual es vital
para lograr un entorno laboral altamente competitivo.

Ademas, observando los resultados de la dimension de desempefio del personal en
el clima organizacional se recomienda impulsar la mejora continua desde de la
Gerencia de Gestion Humana disefiando un sistema de evaluacion de acuerdo con
la categoria de cada colaborador, es decir diferenciar a docentes de administrativos.
Y elaborar un cronograma para estas evaluaciones en fechas con menor demanda
de actividades a fin de que cada jefe directo pueda realizar la evaluacion del
desempefio de sus equipos de manera oportuna para una retroalimentacion objetiva.
Asi también, incluir una capacitacién para cada lider o jefe de area a fin de
brindarles herramientas de comunicacion asertiva y crear espacios de confianza al
momento de evaluar a sus equipos.

Asimismo, sobre los resultados del desarrollo del personal en el clima
organizacional se recomienda a la Gerencia de Gestion Humana disefiar nuevos y
mejores programas de capacitacion de acuerdo con el perfil o descripcion de
puestos, pero acorde a los objetivos institucionales. Asi como implementar un
programa de crecimiento profesional de acuerdo con el perfil de colaboradores que
posee la institucién, los cuales son docentes y administrativos para destacar las

competencias del capital humano sobresaliente.
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También, incorporar un método de evaluacion de cada capacitacion recibida por
sus colaboradores a fin de evidenciar los nuevos conocimientos adquirido por el
personal y sus mejoras en la productividad.

Implementar estas recomendaciones ayudarian en gran manera a la institucion
educativa a fortalecer su posicion competitiva en el mercado y a cultivar un
ambiente laboral enriquecedor para sus docentes y personal administrativo, el cual

impacta de manera inmediata en sus estudiantes.
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

Tesis: Gestion del Talento y su Influencia en el Clima Organizacional en una

Institucion de Educacion Superior Privada, Lima 2023.
Instrucciones:

La presente investigacion tiene por objetivo determinar la influencia positiva de la
gestion del talento en el clima organizacional de una institucion de educacion superior privada
en Lima 2023 para optimizar el logro de objetivos institucionales. La encuesta es totalmente
anonima agradeceré responda con total sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que

considere exprese mejor su punto de vista.
e Totalmente de acuerdo (5)

e Deacuerdo (4)

e Ni acuerdo ni desacuerdo (3)

e Desacuerdo (2)

e Totalmente desacuerdo (1)

PREGUNTAS 1

1. ;Conoce usted las politicas y/o reglamentos sobre el proceso de
contratacién y/o seleccion de personal de la organizacion?

2. ¢Considera que fue adecuado el proceso de reclutamiento cuando
usted participg?

3. ¢Considera usted que es adecuado los filtros de contratacion en
los procesos de seleccion de personal de la organizacién?

4. ;Considera usted que los referidos es usualmente uno de los
medios para el proceso de contratacién y/o seleccion de personal en la
organizacion?

5. ¢La organizacion le brindd sus funciones y/o responsabilidades al
ingreso como nuevo colaborador y le informo de lo que se espera de su
desempefio?

6. ¢Considera usted que cuenta con un perfil de puesto acorde a sus
funciones y responsabilidades?

7. ¢Considera usted que la organizacion cumple con informar de
manera efectiva sobre las competencias que abarca su evaluacion de
desempefio?

8. ¢Considera que las métricas de evaluacion de desempefio se
encuentran acorde a su perfil de puesto?

9. ¢Conoce usted cudles son los principales aspectos en la que es
evaluado en su puesto y/o cargo?

10. ¢ Considera usted que la organizacion utiliza métodos adecuados
para la evaluacion de desempefio?
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11. ¢ Considera usted que los periodos de evaluacién son frecuentes
en un afio?

12. ;Considera usted que la organizacidn realiza la evaluacion de
desempefio dentro de un periodo de tiempo adecuado?

13. {Considera usted que la organizacion le brinda las oportunidades
necesarias para mejorar o reforzar sus habilidades personales y
profesionales?

14. ;Considera usted que la organizacion cuenta con adecuados
espacios de comunicacion en los cuales puede participar activamente?

15. ;Considera usted que la organizacidn le brinda oportunidades de
capacitaciones especializadas acorde al puesto/cargo que desempefia?

16. ;Considera usted que la organizacion capacita a todos sus
colaboradores de manera frecuente?

17. ;Considera usted que se le brinda la oportunidad de realizar una
linea de carrera en la organizacién?

18. ¢ Considera usted que la organizacidn retiene a sus colaboradores
por talento y desarrollo profesional?

19. ;Considera usted que cuenta con un ambiente laboral saludable
para realizar su trabajo en la organizacién?

20. ¢Considera usted que cuenta con las herramientas adecuadas
para realizar su trabajo en la organizacion?

21. ;Considera usted que su ingreso est4 acorde a sus funciones?

22. ¢Considera usted que las compensaciones econdémicas son las
adecuadas en la organizacion?

23. ¢Considera usted que las metas establecidas se encuentran
acorde su funcién y/o cargo?

24. ;Considera usted que las metas establecidas lo desafian de
manera positiva?

25. ¢ Considera usted que es parte de las metas y logros obtenidos en
la organizacién?

26. ¢Considera usted que la organizacion desarrolla relaciones de
confianza entre los colaboradores sin importar los niveles de mando
(mandos altos-mandos medios-colaborador)?

27. ;Considera usted que lo motiva y/o desafia el tipo de liderazgo
de la organizacién?

28. ¢ Conoce usted la cultura corporativa de la organizacién (misién,
vision, valores y organigrama)?

29. ¢(Considera usted que los niveles y flujo de comunicacion son
dentro del respeto y la transparencia entre los colaboradores?

30. ¢Considera usted que la cultura corporativa va acorde con sus
valores personales?

31. ¢(Considera usted que las relaciones con sus compafieros lo
motivan a mejorar en su trabajo?

32. ¢Considera usted que ha cumplido con sus expectativas que tenia
al comienzo de ingresar a la organizacion?

33. ¢Considera usted que para su desarrollo profesional ha estado
involucrada la organizacion?

34. ¢ Considera usted que sus aportes y/o opiniones son de valor para
la organizacién?

35. ¢Considera usted que se le ha brindado la oportunidad de
ascender en la organizacion?

36. ¢Considera usted que se le ha reconocido por su esfuerzo y
dedicacién en la organizacion?
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B) Validacion de Expertos

B) VALIDEZ DE INSTRUMENTO
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HC\A&Y pudician wa

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable (><) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

28 de junio de 2023

<,

Apellidos y nombres del juez evaluador: ﬂg . MU?UJW(?& Ca tetoy e 50&:

Especialidad del evaluador: ifc. Adbww{ nisThiaw s

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

1 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

2 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficiente

para medir la categoria.

g
i‘-’irmaf
Nombres y Apellidos del evaluador
DNI:
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B} VALIDEZ DE INSTRUMENTO
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SV LenTE

Cpinién de aplicabilidad:
Aplicabie (¥) Aplicable después de corregir( )  No aplicable { )

28 de junio de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador: CATZR A0 [ofi Yfﬂrj Jofee Lui's

Especialided del evaluador: /) M/ MiSTRA ¢ o

1 Pertinencia: EI item Corresponde al concepto teérico formulado

1 Relevancia: El item es apropiado para representar al ¢emponente o subcategoria
especifica del constructo

2 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso,
&xacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados son suficiente

para medir la categoria,

/~

Lo
,,,;*"‘.’“'U -
e O e

Firma

Nombres y Apellidos del evaluador JoRGE Luis (ATERI NG LopZA
DNI: Y303 390
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C) Propuesta de mejora

De acuerdo con los resultados obtenidos dentro de las dimensiones de seleccion,

desempefio y desarrollo personal como aporte al trabajo de investigacion, se detalla la

siguiente propuesta:

Tabla 48

Propuesta de mejora

Proceso

Descripcion de cada proceso

EVALUACION DE
LOS PROCESOS DE
GESTION DE
TALENTO

Revision exhaustiva de los procesos actuales con relacion a la seleccion, evaluacion de
desempefio y desarrollo del personal e identificar las posibles deficiencias.

Obtener retroalimentacién de los colaboradores y los responsables para comprender mejor
sus experiencias y expectativas.

CAPACITACION Y
DESARROLLO

Brindar capacitacion a los profesionales encargados del proceso de seleccidn, evaluacién
de desempefio y desarrollo profesional, para mejorar sus habilidades en el disefio de cada
proceso.

Elaborar un plan de capacitacion con un cronograma anual diferenciando las categorias
docente y administrativo.

Disefio de un sistema de evaluacién transparente y objetivo.

Disefiar un plan de oportunidades de desarrollo profesional para el crecimiento de los
colaboradores de la institucion.

TRANSPARENCIA
Y COMUNICACION

Garantizar la comunicacion transparente con los colaboradores sobre los nuevos procesos
y cambios implementados.

Mejorar la comunicacion durante los procesos de evaluacion de desempefio, a fin de que
los jefes directos brinden informacién clara de los criterios y su valoracién.

FEEDBACK POST
CONTRATACION

Establecer un sistema de retroalimentacion después de los procesos de contratacién, para
evaluar la adaptacién de los nuevos colaboradores.

Obtener retroalimentacion de los colaboradores antiguos para ajustar continuamente el
proceso de evaluacion de desempefio y desarrollo del personal.

ACCIONES
CORRECTIVAS

Elaborar un Programa de Induccién en conjunto con las éareas clave del flujo y procesos
de la institucién. (Finanzas, Contabilidad, Logistica, Almacén, Secretaria General,
Servicios Académicos, Marketing, Experiencia al Estudiante)

Calendarizar las capacitaciones de manera anual y fomentar de manera activa a los
colaboradores a participar.

Elaborar lineamientos para las recompensas, econdmico y no econémico: ascensos,
promociones, reconocimientos, crecimiento en campo profesional, etc.

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Implementar iniciativas especificas para mejorar el clima organizacional, como
actividades de team-building, programas de bienestar y canales de retroalimentacién
abiertos.

MONITOREO
CONTINUO

Establecer indicadores clave de desempefio (KPIs) para evaluar la eficacia de los cambios
implementados.

Revision periddica del clima organizacional y del proceso de seleccién, evaluacion de
desempefio y desarrollo del personal para identificar reas de mejora.




