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RESUMEN

Obijetivo: Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el clima
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao.
Materiales y Métodos: se enmarco como de tipo béasica, también fue de nivel correlacional,
cont6 con disefio no experimental y conté con enfoque cuantitativo, se consider6 como
poblacién a 288 trabajadores, se utiliz6 como técnica a la encuesta y como instrumento al
cuestionario. Resultados: Se obtuvo que, del total de los trabajadores, 56 trabajadores
consideraron eficaz a la primera variable, también el 17.6% consider6 como bueno a la
segunda variable, y el 16.4% la consider0 regular. Asimismo, se obtuvo que, de un segundo
grupo, de 101 trabajadores, consideraron a la primera variable como medianamente eficaz,
de los cuales el 15.8% considerd a la segunda variable como buena y el 45.5%. regular. Y
del total de trabajadores que consideraron ineficaz a la primera variable, el 4.8% considerd
mala a la segunda variable. Conclusiones: Que ambas variables presentaron correlacion,

teniendo como valor: 0.580 y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva.

Palabras claves: Gestion del Talento humano, Clima laboral.



ABSTRACT

Objective: Determine how the management of human talent is related to the work
environment of administrative workers at the National University of Callao. Materials and
Methods: it was framed as a basic type, it was also of a correlational level, it had a non-
experimental design and a quantitative approach, it was demonstrated as a population of 288
workers, the survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument. Results:
It was obtained that, of the total number of workers, 56 workers considered the first variable
to be effective, 17.6% also considered the second variable to be good, and 16.4% to be
regular. Likewise, it was obtained that, from a second group, of 101 workers, they considered
the first variable as moderately effective, of which 15.8% considered the second variable as
good and 45.5%. regular. And of the total number of workers who considered the first
variable ineffective, 4.8% demonstrated that the second variable was bad. Conclusions: That
both variables presented competition, having as a value: 0.580 and a Sig.<0.05, indicating

that it was positive.

Keywords: Human Talent Management, Work environment.



INTRODUCCION

La presente investigacion se basa en investigar a las variables: Gestién del talento humano,
para enfatizar la importancia de los trabajadores como el activo mas importante, debido a
que son ellos los que realizan los procedimientos méas importantes; y el Clima laboral, siendo
el conjunto y roce de emociones, actitudes y comportamientos de los trabajadores, lo cual
goza de importancia ya que si se tiene un adecuado clima estos podran sentirse en confianza
y podréan realizar sus labores de una mejor manera, contribuyendo asi al logro de los

objetivos organizacionales.

La investigacion se estructuro considerando los siguientes capitulos:

Capitulo I: Abarca el Planteamiento del Problema, con su respectivo contenido
Capitulo I1: Abarca al Marco Tedrico, con su respectivo contenido.

Capitulo I11: Abarca la Metodologia, con su respectivo contenido.

Capitulo 1V: Abarca los Resultados obtenidos.

Capitulo V: Abarca la Discusion de resultados.

Capitulo VI: Abarca las conclusiones y recomendaciones.

Posteriormente se presentan las referencias utilizadas en esta investigacion.

Finalmente se muestran los anexos utilizados.

Xi
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

Por Ley 165225, Fernando Belaunde Terry crea la Universidad, inicialmente
creada como Universidad Nacional técnica del Callao, una vez que la Universidad
logré consolidarse administrativa y académicamente llego el cambio de Universidad
Nacional Técnica del Callao a Universidad Nacional del Callao, al promulgarse la Ley
23733 cuya vigencia entré a partir del 18 de diciembre de 1983, actualmente cuenta
con 11 facultades, 16 escuelas profesionales y una escuela de posgrado, su ambito
educativo esta orientado a la ingenieria, a las ciencias empresariales y a las ciencias de
la salud; convirtiéndose en una institucion de educacion superior de la region Callao
con mas de 50 afios de historia, hoy en dia forma a mas de 12,800 alumnos, es una
Universidad acreditada y con Liderazgo a nivel nacional e internacional con docentes
altamente competitivos, calificados y con infraestructura moderna. En lo referente a la
plana administrativa cuenta con 288 trabajadores comprendidos en los regimenes 275
y CAS.

En los afios recientes se ha ido fomentando y reconociendo la importancia de
la administracién del talento humano, debido a que son los trabajadores los que tratan
directamente con los clientes, sucediendo de por medio situaciones que segiin como se
gestione por parte de la empresa podra lograr resultados exitosos. Asimismo, se podra

fomentar una nueva y concisa cultura organizacional.

Mencionar la gestion del talento humano significa hablar sobre un area muy
importante de las organizaciones, siendo el activo y elemento mas importante que
ejecutan las actividades principales. Asimismo, es una parte inherente de las
organizaciones, siendo pertinente que se administre de manera correcta, logrando de

por medio fomentar confianza y mejores relaciones interpersonales entre los
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trabajadores y con los directivos, lo cual contribuye a obtener mejores resultados.

El clima organizacional es el ambiente que se propicia o se genera por las
percepciones e intercambio de opiniones de los trabajadores con respecto a las
condiciones de trabajo que la organizacion les brinda para fomentar una adecuada
comunicacion, ademas de generar participacion, eficiencia y satisfaccién para que

puedan laborar de manera correcta y comoda.

Un clima organizacional adecuado permite alcanzar objetivos institucionales,
siendo tarea del administrador o gestor fomentar el respeto y trato adecuado entre los
trabajadores, estableciendo politicas justas, también escuchando las opiniones y
expectativas de estos para conocerlos mejor, ademas de darles seguimiento
periédicamente y solucionar los problemas que se presenten, para promover que se

siga manteniendo un adecuado clima en la organizacion.

En la Universidad Nacional del Callao, la problematica que se presenta es que
existen problemas con respecto a la Gestion del Talento humano, debido a que se
presentan deficiencias y poco interés en promover los procesos para integrar personas,
procesos para recompensar a las personas, procesos para desarrollar a las personas y
en los procesos para retener a las personas, lo cual estaria repercutiendo de manera
negativa en el Clima Organizacional de la institucion, generando problemas en las

relaciones interpersonales, autorrealizacidn y estabilidad/cambio de los trabajadores.

Una de las soluciones pertinentes para mejorar los mencionados problemas
puede ser utilizar un instrumento para hallar el nivel de clima laboral de los
trabajadores de la Universidad, para saber las opiniones de estos y motivar la
participacion, siendo necesario también un adecuado canal de comunicacién. Ademas,
resulta pertinente desarrollar las capacidades y destrezas de los trabajadores, para

potenciar al talento humano y se puedan lograr mejores resultados.

Formulacién del problema

Problema general

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el clima laboral de

los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao?
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1.3.2

Problemas especificos

¢De qué manera los procesos para integrar personas se relacionan con el clima laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao?

¢De qué manera los procesos para recompensar a las personas se relacionan con el
clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del
Callao?

¢De qué manera los procesos para desarrollar a las personas se relacionan con el
clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del
Callao?

¢De qué manera los procesos para retener a las personas se relacionan con el clima

laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar de que manera la gestion del talento humano se relaciona con el clima

laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao.

Objetivos especificos

Determinar de qué manera los procesos para integrar personas se relacionan con el
clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del
Callao.

Determinar de qué manera los procesos para recompensar a las personas se
relacionan con el clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional del Callao.

Determinar de qué manera los procesos para desarrollar a las personas se relacionan
con el clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
del Callao.

Determinar de qué manera los procesos para retener a las personas se relacionan con
el clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del

Callao.
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1.6

Justificacion de la investigacion

Se considera a las variables: gestion del talento humano y clima laboral de
los trabajadores de La Universidad Nacional del Callao, debido a que éstos son el
activo mas importante para las empresas, para lo cual resulta necesario gestionarlo
de manera correcta, ademas de implementar practicas 0 modelos exitosos y prestar
atencion para determinar si tienen problemas, para poder ayudarlos a resolverlos y
conforme a ello los trabajadores puedan estar mas tranquilos y comprometidos con
realizar sus funciones de manera adecuada. Logrando de por medio el cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

Delimitaciones del estudio
Delimitacion Temporal: La investigacion se desarroll6 en el afio 2023.
Delimitacion Geogréfica: Region Callao.

Delimitacion Social: Se considera a trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional del Callao.

Viabilidad del estudio

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que la viabilidad de una
investigacion es cuando el investigador cuenta con los recursos necesarios para llevarla
a cabo, como los recursos financieros, materiales, humanos, permiso de la entidad y

del personal.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Rodriguez (2020) en su investigacion: Analisis del Clima laboral como factor
clave para la optimizacion del rendimiento de los empleados del GAD de la Parroquia
de Tonsupa; consideré como objetivo: analizar el clima laboral en la parroquia
mencionada. Acerca de los rasgos metodoldgicos, fue descriptiva, conto con disefio
no experimental, conté con enfoque cuantitativo, se consider6 como muestra a 8
empleados, se utiliz6 como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario.
Se obtuvo que, del total de la muestra, un 38% tuvo una opinidn neutra con respecto
a la composicion organizacional, el 42% opind estar de acuerdo con el
comportamiento personal y el 41% opino estar de acuerdo con la relacion personal.
Se concluy6 que la variable es clave para potenciar el desarrollo de la Parroquia

mencionada.

Wilches (2018) en su investigacion: Clima organizacional y satisfaccion
laboral del trabajador en la empresa minera Texas Colombia, se planteo el objetivo
de: Identificar la incidencia de la primera variable sobre la segunda. Acerca de la
metodologia, fue descriptiva, correlacional, conté con enfoque mixto, se considero
como muestra a 40 trabajadores. Se obtuvo que la muestra opind que percibe de
manera positiva a la primera variable, lo cual demuestra una adecuada comunicacion

y relacion entre los trabajadores y directivos.

Flores (2017) en su articulo: “Incidencia de la gestion del talento humano en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del

departamento de Madriz en el primer semestre 2016, obtuvo que la entidad no ha
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realizado un adecuado proceso para reclutar y seleccionar al personal necesario para
cubrir sus puestos de trabajo disponibles, ello debido a que se evidencio ineficiencia
en los procesos realizados. Asimismo, se concluyo la existencia de una relacion entre
los factores de la segunda variable con la calidad del trabajo, sin considerar que los
trabajadores se sientan satisfechos o no o si son eficientes y eficaces.

Investigaciones nacionales

Baldeon (2020) en su investigacion: Gestion del Talento humano y el clima
laboral en la municipalidad distrital de Ate 2020, refiri6 el objetivo de: determinar la
relacién entre ambas variables. Acerca de los rasgos metodoldgicos, fue descriptiva,
correlacional, transversal, contd con disefio no experimental y cont6 con enfoque
cuantitativo, se consider6 como muestra a 94 personas, se utiliz6 como instrumento
al cuestionario. Se obtuvo que ambas variables presentaron correlacion, con un valor

de 0.817 y un Sig.<0,05, indicando que fue positiva y muy alta.

Asencios (2017) en su tesis: “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el Hospital Nacional Hipolito Unanue. Lima, 2016, obtuvo que, del total
de la muestra, que fueron 100 trabajadores administrativos, el 67% considerd regular
a la primera variable, el 17%, alta, y el 16% restante, baja. Se concluyo que ambas
variables presentaron una relacion, siendo positiva moderada, asi como también

presentaron esta relacion las dimensiones de la primera variable con la segunda.

Apaza (2020) en su investigacion: Gestion del Talento humano y desempefio
laboral de los servidores pablicos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Apurimac, asigné6 como objetivo: determinar la relacion entre las
variables. Con respecto a la metodologia, fue basica, correlacional, transversal, conto
con disefio no experimental y con enfoque cuantitativo, se consider6 como poblacion
a 82 servidores publicos, de los cuales la totalidad conformé la muestra, asimismo se
utiliz6 como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario. Se obtuvo que

ambas variables se relacionaron de manera positiva y significativa.

Morales (2018) en su investigacion: Gestion del talento humano y clima
laboral en la Ugel 16, Barranca 2018, mencioné como objetivo: determinar si existe
relacion entre las variables. Sobre las caracteristicas metodoldgicas, fue descriptiva,

aplicada, transversal, contd con disefio no experimental y con enfoque cuantitativo,

6
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se utilizd como técnica a la encuesta, junto con su instrumento el cuestionario,
asimismo, se consider6 una poblacion conformada por 80 trabajadores
administrativos. Se concluyé que ambas variables presentaron correlacion, siendo

moderada.

Bases tedricas

2.2.1 Gestién del Talento Humano
a) Definiciones

Hernandez (2012) considera que el talento humano en una organizacion se
representa por el capital humano, es decir los trabajadores y su formacion,
conocimientos, capacidades, comportamientos (contribucion) para que puedan
cumplir sus labores correctamente y se propicie el logro de los objetivos; siendo
enfatizado como el activo mas importante de la empresa y que posibilita el desarrollo
de la misma. Asimismo, abarca el liderazgo, salud, adaptacion de los trabajadores a

los entornos cambiantes del mercado y del aspecto laboral.

Chiavenato (2009) refiere que es el conjunto de actividades y politicas
enfocadas en administrar y direccionar de manera adecuada a los trabajadores,
abarcando desde el reclutamiento hasta la calidad de vida o condiciones de trabajo que
se les ofrezca. En adicion se menciona que existen ciertos factores o estimulos que
afectan al talento humano de las organizaciones, como lo son la cultura organizacional,
tecnologia, equipamientos, estructura, supervision, condiciones y procesos internos,

los cuales al afectar se veria vulnerado el cumplimiento de objetivos.

Vasquez (2008) manifestd que esta variable abarca el conjunto de actividades
encaminadas a fomentar el compromiso de los trabajadores, para que puedan
demostrar un adecuado rendimiento y se logre los objetivos establecidos, ejemplo de
ello puede ser brindar condiciones de trabajo adecuadas, un salario aceptable,

capacitaciones, un adecuado trato, etc.

Mora (2012) considera que es una herramienta muy importante para que las
organizaciones puedan afrontar los constantes retos y cambios que se suscitan en el
mercado. Asimismo, representa el impulso de lograr un nivel de excelencia con

respecto al contar con un personal considerado y desarrollado, demostrando que se

7



debe administrar y desarrollar a los trabajadores segun su potencial o destrezas, para

que puedan mostrar su mejor esfuerzo.

Castillo (2010) opina que es el conjunto de actividades de caracter
administrativo que se encargan de formar y evaluar de manera constante a los
trabajadores de una organizacion, brindandoles capacitaciones para desarrollar sus
capacidades, destrezas y conocimientos, debido a que son ellos el activo mas
importante y son los que realizan las acciones mas importantes para lograr los
objetivos establecidos. Con ello se evidencia al area de Recursos Humanos, siendo el
area de una organizacion enfocada en que el hombre intervenga en la organizacion o
estructura administrativa de una institucion o entidad, siendo ello una corriente distinta
a la antigua, la cual mencionaba que el hombre era solo un medio con el cual se podian
realizar actividades, para lo cual paso a enfatizarse la importancia de los trabajadores,
que junto con una adecuada motivacion, capacitacion y recursos pueden realizar las
actividades laborales correctamente y alineandose para cumplir los objetivos

establecidos por la organizacion.

Esta variable se relaciona también con la Administracién de Recursos

Humanos, debido a que las bases de la gestion se consolidan en la mencionada.

Chiavenato (2009) considera que es el conjunto de procedimientos que se
llevan a cabo para la formacion, premiacion, evaluacion y retencion de los trabajadores,
para potenciar sus capacidades y destrezas para fomentar su competitividad y por ende
de la organizacion para la que trabajan. Se incluye la manera de gestionar esos procesos
en base al acervo de cada organizacion, orientados con sus politicas y lineamientos

para lograr los objetivos establecidos.

Esta variable abarca las disposiciones y procedimientos pertinentes para
fomentar la eficiencia de los trabajadores, lo cual genera eficiencia para la

organizacion en la que trabajan. (Chiavenato 2009)

Ulrich (2000) enfatiza que las bases de la administracién de R.R.H.H son: los
trabajadores tienen su propia personalidad, conocimientos, competencias, que con la
Direccion adecuada se pueden lograr resultados esperados, también que son los que
utilizan los recursos que dispone la organizacion para realizar sus labores, de ahi se
remarca la importancia de capacitarlos para que puedan ser eficaces y eficientes y se

pueda contribuir a la excelencia. Ello representa una considerable inversion, pero que

8



se pueden obtener mas ganancias y beneficios si se realiza de manera adecuada y
responsable, ademas de para incentivar al personal se les puede ofrecer cursos, lineas
de carrera, beneficios sociales, bonos, etc. Considerando lo mencionado, se puede
decir que mientras se direccione de una manera positiva el desarrollo y gestion del
talento humano mejores serdn los resultados y beneficios, potenciando el principal
activo, los trabajadores, lo que se traduce mas posibilidades de alcanzar el éxito

empresarial.

b) Dimensiones del Talento Humano

Se consideran las siguientes:
Procesos para integrar personas: Tienen como funcion captar, seleccionar a nuevos
trabajadores para que cubran los puestos de trabajo disponibles, y brindar
condiciones adecuadas para la conexion entre ellos.
Procesos para recompensar a las personas: Tienen como funcién reconocer el
esfuerzo de los trabajadores y recompensarlos por sus logros esperados o
sobresalientes, para lo cual se incluyen beneficios sociales, bonos, etc.
Procesos para desarrollar a las personas: Tienen como funcidn desarrollar tanto en
el apartado profesional como personal a los trabajadores, mediante la realizacion de
capacitaciones, y por medio de programas, charlas, simulaciones, métodos de
aprendizaje, etc.
Procesos para retener a las personas: Tienen como funcién brindar las condiciones
adecuadas en la organizacion para que los trabajadores se sientan parte de ésta y
coémodos para decidir quedarse y seguir laborando en la misma, abarcando cumplir
con las condiciones higiénicas y de seguridad de los ambientes de trabajo, positivo

clima organizacional, apoyo o respaldo sindical, etc. (Chiavenato 2009).

2.2.2 Clima organizacional

a) Definiciones
Chiavenato (2009) apunta que es el ambiente o trato que se genera entre los
trabajadores en una organizacion como respuesta a la labor desempefiada y las
condiciones que se les brinda para realizar sus labores, lo cual influye en su motivacion.
Bendez( (2008) refiere que es el conjunto de percepciones que se intercambian
entre los trabajadores miembros de una determinada organizacion como opinion de las

condiciones que ésta les brinde, del ambiente de las instalaciones, dando cabida a



relaciones interpersonales entre los trabajadores, las cuales se dan limitandose segun
los lineamientos, politicas y normas organizacionales.

Iturralde (1991) considera que es el conjunto de percepciones de los
trabajadores que se da como resultado de las condiciones que la organizacion les
otorgue, lo cual forja una determinada personalidad en el ambiente de trabajo,
resultando en el intercambio de opiniones, quejas o conflictos entre los trabajadores,
lo que influye en el comportamiento del personal.

Caracteristicas

Son las siguientes, las cuales se relacionan con el ambiente de trabajo en la
organizacion:

a. Tiene un tiempo de duracién determinado, que puede cambiar dependiendo
de las situaciones que se susciten y afecten a la organizacion.

b. Impacta considerablemente en el comportamiento del personal.

c. Dafia o disminuye el compromiso de los trabajadores y su identificacion con
la organizacion.

b) Dimensiones del Clima organizacional

Se consideran las siguientes:

e Comunicacion: Es el intercambio de informacion entre dos a mas personas,
siendo en el caso de una organizacion los medios que la Direccion utiliza para
comunicar al personal en general la situacidn, los objetivos a lograr y las tareas
a realizar; implica también la generacion de confianza para atender sus quejas
y ayudarlos a solucionarlos.

e Conflicto y cooperacion: Abarca la voluntad y colaboracion que se demuestra
entre los trabajadores para cumplir las labores correctamente en la organizacion.

e Confort: Es la sensacion de comodidad que se logra en las personas como
consecuencia de brindarles un ambiente agradable.

e Estructura: Abarca la organizacion estructural de la organizacion, es decir, las
politicas, procedimientos, normas, limitaciones que ésta establezca para su
cumplimiento en relacion a la realizacion de las actividades laborales,
considerando la opinion o percepcion del personal sobre ello.

e Identidad: Representa cuando los trabajadores se sienten parte de la
organizacion en la que trabajan, estan de acuerdo con las metas a conseguir,
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siendo un aspecto y elemento importante de lograr para que se pueda promover
el compromiso para con el cumplimiento de sus labores.

e Innovacion: Es la capacidad y disposicion de una organizacién de optar por
un nuevo modelo de negocio o implementar practicas exitosas de gestion para
poder cambiar sus procesos y hacerlos mejores.

e Liderazgo: Es la capacidad de una persona o grupo de poder comunicarse y
entender a un grupo de personas, siendo estos los trabajadores, para ayudarlos
a que puedan cooperar y ayudarse entre ellos para lograr los objetivos
asignados. Asimismo, implica el roce entre los comportamientos y actitudes de
los trabajadores durante la realizacion de las labores, para lo cual implica el
manejo de conflictos y la posterior solucién pertinente.

e Motivacion: Es el conjunto de estimulos o condiciones que se generan para
poder incitar a una persona o grupo de personas a realizar ciertas actividades
con un comportamiento y actitud intensa para satisfacer sus necesidades o para
lograr sus objetivos.

e Recompensa: Es el premio o retribucion monetaria o fisica que se le entrega a
un trabajador o grupo de trabajadores por haber logrado los resultados
esperados o por haber superado los resultados, generando un clima de
competitividad sana e inteligente para propiciar el esfuerzo de todos los
trabajadores. Se considera también el apoyo a los trabajadores que tienen
complicaciones y de realizar acciones para motivarlos a realizar su labor
correctamente para que acceda a recompensas.

e Remuneracion: Representa el pago o la retribucién que se le asigna al
trabajador por la prestacion de sus servicios y tiempo.

e Toma de decisiones: Implica la consideracion de opciones o de acciones a
realizar con la respectiva informacién de éstas para solucionar determinadas
situaciones, y de elegir la mejor opcion.

La gestion del cambio organizacional
Proulx (2015) apunta que el cambio organizacional abarca las modificaciones
estructurales que implanta la Direccion de la organizacion para cambiar su cultura

frente a las circunstancias del entorno.
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Fayol (1916) argumenta que la gestion del talento humano abarca fases como:
Planificacion, organizacién, motivacién, direccion y control, elementos que
conjuntamente se deben adaptar a los cambios que se susciten en el entorno laboral.

Se consider6 también que para que las organizaciones puedan lograr el éxito
esperado depende de caracteristicas como la sobrevalorada, la cual abarca la calidad
de la solucién logica y técnica cuando se presentan problemas o errores, y
minusvalorada, abarcando que el cambio organizacional pueda ser aceptado por todo
el personal.

Ramirez (2009) concuerda con que las organizaciones se encuentran en
constantes cambios en el entorno de trabajo, para lo cual resulta pertinente la capacidad
de adaptacion rapida de los trabajadores segln las decisiones de la Direccién en base
al cambio organizacional que elabora para lograr responder ante los cambios y
situaciones; siendo que en el caso que no se pueda adaptar oportunamente se podra
vulnerar sus roles y satisfaccion de los trabajadores.

Marro (2013) menciona que las organizaciones se encuentran en una posicion
de necesidad de integrarse al cambio organizacional, debido a que hace hincapié en las
decisiones que tome la Direccién y el plan estratégico que elabora con respecto a los
negocios. En lo mencionado es en donde se da cabida a la Inteligencia Competitiva,

siendo un proceso que no ha sido aplicado por una cantidad considerable de
organizaciones; este proceso se basa en que si la organizacion no sabe aprovechar sus
capacidades competitivas significara una desventaja en comparacion a la competencia.

Chiavenato (2004) manifiesta que el compromiso de la organizacion representa
su voluntad y decision para mejorar, potenciando sus recursos humanos, materiales,
financieros, mediante capacitaciones y practicas innovadoras que permitan incentivar
a los trabajadores a desenvolverse y a sentirse parte de la organizacion.

Se puede mencionar que el comportamiento organizacional con otras variables
como la rotacion, satisfaccion, productividad del personal se relaciona
complementariamente con variables como la cultura organizacional, grupos de trabajo,
intercambio de ideas, opiniones y las atribuciones entre los trabajadores.

El cambio organizacional en la funcion publica

Con los constantes cambios que se han suscitado por las diferentes situaciones
que atravesé el ambito laboral, es decir las organizaciones, han impactado a estas, pero

a la vez impacta en los trabajadores, los cuales son manejados con la Administracion,
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2.3

con lo cual se coloca en duda utilizar los nuevos disefios 0 modelos para gestionar al
talento humano.

Ortega y Solano (2015) elaboraron una investigacion en la que se enfocaron en
evaluar la gestion del cambio organizacional en organizaciones publicas
pertenecientes al poder ejecutivo del Perd, obteniendo:

Las diferentes teorias de cambio utilizadas en el sector privado para gestionar
las organizaciones no son aceptadas necesariamente por el publico.

En el sector publico, las organizaciones no aplican una Unica teoria validada
ad-hoc, sino que utilizan diferentes teorias que contienen los elementos mas
importantes para la gestioén del cambio y que se adecuan a las caracteristicas propias
de la gestion puablica.

Los autores utilizaron una matriz semi estructurada para su investigacion,
obteniendo de por medio que las teorias de cambio en las organizaciones publicas
varian en funcion de elementos, como reglas administrativas, politicas, trabajadores

internos, etc.

Bases filosoficas

Con respecto a la Administracion de los Recursos Humanos, con el pasar del
tiempo y de diferentes perspectivas, en ciertas universidades del mundo se comenzé
a mencionar que se debe abarcar o tratar como un solo campo de estudio. En paises
como Estados Unidos, Francia y México fue donde se comenzaron a expandir lo
mencionado. Considerando ello, en México se manifestd que para abarcar como un
todo delimitado a la Administracion de Recursos Humanos se debe relacionar a las
ciencias: axiologia, epistemologia y teleologia, conformando estas tres el aspecto
gnoseoldgico y por ende a la Ciencia Pura. Asimismo, se menciond que no solo se
debe tratar el paradigma empirico y analitico, es decir los enfoques tanto cuantitativo
e inductivo, con los que cominmente se les aplica, sino que se debe utilizar otros
paradigmas, como el hermenéutico y enfoques como el cualitativo y deductivo, los
cuales conforman a la Ciencia Aplicada, siendo otro modelo de Administracion. En
la misma linea, se menciond que se desea lograr que la mencionada administracion
pueda ser considerada como una Ciencia delimitada, la cual deba basarse en el
comportamiento y cultura de las personas, para darle el valor crucial que representa

los recursos humanos para las organizaciones. (Cano, 2006) Para comenzar a realizar
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ello se debe enmarcar a la Administracion de Recursos Humanos en un contexto tanto
epistemolodgico y filoséfico, especificamente con estas ramas para poder tener un
fundamento diferente e independiente de las demas ciencias. En esta parte es donde
se enfatiza a la Gnoseologia, siendo ésta una rama filoséfica basada en el andlisis de
la fundamentacion de los conocimientos, junto con la Epistemologia, siendo ésta la
rama filos6fica que abarca los tipos de conocimiento, relacion de conceptos, criterios,

tipos de conceptos, etc.

Definicion de términos béasicos

Gestion del Talento Humano: Abarca el conjunto de actividades, practicas y
politicas definidas por las organizaciones para poder dirigir de manera coherente y
correcta a su personal, enfatizando procesos como los de reclutamiento y seleccion,

capacitaciones, recompensas y desempefio de los trabajadores.

Procesos para integrar personas: Tienen como funcidn captar, seleccionar a nuevos
trabajadores para que cubran los puestos de trabajo disponibles, y brindar

condiciones adecuadas para la conexion entre ellos.

Procesos para recompensar a las personas: Tienen como funcion reconocer el
esfuerzo de los trabajadores y recompensarlos por sus logros esperados o

sobresalientes, para lo cual se incluyen beneficios sociales, bonos, etc.

Procesos para desarrollar a las personas: Tienen como funcion desarrollar tanto en
el apartado profesional como personal a los trabajadores, mediante la realizacion de
capacitaciones, y por medio de programas, charlas, simulaciones, métodos de

aprendizaje, etc.

Procesos para retener a las personas: Tienen como funcion brindar las condiciones
adecuadas en la organizacion para que los trabajadores se sientan parte de ésta y
cdmodos para decidir quedarse y seguir laborando en la misma, abarcando cumplir
con las condiciones higiénicas y de seguridad de los ambientes de trabajo, positivo

clima organizacional, apoyo o respaldo sindical, etc.

Comunicacion: Es el acto en el que un determinado emisor entabla el envio de
mensajes mediante un determinado canal y son decodificados para su posterior

interpretacion.
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2.5
251

252

Clima Organizacional: Es el fruto de la relacion e intercambio de las percepciones
u opiniones de los trabajadores durante la realizacion de sus labores en el lugar de
trabajo, originando un ambiente tenso o tranquilo, lo cual influye en el

comportamiento del personal en general.

Liderazgo: Es la capacidad de una persona de poder entender, comunicarse y lograr
la confianza de un grupo de personas, para motivarlos a que puedan esforzarse en

cumplir ciertas actividades correctamente para lograr objetivos establecidos.

Trabajo en equipo: Abarca la realizacién de actividades o tareas de manera grupal,
en las cuales los miembros del grupo comparten ideas, opiniones y se corrigen

oportunamente para lograr los objetivos de manera esperada.

Realizacion personal: Es el sentimiento de satisfaccion de una persona cuando siente
que ha logrado lo que tanto anhelaba, en términos de objetivos, como un trabajo,
carrera, ingresos, lo material; sin embargo, puede propiciar que se establezca nuevos

retos o metas por lograr.

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el clima laboral

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao.

Hipotesis especificas

Los procesos para integrar personas se relacionan significativamente con el clima
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao.
Los procesos para recompensar a las personas se relacionan significativamente con
el clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del
Callao.

Los procesos para desarrollar a las personas se relacionan significativamente con el
clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del
Callao.

Los procesos para retener a las personas se relacionan significativamente con el clima

laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable
Independiente:
Gestion del
Talento humano

Procesos para integrar personas

Procesos para recompensar a las
personas

Aumento del capital humano

Menor rotacién

Menor ausentismo

Satisfaccion de las personas

Compromiso

Menor rotacién

Menor ausentismo

Procesos para desarrollar a las
personas

Aumento del capital humano

Mayor productividad

Mejor calidad

Procesos para retener a las

Satisfaccion de las personas

Ciudadania organizacional

organizacional

Estabilidad/cambio

personas
Compromiso
_ _ Cohesion
Relaciones interpersonales
Apoyo
o Autonomia
Autorrealizacion -
Variable Presion
Dependiente: .
pen Confianza
Clima

Reconocimiento

Equidad

Innovacion
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico
La investigacion se enmarc6 como de tipo basico, debido a que se generaron
conocimientos a partir de la contrastacion de la realidad problematica. (Diaz, Escalona,
Castro, Leon y Ramirez, 2013).

Fue también explicativa, ya que, aparte de describir la problematica, se explicd

la relacién de causa-efecto entre las variables.

Contd con disefio correlacional, de corte transversal y no experimental.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sobre este disefio refieren que corresponden
a las investigaciones en las cuales no se manipulan las variables de manera
intencional, asimismo se basan en mostrar el grado de relacion entre las variables y

que la recoleccidn de los datos necesarios se lleva a cabo una sola vez.

Contd con enfoque cuantitativo, ya que se utilizd la estadistica para el
procesamiento de los resultados y para la evaluacion del instrumento en términos
cuantitativos para caracterizar a la poblacion estudiada y poder llegar a las

conclusiones. (Mufioz, 2011)

3.2  Poblaciéon y muestra

3.2.1 Poblacion

Se conformo por 288 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
del Callao.
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3.2.2 Muestra
Se utilizo la siguiente formula:
N p * q * ZZ

e?(N-1) +Z *p*q

Donde:

M = Muestra

P = Probabilidad de éxito (0.5)

N = Poblacion

Z? = Nivel de confianza (1.962)

g = Probabilidad de no éxito (0.5)
e2 = Error muestral (0.05?)

Remplazando:

288 x 0.5 x 0.5 (1.962)
(0.05)2x (288 — 1) + 0.5 x 0.5 x (1.962)

288x 0.0025 (3,8416)

0.0025 x 287 + 0.0025 x 3.8416

09125 + 0.9604

n=165

Se conformd la muestra por 165 trabajadores administrativos de la UniversidadNacional
del Callao.
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3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Se utiliz6 como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario.
Carrasco (2013) manifiesta que este instrumento utiliza hojas que contienen
preguntas estructuradas, coherentes, claras y objetivas sobre las variables e
indicadores de la problematica de investigacion, los cuales se aplican a los
encuestados. El instrumento consider6 la escala de Likert.

A. Validez del cuestionario
Se utiliz6 la prueba de Kaiser — Meyer-OlKin, y la prueba de esfericidad de
Bartlett para determinar la validez del instrumento, en el cual se obtuvo como valor de

correlacién: 0,723, indicando que se considera valido.

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- , 123
OlKin.
Prueba de Chi-cuadrado aproximado 536,572
esfericidad de Gl 288
Bartlett
Sig. ,000

B. Confiabilidad del cuestionario

Se utiliz6 el Alpha de Cronbach, obteniendo como valor: 0.887, valor que al
ser mayor al valor minimo aprobatorio (0.80) se considera al instrumento como

confiable.

Estadisticos de fiabilidad

Alpha de Cronbach N de elementos

,887 27
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3.4

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizé la estadistica descriptiva, con la cual se elabord la tabulacién de los
datos y para la presentacion de los resultados, y la estadistica inferencial, con la cual

se realizo la contrastacion de hipétesis, mediante el software SPSS V.24.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Tabla 1. Nivel de la Gestion del talento humano segun su clima organizacional
Clima organizacional

Bueno Regular Malo Total
f % f % f % f %
Gestion del talento humano Eficaz 29 17.6% 27 16.4% 0 0.0% 56 33.9%
Medianamente 26  15.8% 75 45.5% 0 0.0% 101 61.2%
eficaz
Ineficaz 0 00% 0 0.0% 8 48% 8 4.8%
45,5%
B Clima organizacional Bueno
17.6% 6,49 15,8% B Clima organizacional Regular
M Clima organizacional Malo
4,8%
Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz
Gestion del talento humano

Figura 1. Gestion de talento humano y clima organizacional
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Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la primera variable, el
17.6% considerd a la segunda variable buena y el 16.4%, regular. Asimismo, de los
trabajadores del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la primera variable,
el 15.8% considerd a la segunda variable buena, mientras que el 45.5%, regular. En adicion,
de los trabajadores que consideraron ineficaz a la primera variable, el 4.8% tuvo una mala

percepcién de la segunda variable.

Tabla 2. Nivel de la Gestion del proceso para integrar personas segun su clima

organizacional

Clima organizacional

Bueno Regular Malo Total

f % f % f % f %
Procesos para integrar a las  Eficaz 31 188% 15 9.1% 0 0.0% 46 27.9%
personas Medianamente eficaz 24 14.5% 85 51.5% 0 0.0% 109 66.1%
Ineficaz 0 0.0% 2 12% 8 48% 10 6.1%

51,5%

B Clima organizacional Bueno

18,8% M Clima organizacional Regular

14,59 . .
Clima organizacional Malo
9,1%
4,8%
1,2%

Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz

Procesos para integrar a las personas

Figura 2. Gestion del proceso para integrar personas y clima organizacional

22



Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el 18.8%

consider0 a la segunda variable buena y el 9.1%, regular. Asimismo, de los trabajadores del

segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimension, el 14.5% consideré a

la segunda variable buena, mientras que el 51.5%, regular. En adicion, de los trabajadores

que consideraron ineficaz a la dimension, el 4.8% tuvo una mala percepcion de la segunda

variable, y el 1.2%, regular.

Tabla 3. Nivel de la Gestion del proceso para recompensar personas segun su clima

organizacional

Clima organizacional

Regul

Bueno ar Malo Total

f % f % f % f %

Procesos para recompensar a  Eficaz 4 26.1 38 230 0 00 8 491
las personas 3 % % % 1 %
Medianamente 1 6.7% 63 382 1 1% 7 455

eficaz 1 % 5 %

Ineficaz 1 1% 1 1% 7 42 9 55%

%

38,2%

26,1%
3,0%

6,7%

4,2%
I 1% 1% 1%

Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz

Procesos para recompensar a las personas

B Clima organizacional Bueno
M Clima organizacional Regular

Clima organizacional Malo

Figura 3. Gestion del proceso para recompensar personas y clima organizacional
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Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el 26.1%
consider6 a la segunda variable buena y el 23%, regular. Asimismo, de los trabajadores del
segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimension, el 6.7% consider6 a
la segunda variable buena, mientras que el 38.2%, regular y el 1% malo. En adicidn, de los
trabajadores que consideraron ineficaz a la dimension, el 1% tuvo una mala percepcion de

la segunda variable, el 1%, regular y el 4.2%, malo.

Tabla 4. Nivel de la Gestion del proceso para desarrollar personas segun su clima
organizacional

Clima organizacional

Regul
Bueno ar Malo Total
f % f % f % f %
Procesos para desarrollar a Eficaz 2 164 27 164 0 00 5 327
las personas 7 % % % 4 %
Medianamente 2 164 71 430 0 00 9 594
eficaz 7T % % % 8 %
Ineficaz 1 1% 4 24% 8 48 1 7.9%
% 3
43,0%
H Clima organizacional Bueno
16,4% 16,49 B Clima organizacional Regular
0 Clima organizacional Malo
1%2,4%
Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz
Procesos para desarrollar alas personas

Figura 4. Gestion del proceso para desarrollar personas y clima organizacional
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Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el 16.4%
consider6 a la segunda variable buena y el 16.4%, regular. Asimismo, de los trabajadores
del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimension, el 16.4%
consider6 a la segunda variable buena, mientras que el 43%. En adicion, de los trabajadores
que consideraron ineficaz a la dimension, el 1% tuvo una buena percepcion de la segunda
variable, el 1% tuvo una percepcion alta, el 2.4% la considerd en un nivel regular y el 4.8%,

en un nivel malo.

Tabla 5. Nivel de la Gestién del proceso para retener personas segun su clima

organizacional

Clima organizacional

Bueno Regular Malo Total
f % f % f % f %
31 18.8% 23 13.9% 0 0.0% 54 32.7%
21 12.7% 77 46.7% 0 0.0% 98 59.4%
3 1.8% 2 1.2% 8 4.8% 13 7.9%

B Clima organizacional Bueno
18,8%

3,9% M Clima organizacional Regular

12,79
Clima organizacional Malo

4,8%
1,8%
mml1.2%

Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz

Procesos para retener a las personas

Figura 5. Gestion del proceso para retener personas y clima organizacional
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Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el 18.8%
consider6 a la segunda variable buena y el 13.9%, regular. Asimismo, de los trabajadores
del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimension, el 12.7%
consider6 a la segunda variable buena, mientras que el 46.7%, regular. En adicién, de los
trabajadores que consideraron ineficaz a la dimension, el 1.8% tuvo una buena percepcion
de la sequnda variable, el 1.2% la considerd en un nivel alto, el 2.4% en nivel regular y el

4.8% en un nivel malo.

Tabla 6. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Gestion del Talento humano 0.076 165 0.021
Procesos para integrar a las personas 0.095 165 0.001
Procesos para recompensar a las personas  0.071 165 0.043
Procesos para desarrollar a las personas 0.088 165 0.003
Procesos para retener a las personas 0.104 165 0.000
Clima organizacional 0.102 165 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Figura 6 . Comportamiento de normalidad
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Elandlisis de correlacion es una herramienta importante para evaluar la relacion entre
dos variables, pero es necesario realizar previamente una prueba de normalidad para revisar
si los datos obtenidos presentan distribucion normal o no (Kline, 2004). Esto es importante
porque muchos de los test estadisticos utilizados para evaluar hipétesis correlacionales
asumen que se distribuye de forma normal. Es por ello que es importante para garantizar que
los resultados obtenidos sean exactos y confiables. Se evidencia que en la tabla mostrada los

valores obtenidos, que al ser <0.05 indican que no presentan normalidad.

4.2  Contrastacion de hipotesis
Hipatesis General

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el clima laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao
Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el clima laboral de

los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao

Tabla 7. Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del

talento humano y clima organizacional

Gestion del
Talento Clima
humano  organizacional
Rho de Gestion del Coeficiente 1.000 ,580™
Spearman  Talento de
humano correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165
Clima Coeficiente ,580™ 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Gestion del Talento humano

Clima organizacional

Hipotesis Especifica 1

Gestion del Talento humano

Clima organizacional

valor: 0.580, y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva media.

Figura 7. Dispersion de la gestion del talento humano y clima organizacional

laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao

Tabla 8. Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del

proceso para integrar a las personas y clima organizacional

Procesos
para integrar
alas Clima
personas  organizacional
Rho de Procesos para  Coeficiente 1.000 ,607™
Spearman integraralas de
personas correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165
Clima Coeficiente 607" 1.000
organizacional de
correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165

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

Se evidencia que se obtuvo una correlacion entre ambas variables, teniendo como

Ho: Los procesos para integrar personas no se relacionan significativamente con el clima

Ha: Los procesos para integrar personas se relacionan significativamente con el clima laboral
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Procesos para integrar a las personas
]
8
8

Clima organizacional

@

Procesos para integrar a las personas Clima organizacional

Figura 8. Dispersion de la gestion del proceso para integrar a las

personas y clima organizacional

Se evidencia que se obtuvo una correlacion entre la dimension y la segunda variable,

teniendo como valor: 0.607, y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva media.

Hipotesis Especifica 2

Ho: Los procesos para recompensar a las personas no se relacionan significativamente con
el clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao
Ha: Los procesos para recompensar a las personas se relacionan significativamente con el

clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao
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Tabla 9. Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del
proceso para recompensar a las personas y clima

organizacional

Procesos
para
recompensar
alas
personas
Rho de Procesos para Coeficiente 1.000
Spearman  recompensar a de
las personas  correlacion
Sig.
(bilateral)
N 165
Clima Coeficiente ,495™
organizacional de
correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165

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

Procesos para recompensar a las
personas

Clima organizacional

Procesos para recompensar a las
personas

Clima organizacional

Figura 9. Dispersion de la gestion del proceso para recompensar a las personas y clima

organizacional
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Se evidencia que se obtuvo una correlacion entre la dimension y la segunda variable,

teniendo como valor: 0.495 y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva media.

Hipotesis Especifica 3

Ho: Los procesos para desarrollar a las personas no se relacionan significativamente con el

clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao

Ha: Los procesos para desarrollar a las personas se relacionan significativamente con el

clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao

Tabla 10. Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del
proceso para desarrollar a las personas y clima

organizacional

Procesos
para
desarrollar a Clima
las personas organizacional
Rho de Procesos para  Coeficiente 1.000 412"
Spearman  desarrollara  de
las personas  correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165
Clima Coeficiente 412" 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 10. Dispersion de la gestion del proceso para desarrollar a las personas y clima

organizacional

Se evidencia que se obtuvo una correlacion entre la dimension y la segunda variable,

teniendo como valor: 0.412 y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva media.

Hipotesis Especifica 4

Ho: Los procesos para retener a las personas no se relacionan significativamente con el clima

laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao

Ha: Los procesos para retener a las personas se relacionan significativamente con el clima

laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao

Tabla 11. Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del

proceso para retener a las personas y clima organizacional

Procesos
para retener
alas Clima
personas  organizacional
Rho de Procesos para  Coeficiente 1.000 ,531™
Spearman reteneralas  de
personas correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165
Clima Coeficiente ,531™ 1.000
organizacional de
correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 165 165

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 11. Dispersion de la gestién del proceso para retener a las personas y clima
organizacional
Se evidencia que se obtuvo una correlacion entre la dimension y la segunda variable,

teniendo como valor: 0.531 y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva media.
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5.1

CAPITULO YV

DISCUSION

Discusion de resultados

Se presenta a continuacion la comparacion de los resultados obtenidos con
los resultados obtenidos de otras investigaciones relacionadas. Teniendo a Rodriguez
(2020) quien en su investigacion obtuvo que el Clima laboral en la parroquia que
evaluo resultdo fundamental de evaluarse, debido a que es el elemento para poder
propiciar su crecimiento institucional. Asimismo, se considera a Wilches (2018), en
la cual obtuvo una percepcion positiva sobre el Clima organizacional, ya que destacd
elementos como el ambiente de trabajo, trabajo en equipo, etc, siendo valores que
fomentan tener relaciones interpersonales positivas que influyen en realizar de
manera adecuada las actividades laborales. Ademas, se considera a Baldeon (2020),
quien en su investigacion obtuvo que la Gestion del talento humano y el Clima
laboral de la Municipalidad que evalu6 presentaron correlacion, siendo de 0.817, y
un Sig.<0.05, indicando que fue positiva y muy alta. Finalmente se considera a
Morales (2018), quien en su investigacion obtuvo que la Gestidn del talento humano
y el clima laboral en la Unidad evaluada presentaron correlacion, siendo de 0.580 y

un Sig<0.05, indicando que fue positiva media.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluye que, con respecto al objetivo general, se evidencid que se obtuvo una
correlacion entre ambas variables: Gestion del talento humano y Clima
organizacional, teniendo como valor: 0.580, y un Sig.<0.05, indicando que fue
positiva media.

Se concluye que, con respecto al objetivo especifico 1, se evidencié que se obtuvo
una correlacion entre la dimension: Gestion del proceso para integrar a las personas
y Clima organizacional, teniendo como valor: 0.607, y un Sig.<0.05, indicando que
fue positiva media.

Se concluye que, con respecto al objetivo especifico 2, se evidencid que se obtuvo
una correlacion entre la dimension: Gestion del proceso para recompensar a las
personas y Clima organizacional, teniendo como valor: 0.495, y un Sig.<0.05,
indicando que fue positiva media.

Se concluye que, con respecto al objetivo especifico 3, se evidencié que se obtuvo
una correlacion entre la dimension: Gestion del proceso para desarrollar a las
personas y Clima organizacional, teniendo como valor: 0.412 y un Sig.<0.05,
indicando que fue positiva media.

Se concluye que, con respecto al objetivo especifico 4, se evidencioé que se obtuvo
una correlacion entre la dimensién: Gestion del proceso para retener a las personas y
Clima organizacional, teniendo como valor: 0.531 y un Sig.<0.05, indicando que fue

positiva media.
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6.2

Recomendaciones

Se recomienda a la Universidad llevar a cabo capacitaciones, para poder generar una
mayor confianza entre los trabajadores de las areas que la conforman, ademas para
que puedan tratarse y se pueda promover su identificacion con la cultura
organizacional.

Se recomienda a la Universidad implementar sistemas de revision mas minuciosos
con respecto a la seleccién del personal, para poder obtener el perfil necesario y se
pueda llevar a cabo el desarrollo del puesto de trabajo disponible correctamente.
Ademas de realizar programas para integrar a los nuevos trabajadores.

Se recomienda a la Universidad realizar charlas y capacitaciones para los
trabajadores, para que puedan desarrollar sus habilidades y puedan gozar de
oportunidades de ascenso para seguirse formando.

Se recomienda a la Universidad otorgar una linea de carrera a los trabajadores, para
que se sientan considerados por ésta y que sientan que se preocupan por su constante
formacion y desarrollo, ya que ello puede potenciar sus conocimientos, habilidades
y experiencia, lo que se traduce como beneficios para la Universidad.

Se recomienda a la Universidad brindar condiciones Optimas y atractivas de trabajo,
para que los trabajadores se sientan en confianza, para que se dé una adecuada
comunicacion entre los trabajadores, y brindar incentivos, para que se puedan

esforzar y se puedan cumplir los objetivos correctamente.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variablesy
Dimensiones

Metodologia

Problema General

¢De qué manera la gestion del talento
humano se relaciona con dclima
laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao?

Problemas especificos

¢De qué manera los procesos para
integrar personas se relacionan con el
clima laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao?

¢De qué manera los procesos para
recompensar a las personas se
relacionan con el clima laboral de los
trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional del Callao?

¢De qué manera los procesos para
desarrollar a las personas se
relacionan con el clima laboral de los
trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional del Callao?

¢De qué manera los procesos para
retener a las personas se relacionan
con el clima laboral de los
trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional del Callao?

Objetivo General

Determinar de qué manera la gestion
del talento humano se relaciona con
el clima laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao

Objetivos Especificos

Determinar de qué manera los
procesos para integrar personas se
relacionan con el clima laboral de los
trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional del Callao

Determinar de qué manera los
procesos para recompensar a las
personas se relacionan con el clima
laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao

Determinar de qué manera los
procesos para desarrollar a las
personas se relacionan con el clima
laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao

Determinar de qué manera los
procesos para retener a las personas
se relacionan con el clima laboral de
los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional del Callao.

Hipdtesis General

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el
clima laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao

Hipotesis Especificas

Los procesos para integrar personas
se relacionan significativamente con
el clima laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao

Los procesos para recompensar a las
personas se relacionan
significativamente con el clima
laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao

Los procesos para desarrollar a las
personas se relacionan
significativamente con el clima
laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional del Callao

Variables de estudio:

VARIABLE

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Dimensiones:

Procesos para integrar personas
Procesos para recompensar
personas

Procesos para desarrollar
personas

Procesos para retener personas

VARIABLE

CLIMA LABORAL

Dimensiones:

Relaciones interpersonales
autorrealizacion
Estabilidad/cambio

La investigacion fue basica, explicativa, existe el nivel de
correlacion entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Laboral; conté con disefio noexperimental y fue transversal.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sobre este disefio
refieren que corresponden a las investigaciones en las cuales
no se manipulan las variables de manera intencional,
asimismo se basan en mostrar el grado de relacion entre las
variables y que la recoleccion de los datos necesarios se
lleva a cabo una sola vez.

Cont6 con enfoque cualitativo cuantitativo.
Se consider6 como poblacion a 288 trabajadores.

Se consideré como muestra a 165 trabajadores.
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Anexo 2: Instrumentos
Buenos dfas, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinién respecto a
la Gestién del talento humano y el clima organizacional de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional del Callao; por lo que agradeceremos
que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad, gracias.

Instrucciones: Marque con un aspa “X”, segiin corresponda de acuerdo con la
escala de calificacién.
1=Nunca 2=Casi Nunca 3=A veces 4=Casisiempre S5=Siempre

GESTION DEL TALENTO HUMANO

PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS

1. Cuando en la institucién sc contrata a nuevo personal, Ud. Cree que cllos cumplen con las
competencias ad das solicitadas para di sefiar el cargo.

wr

Ud. esté de acuerdo con la politica de rotacién y contratacién de personal que emplea la institucién.

La instituci6n realiza supervisiones y emplea politicas claras para reducir los niveles de ausencia y/o
tardanza del personal.

Calificaci6
PROCESOS PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

Usted es recompensado cuando logra alguna meta importante para la institucién.

Cuando realiza su trabajo usted se siente comprometido con la labor desarrollada.

Cuando alguna persona ha cometido alguna falta grave ha sido retirado de la institucién.

RIENFN

Las personas que son impuntuales o no justifican sus faltas son amonestadas.

PROCESOS PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

A partir de su ingreso a la institucién, esta le ha permitido desarrollar sus competencias y capacidades.

o[

. La institucién le brinda los medios necesarios para ser més productivo y desarrollar sus funciones
adecuadamente.

10. La institucién brinda programas de capacitacién y desarrollo profesional a los trabajadores. ;Con que
regularidad lo hace?

PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS Calificacién

11. Usted hasta el momento se ha sentido satisfecho con el trabajo que realiza y la manera como es tratado
en la institucién.

12. En qué medida cree que la institucién respeta los derechos de los trabajadores, las normas éticas y la
responsabilidad social.

13. Cree usted que la institucién manifiesta su compromiso con los trabajadores. ; En qué medida lo hace?

CLIMA ORGANIZACIONAL

RELACIONES INTERPERSONALES

14, Todos los miembros que laboran en La institucién tienen un interés personal el uno por el
otro.

15. Existe espiritu de "trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en la institucién
16.. Siento que tengo muchas cosas en comiin con la gente que trabaja en mi drea

17. . Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

18. . Es fécil hablar con el jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

AUTORREALIZACION Calificacién

19. Tomo las decisiones que influyen en mi desempefio laboral
20. Decido de qué modo ejecutare mi trabajo

21. Organizo mi trabajo como mejor me parece

22. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

23.Mi institucién es un lugar relajado para trabajar

ESTABILIDAD/CAMBIO Califh

24.El jefe es una persona de principios definidos

25.El jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente

26.El jefe cumple con los compromisos que adquiere

27. Se puede contar con una felicitacién cuando se realiza bien el trabajo asignado
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Anexo 3: Base de datos

pll| pl12| pl3

Procesos para retener a
las personas

15

13

11

10
10
10
10
11
10

11

11

p8| p9 | p10

Procesos para desarrollar a
las personas

10

14

11

11

13
10

13

p4 | pS| p6 | p7

Procesos para recompensar a
las personas

13

11

11

16

11
12
11
10
13
10
13

15
11
17

13
13
11

pl|p2 | p3

Procesos para integrar
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[Indique los nombres y apellidos completos del asesor o director]
ASESOR

[Indique los nombres y apellidos completos del presidente]
PRESIDENTE

[Indique los nombres y apellidos completos del secretario]
SECRETARIO

[Indique los nombres y apellidos completos del primer vocal]
VOCAL

[Indique los nombres y apellidos completos del segundo vocal]
VOCAL

[Indique los nombres y apellidos completos del tercer vocal]
VOCAL

48



“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA LUNIVERSIDAD NACIONAL

DEL CALLAO”

" HUMAN TALENT MANAGEMENT AND WORK CLIMATE OF
ADMINISTRATIVE WORKERS OF THE NATIONAL UNIVERSITY OF

CALLAO"

CARLOS GRADOS RIVAS

RESUMEN

Objetivo: Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el
clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional del Callao.
Materiales y Metodos: se enmarcO como de tipo béasica, también fue de nivel
correlacional, contd con disefio no experimental y contdé con enfoque cuantitativo, se
consideré como poblacion a 288 trabajadores, se utilizd como técnica a la encuesta y
como instrumento al cuestionario. Resultados: Se obtuvo que, del total de los
trabajadores, 56 trabajadores consideraron eficaz a la primera variable, también el 17.6%
consideré como bueno a la segunda variable, y el 16.4% la consideré regular. Asimismo,
se obtuvo que, de un segundo grupo, de 101 trabajadores, consideraron a la primera
variable como medianamente eficaz, de los cuales el 15.8% consider6 a la segunda
variable como buena y el 45.5%. regular. Y del total de trabajadores que consideraron
ineficaz a la primera variable, el 4.8% consider0 mala a la segunda variable.
Conclusiones: Que ambas variables presentaron correlacion, teniendo como valor: 0.580

y un Sig.<0.05, indicando que fue positiva.

Palabras claves: Gestion del Talento humano, Clima laboral.



ABSTRAC

Objective: Determine how the management of human talent is related to the work
environment of administrative workers at the National University of Callao. Materials
and Methods: it was framed as a basic type, it was also of a correlational level, it had a
non-experimental design and a quantitative approach, it was demonstrated as a population
of 288 workers, the survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument.
Results: It was obtained that, of the total number of workers, 56 workers considered the
first variable to be effective, 17.6% also considered the second variable to be good, and
16.4% to be regular. Likewise, it was obtained that, from a second group, of 101 workers,
they considered the first variable as moderately effective, of which 15.8% considered the
second variable as good and 45.5%. regular. And of the total number of workers who
considered the first variable ineffective, 4.8% demonstrated that the second variable was
bad. Conclusions: That both variables presented competition, having as a value: 0.580

and a Sig.<0.05, indicating that it was positive.

Keywords: Human Talent Management, Work environment



INTRODUCCION

La presente investigacion se basa en investigar a las variables: Gestion del talento
humano, para enfatizar la importancia de los trabajadores como el activo mas importante,
debido a que son ellos los que realizan los procedimientos mas importantes; y el Clima
laboral, siendo el conjunto y roce de emociones, actitudes y comportamientos de los
trabajadores, lo cual goza de importancia ya que si se tiene un adecuado clima estos
podran sentirse en confianza y podran realizar sus labores de una mejor manera,

contribuyendo asi al logro de los objetivos organizacionales.

La investigacion se estructuro considerando los siguientes capitulos:

Capitulo I: Abarca el Planteamiento del Problema, con su respectivo contenido
Capitulo I1: Abarca al Marco Tedrico, con su respectivo contenido.

Capitulo I11: Abarca la Metodologia, con su respectivo contenido.

Capitulo 1V: Abarca los Resultados obtenidos.

Capitulo V: Abarca la Discusion de resultados.

Capitulo VI: Abarca las conclusiones y recomendaciones.

Posteriormente se presentan las referencias utilizadas en esta investigacion.

Finalmente se muestran los anexos utilizados.



MATERIALES Y METODOS

Disefio Metodoldgico

La investigacion se enmarcé como de tipo basico, debido a que se generaron
conocimientos a partir de la contrastacion de la realidad problemética. (Diaz,

Escalona, Castro, Le6n y Ramirez, 2013).

Fue también explicativa, ya que, aparte de describir la problematica, se explico

la relacién de causa-efecto entre las variables.

Contd con disefio correlacional, de corte transversal y no experimental.
Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014) sobre este disefio refieren que
corresponden a las investigaciones en las cuales no se manipulan las variables de
manera intencional, asimismo se basan en mostrar el grado de relacion entre las

variables y que la recoleccion de los datos necesarios se lleva a cabo una sola vez.

Contd con enfoque cuantitativo, ya que se utilizd la estadistica para el
procesamiento de los resultados y para la evaluacion del instrumento en términos
cuantitativos para caracterizar a la poblacion estudiada y poder llegar a las

conclusiones. (Mufioz, 2011)
Técnicas de recoleccion de datos

Se utiliz6 como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario.
Carrasco (2013) manifiesta que este instrumento utiliza hojas que contienen
preguntas estructuradas, coherentes, claras y objetivas sobre las variables e
indicadores de la problematica de investigacion, los cuales se aplican a los

encuestados. El instrumento considero la escala de Likert.

A. Validez del cuestionario



Se utilizé la prueba de Kaiser — Meyer-Olkin, y la prueba de esfericidad de Bartlett
para determinar la validez del instrumento, en el cual se obtuvo como valor de

correlacién: 0,723, indicando que se considera valido.

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacidon muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,723
Prueba de Chi-cuadrado aproximado 536,572
esfericidad de
Bartlett Gl 288
Sig. ,000

A. Confiabilidad del cuestionario

Se utilizé el Alpha de Cronbach, obteniendo como valor: 0.887, valor que al ser

mayor al valor minimo aprobatorio (0.80) se considera al instrumento como confiable.

Estadisticos de fiabilidad

Alpha de Cronbach N de elementos

,887 27

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizé la estadistica descriptiva, con la cual se elaboro la
tabulacion de los datos y para la presentacion de los resultados, y la estadistica
inferencial, con la cual se realiz6 la contrastacion de hipdtesis, mediante el
software SPSS V.24



RESULTADOS

Tabla 1. Nivel de la Gestion del talento humano segln su clima organizacional

Clima organizacional

Bueno Regular Malo Total
f % f % f % f %
Gestion  del  talento Eficaz 29 17.6% 27 16.4% 0 0.0% 56 33.9%
humano Medianamente 26  15.8% 75 455% 0 0.0% 101 61.2%
eficaz
Ineficaz 0 00% 0 00% 8 48% 8 4.8%
45,5%
B Clima organizacional Bueno
17‘6%16,4% 15,8% m Clima organizacional Regular
m Clima organizacional Malo
4,8%
Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz
Gestion del talento humano

Figura 1. Gestion de talento humano y clima organizacional



Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la primera variable,
el 17.6% considerd a la segunda variable buena y el 16.4%, regular. Asimismo, de los
trabajadores del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la primera
variable, el 15.8% consider0 a la segunda variable buena, mientras que el 45.5%, regular.
En adicioén, de los trabajadores que consideraron ineficaz a la primera variable, el 4.8%

tuvo una mala percepcion de la segunda variable.

Tabla 2. Nivel de la Gestion del proceso para integrar personas segun su clima

organizacional

Clima organizacional
Bueno Reqular Malo Total

f % f % f % f %
Procesos para integrara  Eficaz 3 188 1 91% 0 0.0 46 279
las personas 1 % 5 % %
Medianamente 2 145 8 515 0 0.0 10 66.1
eficaz 4 % 5 % % 9 %
Ineficaz 0 00% 2 12% 8 48 10 6.1%
%
51,5%
B Clima organizacional Bueno
18,8% M Clima organizacional Regular
14,59 Clima organizacional Malo
9,1%
4,8%
I 1,2%
Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz
Procesos para integrar a las personas

Figura 2. Gestion del proceso para integrar personas y clima organizacional



Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el

18.8% considerd a la segunda variable buena y el 9.1%, regular. Asimismo, de los

trabajadores del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimension, el

14.5% considerd a la segunda variable buena, mientras que el 51.5%, regular. En adicién,

de los trabajadores que consideraron ineficaz a la dimension, el 4.8% tuvo una mala

percepcion de la segunda variable, y el 1.2%, regular.

Tabla 3. Nivel de la Gestion del proceso para recompensar personas segun su clima

organizacional

Clima organizacional

Regul

Bueno ar Malo  Total

f % f % f % f %

Procesos para recompensar a  Eficaz 4 261 38 230 0 00 8 491
las personas 3 % % % 1 %
Medianamente 1 67% 63 382 1 1% 7 455

eficaz 1 % 5 %

Ineficaz 1 1% 1 1% 7 42 9 55%

%




38,2%

26,1%
3,0%

B Clima organizacional Bueno
M Clima organizacional Regular

Clima organizacional Malo
6,7%

4,2%
I 1% 1% 1%

Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz

Procesos para recompensar a las personas

Figura 3. Gestion del proceso para recompensar personas y clima organizacional

Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el
26.1% considerd a la segunda variable buena y el 23%, regular. Asimismo, de los
trabajadores del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimension, el
6.7% considerd a la segunda variable buena, mientras que el 38.2%, regular y el 1% malo.
En adicion, de los trabajadores que consideraron ineficaz a la dimension, el 1% tuvo una

mala percepcion de la segunda variable, el 1%, regular y el 4.2%, malo.

Tabla 4. Nivel de la Gestion del proceso para desarrollar personas segun su clima

organizacional

Clima organizacional

Regul

Bueno ar Malo Total

f % f % f % f %

Procesos para desarrollara  Eficaz 2 164 27 164 0 00 5 327
las personas 7 % % % 4 %
Medianamente 2 164 71 430 0 00 9 594

eficaz 7 % % % 8 %

Ineficaz 1 1% 4 24% 8 48 1 7.9%

% 3




43,0%

B Clima organizacional Bueno

16,4% 16,49 ® Clima organizacional Regular
0 Clima organizacional Malo
0,
1% 2,4%
Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz

Procesos para desarrollar alas personas

Figura 4. Gestion del proceso para desarrollar personas y clima organizacional

Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el
16.4% considero a la segunda variable buena y el 16.4%, regular. Asimismo, de los
trabajadores del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimensién, el
16.4% consider0 a la segunda variable buena, mientras que el 43%. En adicion, de los
trabajadores que consideraron ineficaz a la dimension, el 1% tuvo una buena percepcion
de la segunda variable, el 1% tuvo una percepcion alta, el 2.4% la considerd en un nivel

regular y el 4.8%, en un nivel malo.

Tabla 5. Nivel de la Gestion del proceso para retener personas segin su clima

organizacional

Clima organizacional

Bueno Regular Malo Total
f % f % f % f %
31 18.8% 23 13.9% 0 0.0% 54 32.7%
21 12.7% 77 46.7% 0 0.0% 98 59.4%
3 1.8% 2 1.2% 8 4.8% 13 7.9%

10



Clima organizacional Bueno
18,8%

13,9% Clima organizacional Regular

12,7%
Clima organizacional Malo
4,8%
1,8%
1,2%

Eficaz Medianamente Ineficaz
eficaz

Procesos para retener a las personas

Figura 5. Gestion del proceso para retener personas y clima organizacional

Se muestra que de los trabajadores que consideraron eficaz a la dimension, el
18.8% considero a la segunda variable buena y el 13.9%, regular. Asimismo, de los
trabajadores del segundo grupo que consideraron medianamente eficaz a la dimension, el
12.7% considero a la segunda variable buena, mientras que el 46.7%, regular. En adicién,
de los trabajadores que consideraron ineficaz a la dimension, el 1.8% tuvo una buena
percepcion de la segunda variable, el 1.2% la considerd en un nivel alto, el 2.4% en nivel

regular y el 4.8% en un nivel malo.

DISCUSION

Se presenta a continuacion la comparacion de los resultados obtenidos con
los resultados obtenidos de otras investigaciones relacionadas. Teniendo a
Rodriguez (2020) quien en su investigacion obtuvo que el Clima laboral en la
parroquia que evalud resulté fundamental de evaluarse, debido a que es el
elemento para poder propiciar su crecimiento institucional. Asimismo, se

considera a Wilches (2018), en la cual obtuvo una percepcidn positiva sobre el

11



Clima organizacional, ya que destacé elementos como el ambiente de trabajo,
trabajo en equipo, etc, siendo valores que fomentan tener relaciones
interpersonales positivas que influyen en realizar de manera adecuada las
actividades laborales. Ademas, se considera a Baldeon (2020), quien en su
investigacion obtuvo que la Gestion del talento humano y el Clima laboral de la
Municipalidad que evalud presentaron correlacion, siendo de 0.817, y un
Sig.<0.05, indicando que fue positiva y muy alta. Finalmente se considera a
Morales (2018), quien en su investigacion obtuvo que la Gestion del talento
humano y el clima laboral en la Unidad evaluada presentaron correlacion, siendo

de 0.580 y un Sig<0.05, indicando que fue positiva media.

12



CONCLUSIONES

e Se concluye que, con respecto al objetivo general, se evidencio que se obtuvo una
correlacion entre ambas variables: Gestion del talento humano y Clima
organizacional, teniendo como valor: 0.580, y un Sig.<0.05, indicando que fue
positiva media.

e Se concluye que, con respecto al objetivo especifico 1, se evidencié que se obtuvo
una correlacion entre la dimension: Gestion del proceso para integrar a las
personas y Clima organizacional, teniendo como valor: 0.607, y un Sig.<0.05,
indicando que fue positiva media.

e Se concluye que, con respecto al objetivo especifico 2, se evidencid que se obtuvo
una correlacion entre la dimension: Gestion del proceso para recompensar a las
personas y Clima organizacional, teniendo como valor: 0.495, y un Sig.<0.05,
indicando que fue positiva media.

e Seconcluye que, con respecto al objetivo especifico 3, se evidencio que se obtuvo
una correlacion entre la dimension: Gestion del proceso para desarrollar a las
personas y Clima organizacional, teniendo como valor: 0.412 y un Sig.<0.05,
indicando que fue positiva media.

e Seconcluye que, con respecto al objetivo especifico 4, se evidencio que se obtuvo
una correlacion entre la dimension: Gestion del proceso para retener a las personas
y Clima organizacional, teniendo como valor: 0.531 y un Sig.<0.05, indicando

que fue positiva media.
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