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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado. Gestion del talento humano y su influencia en
el clima laboral en la RED N° 06. UGEL 05. San Juan de Lurigancho. 2019, tuvo
como problema general la siguiente interrogante: ¢Cual es la influencia de la
gestion del talento humano en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05. San Juan
de Lurigancho. 2019? y como objetivo general determinar la influencia de la gestién
del talento humano en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05. San Juan de
Lurigancho. 2019.

En el aspecto metodoldgico el trabajo es de tipo aplicada de disefio no
experimental transaccional correlacional causal. La poblacién y la muestra esta
constituido por 120 docentes RED N° 06, UGEL 05. San Juan de Lurigancho. 2019.
Para la recoleccion de datos para las variables se aplico la técnica de encuesta y

de instrumento un cuestionario de una escala politdmica.

Segun la regresion simple se determiné que el R? fue de 0.752* por tanto,
se estima que la gestidon del talento humano influye en el clima laboral. Es decir, la
gestion del talento humano esta influyendo en un 75,2% sobre el clima laboral en
la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Palabra clave: Gestion del talento humano, clima laboral e involucramiento

laboral.
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ABSTRACT

The research work entitled. Human talent management and its influence on the work
environment in Network N ° 06, UGEL 05. San Juan de Lurigancho. 2019, had the
following question as a general problem: What is the influence of human talent
management on the work environment in the Red N ° 06, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019? and as a general objective What is the influence of the
management of human talent in the work environment in the Network N ° 06, UGEL
05. ¢, San Juan de Lurigancho. 20197

In the methodological aspect, the work is an applied type of causal
correlational non-experimental design. The population and the sample is made up
of 120 teachers RED N ° 06, UGEL 05. San Juan de Lurigancho. 2019. For the
collection of data for the variables, the survey technique was applied and the

instrument used a questionnaire of a politomic scale.

According to the simple regression it was determined that the R2 was
0.752*, therefore, it is estimated that the management of human talent influences
the work environment. That is to say, the management of human talent is influencing
75.2% on the working environment in Network N ° 06, UGEL 05. San Juan de
Lurigancho. 2019

Keyword: Human talent management, on the work climate and labor

involvement.
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INTRODUCCION

La historia del Talento Humano se da inicio en la revolucion industrial y han existido
a lo largo del tiempo. Actualmente ha ido adquiriendo muevas caracteristicas en
beneficio de las instituciones u organizaciones por un tema de competitividad de

acuerdo con los desempefios de cada trabajador.

Ahora con la globalizacion econémica, las empresas exitosas consideran
entre su personal a agentes activos y proactivos que, y estan conectados a la,
ciencia y tecnologia, siempre innovando competitivamente en el actual mundo
globalizado, poseen conocimiento, capacidades actitudes donde entregan su
inteligencia, su creatividad. Es fundamental e importante que tiene los recursos
humanos y el clima laboral para lograr sus objetivos y cumplir sus metas trazadas

para el éxito de la institucion.

El clima laboral esta determinado en su mayor parte por las actitudes,
expectativas, las caracteristicas personales, las necesidades, asi como por las
necesidades psicolégicas y culturales de una institucion. Es el conjunto de
caracteristicas del ambiente de trabajo que son percibidas de manera directa o
indirecta por los diversos actores y asumidas como factor importante en la influencia

de su comportamiento.

Chiavenato (2009) definio “la gestidon del talento humano como el conjunto
de politicas, actividades y estrategias que se realiza en las organizaciones e
instituciones para alcanzar objetivos trazados. Esta politica de gestién esta
conformada por la incorporacién, colocar personas, la recompensa, desarrollar a

las personas, retencion y supervision” (p.42).

El presente trabajo de investigacion trata de estudiar la relacion que existe
en el talento humano y su influencia con el clima laboral en las instituciones
educativas de lared 06 de la UGEL 05 SJL. Se ha decidido investigar la importancia

gue tiene la gestidn del talento humano con respecto al clima laboral en los
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docentes para obtener resultados 6ptimos en el logro de los aprendizajes de los

estudiantes y en la ECE donde lo trabajaremos en los siguientes capitulos.

El capitulo | se trata del planteamiento del problema de investigacion con
la formulacién del problema conociendo el objetivo general y especifico donde
realizamos la justificacion tedrica y practico, determinando el objetivo general y

especifico de la investigacion.

El capitulo Il muestra el marco tedrico donde nos da a conocer los
antecedentes internacionales y nacionales para el desarrollo de la perspectiva de

la investigacion, definiendo las bases tedricas de las variables.

El capitulo Il corresponde al marco metodolégico donde se trabaja las
hipotesis de la investigacion donde a las variables sus definiciones y disefiamos la
investigacion en una poblacion tomando una muestra, utilizando técnicas e

instrumentos para probar las hipétesis planteadas.

El capitulo IV esta referido al analisis e interpretacion de los resultados, la

prueba de hipaotesis.

El capitulo V se expuso la discusién, mediante argumentos de los

hallazgos.

El capitulo VI presenta la propuesta de valor. La estructura de la propuesta
como eje dinamizador esta conformada por tres estrategias con sus respectivas
tematicas. Complementariamente se insertan las conclusiones de la investigacion
y las recomendaciones.

De esta manera se pretende contribuir en esta investigacion, a generar un
diagndstico sobre la gestion del talento humano e influencia en el clima laboral y la

relacién que existe entre las dos variables.

XV



|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento de Problema

En las instituciones educativas de los diferentes paises del mundo, la gestidon del
talento humano ha dado oportunidad de conocer la profesionalidad de cada
integrante de la institucion. En ese sentido, el talento humano es la clave para tener
éxito o el fracaso de una institucién educativa que le permitird introducir estrategias
con un valor agregado que favorezca el logro de los objetivos para mejorar su
desarrollo institucional. La gestiébn del talento humano desarrolla actividades
generando procesos de gestion humana generando conocimiento e implementando
programas de desarrollo de planes que permiten el crecimiento de las instituciones

y organizaciones como también al desarrollo humano.

Segun Chiavenato (2009) en la gestion del talento humano en el sector publico
es contar con un sistema integrado en el sector publico, donde se encuentra
conformado por los subsistemas de: planificacion del talento humano; clasificacion
de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion, capacitacion,
desarrollo profesional y evaluacién del desempenfio. De tal manera es indispensable
conocer los problemas y dificultades que existen en la institucién con relacién al
talento humano puesto que dificulta cumplir la prestacion del servicio educativo a

cabalidad.

Los principales problemas que se presentan tal como la inadecuada
distribucion del personal por una planificaciébn imprecisa de gestion del talento
humano lo cual puede obstaculizar los tramites administrativos, carencia de
planificacion y carencia en el control de determinados procesos de gestion, asi
como fricciones entre algunos integrantes de la comunidad educativa deteriorando
el clima institucional. En ese sentido las instituciones educativas deben crear las
condiciones necesarias para descubrir las habilidades, talentos y potencialidades
de los miembros de la comunidad educativa, a partir de ello seleccionar a las
personas con potencialidades que posibilite generar ventajas competitivas de

manera eficiente y eficaz al desarrollo institucional.
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De esta manera la red 06 de la Ugel 05, en estos cuatro ultimos afios se ha
dado una mejora en el logro de los aprendizajes de los estudiantes obteniendo el
bono escuela por la evaluacién censal de los estudiantes (ECE) del segundo grado
de primaria por parte de algunas de sus instituciones educativas, donde los
docentes obtuvieron una recompensa econdmica Yy un certificado de
reconocimiento a la Institucion Educativa por parte del Ministerio de Educacion, sin
embargo en gran parte de las instituciones educativas no se cuenta con un sistema
de recompensa, motivo por el cual gran parte de los docentes se encuentran
desmotivados cuando obtienen logros significativos para su institucion; puesto que
no se sienten valorados a nivel profesional por los directivos ni compafieros de
trabajo; debido que no hay un trabajo colegiado donde puedan realizar un
intercambio de experiencias, mostrando sus habilidades y potencialidades para

mejorar la calidad educativa.

Para Huaypar (2017) el clima organizacional es definitivo en la toma de
decisiones en una institucion y en la manera de cédmo se dan las relaciones
interpersonales entre los actores de la comunidad educativa. Las instituciones
educativas cuentan con los documentos de gestion como el reglamento interno
donde regula las funciones y responsabilidades de cada personal de acuerdo a las
normas y directivas del Ministerio de Educacién incluyendo las normas de

convivencia entre los docentes.

Sin embargo, el clima institucional en algunas de las instituciones educativas
de la red 06 de la Ugel 05, se observa una carencia y es inadecuada; puesto que,
los factores que existen para generar un buen clima institucional son limitados y
poco contribuyen al buen desenvolvimiento de los docentes y administrativos
porque no hay una acertada comunicacion asertiva entre ellos, hay fricciones por
malos entendidos, no hay un apoyo profesional entre los docentes entre si,
docentes y directivos debido a los celos profesionales, dicha situacion se vio
reflejada en la dltima evaluacién a los directivos por parte del Ministerio de
Educaciéon, donde por cuestiones personales algunos directivos salieron
desaprobados en la parte de clima escolar en el trato al personal y las relaciones

interpersonales entre los actores de la comunidad y falta confianza, situacion similar
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se presentd con algunos directivos a nivel nacional. Es por ello que planteamos la
siguiente interrogante: ¢ Cual es la influencia entre la gestion del talento humano y
el clima institucional en la RED N° 06, Ugel 05, San Juan de Lurigancho, 2019?
1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢, Cuadl es la influencia de la gestidon del talento humano en el clima laboral en la
RED N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 20197

1.2.2 Problemas especificos

¢, Cual es la influencia de los procesos para incorporar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019?

¢, Cudl es la influencia de los procesos para colocar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019?

¢, Cual es la influencia de los procesos para recompensar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019?

¢, Cual es la influencia de los procesos para desarrollar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 20197

¢, Cuadl es la influencia de los procesos para retener a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019?

¢,Cual es la influencia de los procesos para supervisar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019?

18



1.3 Justificacién del estudio

1.3.1 Justificacion teorica.

La investigacion se realizard tomando en consideracion teorias ya existentes en
cuanto a las variables de estudio, para gestion del talento humano se ha
considerado a Chiavenato (2009) quien define a la gestion del talento humano como
un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos el
reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion del personal. Para la variable
de clima laboral se utilizara la escala de clima laboral de Sonia Palma(2004). El
mejoramiento del clima tendria un impacto positivo para las instituciones ya que
alentaria a los docentes a ser competentes entre si, logrando altos niveles de

satisfaccion laboral y mejores resultados para la comunidad educativa.

1.3.2 Justificacidn practica.

El presente trabajo se justifica porque su importancia se encuentra en buscar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el clima laboral en la en la
Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho. Esto significa, de manera préctica,
gue en base a los resultados del estudio que se van a obtener se plantee
recomendaciones para que ayuden a lograr instituciones de calidad a través de la

mejora del clima laboral.

1.3.3 Justificacion metodoldgica

La investigacion se justifica por la posibilidad de utilizar los instrumentos de
medicion de las variables gestion del talento humano y clima laboral, las cuales
seran validadas para determinar su confiabilidad. En este sentido se tiene
conocimiento que las investigaciones que tienen un enfoque cuantitativo requieren
de instrumentos que evallen las variables y con este estudio se contara con

cuestionarios que evallen las variables mencionadas.
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1.4 Objetivos de la investigacién

1.4.1 Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el clima laboral en la
Red N° 06, UGELO5 de San Juan de Lurigancho, 2019.

1.4.2 Objetivos especificos

Determinar la influencia de los procesos para incorporar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGELO5 de San Juan de Lurigancho, 2019.

Determinar la influencia de los procesos para colocar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGELO5 de San Juan de Lurigancho, 2019.

Determinar la influencia de los procesos para recompensar a las personas en el
clima laboral en la Red N° 06, UGELO5 de San Juan de Lurigancho, 2019.

Determinar la influencia de los procesos para desarrollar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGELO5 de San Juan de Lurigancho, 2019.

Determinar la influencia de los procesos para retener a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGELO5 de San Juan de Lurigancho, 2019.

Determinar la influencia de los procesos para supervisar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGELO5 de San Juan de Lurigancho, 2019.

20



. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

En la exploracion o busqueda que realizamos con el propdsito de conseguir mas
informacion sobre del tema, se encontro los trabajos siguientes relacionados a la

presente investigacion:

2.1.1. Antecedentes nacionales

Salvador (2018) en la tesis de maestria titulada “Gestion del talento humano y el
comportamiento organizacional en la Institucion Educativa Andrés de los Reyes del
distrito de Huaral, Lima Provincias 2017, para acceder al grado de maestro en
Gestion Puablica en la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano con el comportamiento organizacional
en la institucion educativa Andrés de los Reyes del distrito de Huaral, Lima
Provincias 2017. La investigacion fue de un enfoque cuantitativo, tipo bésica, de
nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Se aplico el
cuestionario como instrumento de investigacion. El tipo de muestreo fue no
probabilistico teniendo como tamarfio de la muestra 80 docentes. Se concluyé que
existen evidencias suficientes para afirmar que la gestion del talento humano
presenta una correlacion positiva media (Rho=0.408) y significativa (p valor=0.000

menor que 0.05) con el comportamiento organizacional.

Rojas (2018) en su trabajo de tesis doctoral titulada “La gestion del talento humano
y la generacion de ventajas competitivas en el consorcio de la Universidad
Continental de Huancayo, 2016” para optar el grado de doctor en ciencias de la
educacién de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, tuvo
como objetivo identificar estrategias en la Gestion del Talento Humano para generar
ventajas competitivas en el consorcio de la Universidad Continental de Huancayo,
2016. La investigacion fue de tipo cuantitativo, disefio No experimental y corte
transversal-correlacional. La muestra fue de 22 directores de las diferentes

escuelas académicas del consorcio de la Universidad Continental. Se concluyé que
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existe una correlacion positiva fuerte entre las variables gestion del talento humano
y la generacion de ventajas competitivas en el consorcio de la Universidad
Continental de Huancayo, Los resultados evidencian de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson se alcanzé un 0.795, para la gestién del talento humano y
0.800 para el desarrollo de competitividad. Por lo tanto, se establece que a buen
desarrollo de estrategias de talento humano mayor sera la efectividad en el logro
de ventajas competitivas en las instituciones que conforman el consorcio de la

Universidad Continental de Huancayo.

Angeles (2017), en su investigacién denominada “Gestion del talento humano y
cultura organizacional en el area de recursos humanos de la Ugel 06 — Ate Vitarte,
2016”, pretendié establecer la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y cultura organizacional en el area de recursos humanos de la Ugel 06 -
Ate Vitarte, 2016. La metodologia de investigacion que se utilizé fue de enfoque
cuantitativo y método hipotético deductivo con un tipo de investigacion basica y
nivel descriptivo correlacional. El disefio de investigacion fue no experimental; de
corte transversal. El muestreo fue no probabilistico y la muestra estuvo constituida
por 40 servidores. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Se concluyo que existen una relacidon positiva y significativa entre la
gestién del talento humano y cultura organizacional en el &rea de recursos humanos
de la UGEL 06 — Ate Vitarte, 2016, con una correlacion moderada de 0,645 y un

nivel de significancia menor a 0,05.

Justo (2017) en la tesis de maestria titulada “Gestion del talento humano y clima
organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de la red 5 de Santa
Anita Ugel 06- Ate 2017” para optar el grado de magister, tuvo como obijetivo
general establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y clima
organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de la red 5 de Santa
Anita Ugel 06- Ate 2017. El disefio para esta investigacion es no experimental de
tipo aplicada, de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 90
docentes de educacion inicial. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento
pata talento humano fue un cuestionario de una escala politomica y para clima

organizacional un cuestionario con una escala politbmica. Se concluyé que los
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resultados obtenidos del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a
0,852** por lo que se precisa que existe una correlacion significativa al nivel de
0,01, lo que manifiesta de que el 99,99% (0,99) a dos colas o bilateral de la variable
gestion del talento humano sobre la variable clima organizacional, asimismo, se
evidencia, que el nivel de significancia (sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05
por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa
(Ha).

Villamil (2015) en la tesis de maestria titulada “Relacién entre clima organizacional
y desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle periodo 2013” para acceder al grado de
magister tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre clima
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, periodo 2013. Este estudio estuvo
constituido por 98 trabajadores administrativos. La investigacion fue de disefio
correlacional. Se aplic6 como instrumento de investigacion las escalas de clima
organizacional (EDCO) y la escala de percepcion sobre el desempefio laboral,
construido por Salazar y Paravic (2005). En los resultados obtenidos
estadisticamente, se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzmén y Valle,
periodo 2013.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Sarmiento (2017) en su tesis “Relacién entre la gestion del Talento humano y el
desempefio laboral del personal del &rea central de la Universidad Central”, para
obtener el grado de magister en gestion del talento humano, en su objetivo general
pretende identificar la relacidén entre la gestion del talento humano y el desempefio
del personal del area central de la universidad Central. Par el presente trabajo se
conté con una muestra de 602 participantes. La investigacion fue descriptivo
correlacional. La técnica utilizada fue la encuesta con un conjunto de preguntas

cerradas y escritas y el instrumento el cuestionario. Entre las conclusiones, se
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establecio que la gestién de Talento humano tiene deficiencias en el subsistema
de evaluacion, debido que no existe una cultura de evaluacion en la Universidad,
puesto que se pudo determinar resistencia y desconfianza por parte del personal
ante la expectativa de recibir los resultados de su calificacién y las consecuencias
de estas, a pesar de los porcentajes elevados de calificaciones aprobatorias existe
una discrepancia con el criterio de los evaluadores mismos que perciben la
necesidad de capacitaciones en el area de relaciones humanas y actualizacion de

sistemas y aplicativos informaticos.

Contreras y Jiménez (2016) en su tesis de maestria titulada: “Liderazgo y clima
organizacional en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su
intervencion, para acceder al grado de magister en la Universidad del Rosario”,
tuvieron como objetivo describir el estilo de liderazgo de los directivos y las
caracteristicas del clima organizacional de un Colegio de Cundinamarca, teniendo
en cuenta la perspectiva de los distintos actores de la comunidad educativa, para
con base en ello, disefiar lineamientos de intervencion que propendan por el
bienestar de la comunidad educativa. El presente trabajo es de disefio transeccional
descriptivo, contando con 130 participantes para la muestra. Se aplicé como
instrumento de evaluacidon la encuesta de calificacion de adjetivos Pitcher para
evaluar liderazgo y la escala multidimensional propuesta por Fernandez (2008) para
clima organizacional. En los resultados obtenidos con respecto al clima
organizacional arrojo que el Control es superior a lo que deberia tener la Institucion
educativa. Igualmente, arroja que la Recompensa es percibida por los
colaboradores en un nivel bajo, ademas que la percepcion de clima laboral por parte
de los trabajadores de la Institucidon educativa reflejé poca cohesion en las politicas
de trabajo y la forma de implementarlas, lo que genera un permanente descontento

y una tension adicional a la que se vive en el entorno pedagaogico.

Rodriguez y Santofimio (2016) en su tesis de maestria titulada: “Modelo de gestion
estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional para el
mejoramiento del clima organizacional”, para obtener el grado de magister en la
Universidad Libre de Colombia, pretendid6 como objetivo emplear un modelo de

gestion estratégica del talento humano que permita incentivar el salario emocional
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para el mejoramiento del clima organizacional en el jardin infantil Alcala Muzu. La
poblacion objeto de estudio estuvo integrada por los empleados del jardin infantil
Alcald Muzu detallados asi: 1 coordinadora, 1 auxiliar administrativo, 6 maestras
profesionales y 2 maestras técnicas. La presente investigacion es descriptiva de
enfoque cuantitativo. Para el desarrollo de la investigacion se tuvo en cuenta como
instrumento la encuesta de caracterizacion de la poblacién objeto de estudio, la

observacion directa y la encuesta de medicion de clima organizacional.

Al confrontar las tres primeras dimensiones, se puede concluir que en la primera
dimensién relacionada al Cumplimiento de las politicas., normas y reglamentos
institucionales, su resultado es positivo, aunque en la segunda dimension sobre el
Cumplimiento de los planes, programas y proyectos institucionales, su resultado
arrojo negativo y por ultimo en la tercera dimension correspondiente a la fijacion de
objetivos y metas laborales y el control de resultados, salié positivo aunque cerca
al limite inferior, permitiendo establecer con esto que hay un desacuerdo, entre lo
gue debe ser y lo que sucede en realidad. Con respecto a la cuarta dimension
acerca de las condiciones de trabajo y recursos minimos para un desempefio
efectivo, se mostrd un resultado negativo, el cual deja en evidencia que no cuenta
con los recursos y materiales necesarios para el cumplimiento de las funciones por
parte de los trabajadores, el cual genera un malestar laboral y poca motivacion al
momento de entregar los resultados. Slinger (2015) en su tesis de maestria titulada:
“Modelo de gestion de talento humano basado en la provision para la contratacion
de personal ejecutivo y profesional en la Fundacion Centro Nacional de Medicina
Popular Tradicional FCNMPT Esteli 2014-2015”, para obtener el grado de magister
en la Universidad de Nicaragua, tiene como objetivo analizar la incidencia las
formas de provision del personal para la propuesta de un modelo de gestién del
talento humano destinado a la contratacion de personal en la Fundacion Centro
Nacional de la medicina Popular Tradicional FCNMPT Esteli 2014. Esta

investigacion es cualicuantitativa.

Se aplicaron técnicas de recoleccién como la entrevista Semiestructurada, guia de
observacion y encuesta. La poblacidn de la investigacion es una poblacion finita de

42 personas que se encuentran directamente involucrados con el desempefio

25



laboral de Fundacion. Entre las conclusiones se determind que este estudio
demuestra que la Fundacion no cuenta con un departamento de recursos humanos,
cada area de la estructura organizativa gestiona las actividades propias de recursos
humanos, segun la experiencia y necesidades particulares. Este procedimiento

concentra el proceso de provision de recursos humanos.

2.2. Bases teoricas de las variables

2.2.1. Gestién del Talento Humano

Segun Chiavenato (2009), La gestion del talento humano esta orientado a
personalizar la administracion de las instituciones reconociendo a los trabajadores
como persona humana dotados de competencias y capacidades que aportan a las

organizaciones para alcanzar los objetivos trazados.

2.2.1.1 Definiciones sobre gestion del talento humano

Para Werther (2003) sefial6 que:
La gestion del talento humano es la actividad que realizan las personas que
trabajan para una organizacion y/o instituciones como también son las
actividades que realizan los directivos de acuerdo a sus funciones donde son
propias de su responsabilidad y en recursos humanos se buscan facilitar las
aportaciones donde las personas apuntan y efectian a un objetivo comun
para alcanzar las metas trazadas por la organizaciéon e institucién a la que

pertenecen (p.78)

Para Dessler (2006) indicé que:

El talento humano es la actividad relacionada con la politica, es necesaria para
poder manejar todo el tema que tiene que ver con todo lo relacionado a la
labor administrativa, en el aspecto especifico se utiliza para reclutar, capacitar,
renumerar y ofrecer un ambiente laboral seguro y adecuado para realizar un

trabajo equitativo para todos los trabajadores (p. 28)
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De acuerdo con Chiavenato (2009) la gestién del talento humano esta
orientado a las actividades y estrategias que se realiza en las organizaciones
e instituciones para alcanzar objetivos metas trazadas donde las personas se
convierten en agentes activos que ayudan en la organizacién en la toma de
decisiones , para alcanzar los resultados satisfactorios cumpliendo las
necesidades y expectativas del cliente dejando de ser un problema
convirtiéndose en solucién con una ventaja competitiva para el éxito de la

organizacion (p. 42)

Mora (2012) asevero que:
La gestion del talento humano es una herramienta estratégica, para hacer
frente a los nuevos retos que tenemos en el mundo. De tal manera es
direccionar a las magnificas competencias que poseen cada uno de ellos
de acuerdo a las caracteristicas y necesidades operativas donde podemos
garantizar el desarrollo de la administracion conociendo el potencial de

cada uno de las personas de lo que saben hacer o lo podrian hacer (p.57).

2.2.1.2. Historia de la Gestién del Talento Humano

La historia del talento humano se da inicio en la revolucién industrial y han existido
a lo largo del tiempo. Actualmente ha ido adquiriendo muevas caracteristicas en
beneficio de las instituciones u organizaciones por un tema de competitividad de

acuerdo a los desempefios de cada trabajador.

Segun Chiavenato (2009) en el afio de 1950 se conocia como administracion de
personal, de acuerdo a las normas laborales vigentes en ese tiempo. Luego en el
afo 1960 estas normas laborales ya no servian, ya que los desafios institucionales
de ese tiempo se desarrollaron aceleradamente y las personas eran recursos

indispensables en el crecimiento de las empresas u organizaciones. (p.42)

En otras instituciones se utiliza el término de gestién del talento humano en lugar

de administraciéon recursos humanos.
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Ahora con la globalizacién econdmica, las empresas exitosas consideran entre su
personal a agentes activos y proactivos que poseen conocimiento, capacidades
actitudes donde entregan su inteligencia, su creatividad y estan conectados a la,
ciencia y tecnologia, siempre innovando competitivamente en el actual mundo

globalizado.

2.2.1.3. Teorias sobre la gestion del talento humano

Teoria Clasica de Max Weber
Weber (2003) sefiald que:

El estado al igual que las organizaciones privadas tiene los mismos aspectos
y la estructura de acuerdo a las jerarquias que tiene toda organizaciéon o
institucion con las responsabilidades y funciones de cada uno de los
trabajadores donde laboran considerando ciertas jerarquia, es decir, trabajar
segun el modelo burocrético y dentro la burocracia se considera la eficiencia
y eficacia en los trabajos de acuerdo a la jerarquizacion, Weber nos dice que
existe una cadena de mando que se aprecia en una piramide donde
encontramos en la cuspide a los propietarios y altos funcionarios que tiene la
mision de dirigir. Coordinar y controlar a los trabajadores que estan
considerados en la base de la pirdmide, para Weber en la organizacion
empresarial la gestion debe estar dirigida a las actividades humanas que
cumplen todos los trabajadores subordinados frente a los duefios y altos

funcionarios de las empresas que cuentan con poder politico (p. 125).

Las instituciones publicas y privadas encontramos las mismas estructuras en su
organizaciéon una jerarquizacion donde existe una cadena de mando en las
instituciones publicas existe directivos, personal docente, administrativos, personal
de servicios y el las instituciones privada se encuentra en el cargo mas alto como
duefios y asi tienen a su personal para que desarrolle todas las actividades dentro

la institucion.
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Teorias modernas

Segun Garcia (2014) sefial6 que:
La Teoria General de sistema en estos tiempos no estan evaluadas en el
entorno organizacional o institucional, pero que para los sistemas tengan la
informacion gerencial es un tema muy importante y fundamental que se basa
en sus planteamientos en un sistema mas amplio que se usan la tecnologia,
la creatividad e innovacién para el desarrollo de las empresas y a partir del
afio 1970 donde las computadoras y el internet pasaron a ser herramientas de
gran utilidad en el desarrollo y progresos en las empresas, se observan que
con estas teorias generales los sistemas de informacion permiten a las
organizaciones e instituciones fusionar los objetivos a través del contacto y el
conocimiento del contexto interno y externo donde la informacion se muestra
importante y valiosa que permite a las empresas mostrarse delante de las

competencias, donde se vuelve mas competitivos(p. 83).

Para el autor, en las organizaciones e instituciones la teoria administrativa todo es
relativo donde todo depende de otro como también las técnicas administrativas que
son utilizadas para poder lograr los objetivos propuestos. Estos objetivos tienen una
relacion funcional de acuerdo a los propdsitos y caracteristicas planteadas por cada

institucion.

2.2.1.4. Procesos de la gestién del talento humano

Para esta investigacion vamos a considerar como dimensiones de la variable a los
seis procesos establecidos por Chiavenato (2009, p.9) proceso para incorporar
personas, para colocar a las personas, para recompensar a las personas, para
desarrollar a las personas, para retener a las personas y para supervisar a las

personas.
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Dimension 1: Proceso para incorporar a las personas

Este proceso representa el camino que conduce a su ingreso en la institucion a los
candidatos que tienen caracteristicas y competencias personales, con
caracteristicas deseables para alcanzar los objetivos, de ahi viene el proceso de
seleccion para encontrar al personal que busca la institucion. Los procesos de
incorporacion de las personas tienen muchas diferencias en la institucion debido
que se busca ocupe la vacante donde se pueda mantener la creatividad,
habilidades, competencias e innovacién que permita a la institucién, alcanzar sus

objetivos globales frente a los desafios.

Indicadores

Reclutamiento

En el proceso de reclutamiento la institucion trae a candidatos para tener su
proceso de seleccion donde el reclutamiento funciona como proceso de

comunicacién donde la institucion divulga y ofrece oportunidades de trabajo.

Las instituciones escogen a las personas que desean tener de colaboradores donde
puedan trabajar aplicando sus esfuerzos y competencias ya que la institucion les
da la oportunidad a las personas que tienen diversas caracteristicas en su esfuerzo

de formacion profesional

Chiavenato (2009) indico que “el reclutamiento es una manera de encontrar los

candidatos que cubriran las vacantes que las empresas necesitan copar” (p. 13).

En este procedimiento de buscar al personal que forma parte de un conjunto de
acciones en la parte administrativa en el area de recursos humanos, al que se
consideran otras actividades como la seleccion, la capacitacion y la evaluacion.
Todas estas actividades estan orientadas a tener como objetivos y metas la

seleccion de algunos colaboradores de acuerdo a las necesidades y requerimiento
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de las instituciones.

Werther. et.al. (2003) sefialé que “se conoce como reclutamiento a la labor de
identificar y seleccionar a los candidatos que se presentan que sean idoneos para

el puesto o cubrir la vacante de la institucién” (p.150).

Segun el autor el proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de los posibles
colaboradores o trabajadores y finaliza este proceso cuando se reciben solicitudes
para ocupar los puestos en la convocatoria, situacion similar se realiza en el ambito
educativo, donde se realiza una convocatoria publica para los procesos de
nombramiento y contrato docente mediante un periodo hasta lograr alcanzar cubrir

las vacantes.

Los medios de reclutamiento

Los medios de reclutamiento que existen:

Reclutamiento interno.

Para Vallejo (2016) “el reclutamiento interno se da cuando se llenan con

trabajadores actuales o internos de la organizacion” (p. 51).

En las instituciones educativas frente a la falta de un personal para cubrir
determinadas areas, ya sea por licencias, ascenso, o transferidos por ascenso se
trata de cubrir con personal propio de la misma institucion teniendo en cuenta la

carga horaria y una evaluaciéon de desempefio interna.

Reclutamiento externo.

Vallejo (2016) indica que “el reclutamiento externo se llena con candidatos fuera de

la organizacion a través de procedimientos y técnicas de reclutamiento” (p.51).

En las instituciones u organizaciones, al no contar con un personal idéneo en la
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misma institucion para ocupar la vacante solicitada, se procede a una convocatoria
abierta desde la Unidad de Gestion Local (UGEL) para que se pueda seleccionar

al candidato externo que cumplira con las funciones que se le asigne.

Reclutamiento mixto.

Es el proceso que se realiza una fusion de lo interno y externo al cubrir con un
personal para cubrir la vacante que se produjo por el trabajador ascienda por el
proceso de reclutamiento externo. En este proceso se realizard primero de lo

externo y después lo interno o viceversa.

Seleccioén

Chiavenato (2009 El proceso de seleccidn de personal es una secuencia de etapas
por lo que pasa los candidatos. De acuerdo a los candidatos que no logran superar
las debilidades, son rechazadas y queda fuera del proceso. Por lo general la
seleccion del personal se va utilizando combinaciones de algunas técnicas de

seleccidn con varios procedimientos (p. 16).

En la seleccion de personal se realiza con un filtro que solo permite hacer ingresar
a la institucion a algunas personas que cuentan con caracteristicas adecuadas para

los puestos donde se desempefia con eficiencia y eficacia

Proceso de seleccion:

En el proceso de seleccién de escoger entre varios candidatos se tendrd que
seleccionar el mas idéneo para desempefar y realizar las actividades de cada
puesto.

a) Proceso de seleccion

1. Entrevista con el reclutador: se realizara para conocer el perfil de cada uno del

candidato y determinar si es un candidato cuenta con el perfil indicado para
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ocupar la vacante.

2. Referencias personales y laborales: se procede a realizar las referencias
laborales y personales, con las cuales obtendremos informacion de su curriculo
sobre su historial laboral, de tal manera que con estos resultados se tendra una
informacion importante para la seleccion del candidato idoneo que se esta

buscando.

b) Seleccién del candidato

Terminado el proceso de seleccion se procede a informar al candidato sobre el
resultado y se realizar la contratacion inmediata. En caso de que existieran dos o
mas candidatos con un resultado satisfactorio, el reclutador y el director realizaran

un analisis entre los candidatos para elegir a uno de ellos.

Dimension 2: Proceso para colocar a las personas

Este proceso representa el camino que conduce a su ingreso en la institucion a los
candidatos que tienen caracteristicas y competencias personales, con
caracteristicas deseables para alcanzar los objetivos, de ahi viene el proceso de
seleccion para encontrar al personal que busca la institucion. Los procesos de
incorporacion de las personas tienen muchas diferencias en la institucion debido
que se busca ocupe la vacante donde se pueda mantener la creatividad,
habilidades, competencias e innovacion que permita a la institucion, alcanzar sus

objetivos globales frente a los desafios.

Para colocar a las personas se basan en una vision l6gica donde dan importancia
a la eficiencia y exigen a las personas desempefien sus actividades que responda
al estilo de trabajo que establece de acuerdo a los procedimientos de la institucion
donde las personas deben obedecer ciertas normas impuestas para cumplir sus

desemperios que se considera método perfecto

En las instituciones los procesos de colocar a las personas son complejos ya que

se basan en modelos organicos con una vision sistematica y amplia adaptable y
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flexibles donde hacen hincapié en la eficacia a las personas mirando al

cumplimiento de las metas con su desempefio.

Indicadores

Disefio de puestos

En el disefio de puesto especifica la posicion de cada trabajo, donde cada puesto
de trabajo exige algunas competencias del trabajador donde desemperfie, y cada
competencia varia de acuerdo a su desempefio. Las competencias son diferentes
de acuerdo al nivel del equipo directivo que exige manejar los recursos y las

relaciones interpersonales.

Evaluacion de desempefio

La evaluacién de desempenio es el proceso donde se emite un juicio de valor sobre
las virtudes de las personas que cumplen una funcién importante que se lleva a
cabo en todas las instituciones u organizaciones. La evaluacion de desempefio es

un indicador que registra los logros alcanzadas a nivel personal.

La propuesta de Pereda (2005) difiere que la de evaluacion del desempefio forma
parte de la politica de la institucion donde busca en un conjunto de herramientas
gue determina las capacidades y competencias en que los trabajadores contribuyen
al logro del desempefio en el cargo que se desarrolla para alcanzar con éxito de
las metas de la institucion y asi con sus acciones eleva su desarrollo profesional y
personal en cada uno de los trabajadores de la institucion e incrementa su

participacién futura de la institucion (p.32).

El desempefio de los docentes y directivos cobra cada dia mayor relevancia, y el
Ministerio de Educacién esta conscientes de que son un elemento fundamental e
importante de considerar cuidadosamente en el proceso de direccion estratégica.

Por tal motivo realizan a nivel nacional concurso de desempefio directivos y
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docentes para evaluar la practica directiva y pedagdgica en el cual se desenvuelven

en mejora de la calidad educativa.

Dimension 3: Proceso para recompensar a las personas

Para Chiavenato (2009) sucede que:
Cuando las instituciones tiene éxitos estan destinadas a crecer, como a
sobrevivir donde todo desarrollo y crecimiento exige mayores recursos
necesarios para ejecutar las operaciones donde incrementa el capital, las
actividades de apoyo y la tecnologia aplicando el conocimiento,, habilidades
y destrezas para sostener la competitividad de la institucion y de esta manera
se estara asegurando los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos que
se necesitan los trabajadores para desarrollar con eficiencia y eficacia su labor

dentro la institucion (p. 30).

El Ministerio de educacion durante el proceso de nhombramiento docente que se
realiza cada afio a partir del afio 2015, recompensa con un bono econémico a los

docentes que ocupen el tercio superior en dicho proceso.

Con respecto a las evaluaciones censales que se da a los estudiantes de cuarto
grado de primaria y segundo grado de secundaria, se recompensa a los docentes
gue han obtenido logros significativos en su institucion educativa. Esta recompensa
es muy util porque beneficia e incrementa la satisfaccion del trabajador y su

desempeiio

Clases de recompensa

Reconocer el trabajo y esfuerzo del personal es vital para mantener su motivacion
y compromiso con la institucién en alto. Lamentablemente, todavia existen muchas
instituciones que no son conscientes del valor que tienen los sistemas de
recompensas, la generacién de un buen ambiente laboral y los beneficios. Esto se
da sobre todo en aquellos lugares que son mas pequefos y presentan una menor

cantidad de equipos.
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Indicadores

Remuneracioén

Para Werther et.al. (2003) dijo que los salarios es el pago del salario que todo
trabajador recibe como gratificacion a su trabajo contante en los tiempos

establecidos, teniendo presente sus beneficios de seguridad (p.331).

Definitivamente las remuneraciones de los trabajadores es un derecho de percibir
por su trabajo que realizan en la institucion y deben recibir su gratificacion cuando
logra o alcanza los objetivos y metas trazadas por la instituciéon, de tal manera los

trabajadores estaran motivados por esta gratificacion por su trabajo realizado.

La iniciativa de las instituciones de motivarle a sus trabajadores es otorgandolos su
gratificacion por haber cumplido satisfactoriamente du trabajos en la institucion, de
tal manera la recompensa es satisfactorio para cada trabajado porque es un
incentivo que reciben por su trabajo realizado y se mantendré con éxito la institucion
cumpliendo sus objetivos y metas cumpliendo ciertas estandar por la labor de sus

trabajadoras que esperan su recompensa por su labor.

Prestaciones y servicios

Chiavenato (2009) dice que:

Las prestaciones y servicios son algunas son algunas gratificaciones y beneficios
gue la institucion ofrece a todos o algunos de sus empleados de manera de un pago
adicional a sus remuneraciones. De tal manera constituyen un paquete de
prestaciones y servicios sociales con una variedad de facilidades y beneficios que
otorga la institucion, asistencia médica, seguro de vida, alimentacién, transporte,

pago por antigiiedad en la institucién, pension o jubilacién, etc. (p.345).

Entendemos prestacion por servicio a los beneficios que se les otorga a los

trabajadores por parte de las instituciones, fuera de sus remuneraciones que se les
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paga por su trabajo de tal manera que el trabajador tiene sus beneficios como

seguro por salud, escolaridad, aguinaldos y otros.

Dimension 4: Proceso para desarrollar a las personas

El desarrollo de las personas, conocido como superacion personal, profesional o
desarrollo humano es un proceso por el cual van pasando por ciertos cambios de
costumbre habituales para poder desarrollarse y crecer como persona en una
sociedad competitiva donde se busca tener una buena calidad de vida. Este
desarrollo tiene una relacion directa con el valor de la compafiia, debido al proceso

de crecimiento conjunto.

Indicadores

Capacitaciones

Chiavenato (2009) sostiene que “el entrenamiento o capacitacion es una
transmision de conocimiento que concierne al trabajo que realiza en la institucion y

elevar el desarrollo de su produccion” (p.61).

La capacitacion es un proceso donde los trabajadores se van entrenando en un
tiempo prudente que puede ser en corto, mediano o largo plazo para desenvolverse
0 realizar bien su trabajo con nuevos conocimientos, actitudes, capacidades y
habilidades de manera sistematica y organizada en beneficio personal y el de su

propia institucion u organizacion.

Robbins y Coulter (2005) mencionan que la capacitacion es incentivar a ciertas
capacidades y habilidades personales de los trabajadores para mejorar la
productividad de la institucion. Para que los trabajadores se superen en su labor
dentro de la institucion deben capacitarse constantemente y a su vez desarrollarse
en la tecnologia y cultivas sus capacidades y habilidades que es importante para
poder desempefiarse adecuadamente en sus responsabilidades y funciones dentro

de la institucion (p.56).
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Por tal motivo los profesionales de la administracion de los recursos humanaos de
la institucion deben conocer métodos y estrategias para poder dar la capacitacion
al personal con el objetivo de la institucion de ir superando y evaluando los

resultados.

A través del Ministerio de Educacion se realizan reuniones de interaprendizaje entre
los mismos docentes donde comparten estrategias para mejorar su practica
docente, asi mismo se cuenta con un portal web Pert Educa, donde los docentes

y directivos participan de cursos virtuales relacionado al &mbito educativo.

Cambios

Chiavenato (2009) menciona que:
El cambio es la parte esencial para las habilidades, creatividad y la innovacién
en las instituciones en los tiempos actuales. El cambio encontramos en todas
partes: en las instituciones, organizaciones, en los trabajadores, en los
clientes, en los productos y servicio, en la ciencia y tecnologia, en el tiempo y
en el clima. El cambio tiene la representatividad principal en las caracteristicas

en los tiempos actuales (p.410).

El cambio es muy importante en las organizaciones e instituciones para poder
encaminar con eficiencia en las instituciones de acuerdo a las habilidades,
creatividad y la innovacién en los ultimos tiempos ya que todo esta en movimiento
y en constante cambios en las instituciones, en las personas, en los clientes y los

tiempos por el clima.
Dimension 5: Procesos para retener a las personas
Los procesos para retener a las personas es mantener a los trabajadores en la

institucion satisfechos y motivados, asegurando el bienestar con todas las

condiciones para que permanezcan en la institucion comprometiéndose a sudar la
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camiseta. Todos estos procesos proponen entregar un ambiente saludable con un

trabajo agradable garantizando las relaciones interpersonales de manera amigable.

Indicadores

Disciplina
La disciplina significaba que todas las personas se alineaban de acuerdo a las

reglas y normas que las instituciones establecian.

Actualmente la disciplina se refiere a que las personas se dirijan por ellos mismo
de acuerdo a sus normas y reglas por los procedimientos que establece la

institucion.

Higiene, seguridad y calidad de vida

Chiavenato (2009) menciona que:
Los trabajadores en la actualidad pasan el mayor tiempo en las instituciones
donde laboran y se caracterizan por convertirse en su habitat. El entorno
donde laboran se caracteriza por sus condiciones psicoldgicas y sociales con
los aspectos ambientales que afectan al bienestar fisico, la salud y la
integridad fisica de los trabajadores. Los aspectos ambientales donde afectan
el bienestar psicolégico e intelectual, la integridad moral del trabajador y la

salud mental (p.474).

Hay dos aspectos importantes con la responsabilidad de higiene y la
seguridad en el trabajo y la calidad de vida en la institucion que implica la
responsabilidad legal y moral que garantiza un centro de labores donde no
hay riesgos innecesarios o condiciones ambientales que puedan ocasionar

dafios a la salud fisica y mental de los colaboradores.
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Relaciones con sindicato.

Chiavenato (2009) sefial6 que:
En las instituciones tiene una estrecha relacion con los sindicatos donde
realiza las negociaciones para adecuar la jornada laboral de acuerdo a las
conveniencias y necesidades de los trabajadores, donde tenemos las
opciones como el calendario anual de trabajo en que se establece los dias
laborales entre los dias sabados, domingos y feriados en que no se labora, de
tal manera que las vacaciones se dan de forma simplificada en el calendario
para reducir costos laborales, como cada trabajador tiene derecho a treinta

dias de vacaciones al afio (p.519).

Los sindicatos existen en toda institucion integrados por un grupo de
trabajadores que se juntan para acordar con la alta direccion de la institucion.
Los dirigentes de los sindicatos trabajan para mejorar y lograr los salarios,
beneficios y las condiciones de trabajo por medio de las negociaciones con la
direccion donde establece los beneficios para los trabajadores a las leyes y

normas establecidas de los derechos de los trabajadores.

Dimension 5: Procesos para supervisar a las personas

Segun Chiavenato (2009) supervisas significa guiar, acompafar, y mantener el
comportamiento de los trabajadores. En una cultura democrética las autonomias
de los trabajadores sustituyen a control externo para alcanzar objetivos y metas de
la institucién. Supervisar es el seguimiento de las actividades que realizan los
trabajadores para garantizar que los planes y proyectos de la institucion sean
debidamente ejecutados y que los objetivos y metas sean alcanzados. (p.504)

En el marco de la ley de la reforma magisterial es de gran importancia el
acompafamiento que se realiza a los docentes de las diversas instituciones
educativas, donde a través de los directivos se les brinda soporte ademas de una
adecuada y oportuna retroalimentacion frente a su practica diaria en beneficio de

los aprendizajes esperados de los estudiantes.
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Indicadores

Banco de datos.

Chiavenato (2009) sefial6é que:
Las instituciones aprovechan el banco de datos en el cual se archivan los
curriculos vitae de los candidatos al momento de reclutamiento para luego ser
utiizados en los nuevos reclutamientos. Para las organizaciones de
reclutamiento, el banco de datos es importante ya que constituye su principal
patrimonio para luego ofrecer nuevas oportunidades para desempeifiar de

acuerdo a su talento en las instituciones (p.126).

Situacion similar ocurre en las instituciones donde se consideran los curriculos vitae
gue postularon para una plaza vacante para ocupar un cargo por reclutamiento

interno.

Sistema de informacion administrativa

Chiavenato (2009) sefial6é que:

En cada institucion cuentan con varios sistemas de informacién como los
bancos de datos que es el sostén basico de los sistemas de informacion. En
tiempos actuales, el sistema de informacion hay una relacibn muy estrecha
con la tecnologia de la informacion donde contamos con las computadora o
red de microcomputadoras, teniendo programas especificos para procesar
datos e informaciones. El sistema de informacion administrativo es reducir los
costos y tiempo en el procesamiento de la informacién para brindar el apoyo

a los directivos y tomar las mejores decisiones (p.513).

Este proceso representa el camino que conduce a su ingreso en la institucion a los

candidatos que tienen caracteristicas y competencias
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2.2.2. CLIMA LABORAL

El clima laboral o clima institucional es de suma importancia para el buen logro de

rendimiento de las organizaciones a través de diversas estrategias.

Acosta, Fernandez y Mollén (2002) indica al clima laboral como el conjunto de
caracteristicas y regularidades estables y perdurables en determinado periodo

dentro de una institucion.

Para Huiza (2013) sefiala que “el clima organizacional es un fendémeno interviniente
gue media entre las tendencias motivacionales y los factores del sistema
organizacional, traduciéndose en comportamiento que tiene consecuencias sobre

la organizacion” (p.113).

En el ambito educativo se puede definir como la apreciacion que perciben los
diversos miembros que forman parte de la comunidad educativa de su ambiente de
trabajo, en relaciébn a las relaciones existentes entre docentes, docentes y

directivos, asi como los docentes y los padres de familia.

2.2.2.1 Caracteristicas del clima laboral

El clima laboral esta determinado en su mayor parte por las actitudes,
expectativas, las caracteristicas personales, las necesidades, asi como por las

necesidades psicologicas y culturales de una institucion.

Entre sus caracteristicas tenemos:

a. El clima afecta directamente al grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la institucion con ésta.

b. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
institucion.

c. El ausentismo y la rotacién excesiva del personal pueden ser indicadores de un

mal clima organizacional.
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d. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los colaboradores de la

institucion.

Una institucién educativa con un buen clima tiene una alta probabilidad de

conseguir un nivel significativo de identificacion de su comunidad educativa.

2.2.2.2 Dimensiones del clima laboral

Segun Palma (2004) manifiesta que las dimensiones del clima laboral son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una institucion y que influyen en el

comportamiento de los individuos.

La escala de clima laboral de Sonia Palma presenta 5 dimensiones:

Dimension 1: Realizacion personal.

Es la apreciacién que tiene los docentes con respecto a las posibilidades que el
medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea

y con perspectiva de futuro, por lo que le permita avanzar y sentirse realizados.

Escudero (2011) tomando como referencia a la piramide de Maslow, menciona a la
realizacién personal como un objetivo de las personas por superarse y satisfacer el
potencial que cada uno posee. Vale sefalar que cuando cada uno siente que
alcanzo este nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar huella en todo
lo que realiza, siendo un factor importante en la institucion puesto que el trabajador

mejora su rendimiento laboral.

Dimensioén 2: Involucramiento laboral.

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

43



Frias (2001) menciona que el colaborador muestra involucramiento laboral si
conoce y adhiere para si mismo la mision, vision y objetivos de su Institucion, para

un adecuado resultado en su practica.

Dimension 3: Supervision.
Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para las

tareas que forman parte de su desempenio diario.

La presencia de una supervision, crea en muchos de los docentes grados de

tension que mejoran su desempefio laboral.

Para el Ministerio de Educacion la supervision es la verificacion en el terreno del
cumplimiento de la normatividad que rige para las Instituciones educativas y las

funciones del equipo directivo y docentes.

Dimensién 4: Comunicacion

Palma (2004) sostiene que la comunicacion es la percepcion del grado de fluidez,
celeridad claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la institucion como la atencion a los estudiantes de la

misma.

Cuadrado (2007) menciona que debido a la comunicacion que se realiza entre los
docentes y el personal directivo el desarrollo de la productividad de una institucion
es efectivo; no obstante, hay un bajo rendimiento cuando se trata de una
comunicacién con variadas direcciones de mando, puesto que muchos de ellos no
tienen un contado cercano y respetuoso. Por encima de todo un docente debe
conocer y manejar todas las formas de comunicacién oral y escrita. Ademas de

saber manejar sus emociones, ser tolerante y estar en actitud de escucha.
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Dimensién 5: Condiciones laborales

Las condiciones laborales son el reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdmicos Yy/o psicosociales esenciales para el
cumplimiento de las labores encomendada.

Schein (1999), citado por Carrién (2018) manifiesta que las variables del ambiente
fisico, tales como espacio fisico, instalaciones, maquinas, condiciones de ruido,
etc., son variables que afectan el clima laboral en una Institucion. En las
Instituciones educativas de la red 06 de la UGEL 05 se observa muchas falencias
en su infraestructura de sus ambientes, aula pre fabricadas, modulos de metal.
Ademas de no contar con un adecuado fluido eléctrico y sistema de alcantarillado.
Asi como su mobiliario y equipamiento. En la gran mayoria los padres de familia
ayudan en gran medida en la adquisiciébn de los materiales educativos para la

mejora de los aprendizajes de sus nifios.

Un adecuado ambiente fisico y equipamiento del mismo permitirdn un mejor
desempefio y favorecera la satisfaccion de toda la comunidad educativa. Estos
indicadores sefialados, permitiran percibir un clima laboral adecuado para Los
docentes, siempre y cuando no estén influenciadas por un comportamiento
contaminante; asimismo, evidenciar descontento y/o apatia para la realizacién de

su quehacer pedagdgico dentro de la Institucion Educativa.

2.2.2.3. Factores del clima laboral para una gestion de calidad
Uno de los factores fundamentales con respecto al clima laboral es el liderazgo;
puesto que alude al tipo de relacion que existe entre el personal directivo y
docente y su impacto en ella.
El lider debe tener una amplia gana de actitudes ante las diversas

circunstancias que pueda aparecer en su entorno.

a) Factores del ambiente fisico, tales como espacio fisico y sus condiciones, etc.
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b) Factores estructurales, tales como tamarfo de la instituciéon, estilo de direccion,

etc.

c) Factores del ambiente social, tales como compaferismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

d) Factores personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones vy

expectativas individuales y grupales.

e) Factores propios del comportamiento organizacional, tales como productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral y nivel de estrés.

Robbins, (2013) manifiesta que la calidad de una institucién esta determinada, en
gran parte por la calidad de su talento humano y que el éxito de la mayoria de las
instituciones depende de las variedades de habilidades necesarias que presentan
los colaboradores “para realizar con nexito las tareas propuestas. Por ello el clima
laboral esta determinado por el comportamiento de los actores y por eso se debe
asumir que el actuar del equipo directivo modula el clima en los respectivos equipos

de trabajo obteniendo una determinada satisfaccion en su institucion.

Si el directivo brinda un trato despectivo, agresivo, poco participativo a su personal
deberan esperarse de su equipo docente respuestas poco comprometidas.
Situacién que se vio reflejada en la ultima evaluacion de directivos que se llevo a
cabo el afio 2018 donde un buen grupo de directivos de la red 06 no pudo ratificarse
en su cargo debido a que salié reprobado con respecto al clima de su institucion,
donde los docentes sefialaban un trato injusto hacia ellos durante su periodo de

gestion. Situacion similar ocurrio a nivel regional y nacional.

2.2.2.4. Importancia del clima laboral en las instituciones educativas

Diversos estudios manifiestan la importancia de tener un adecuado clima
laboral dentro de las Instituciones Educativas, donde el personal directivo y docente

deben tener conocimiento sobre cual es el nivel del clima que hay en su centro de
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trabajo para que le pueda facilitar y/o replantear diversas estrategias para la mejora

de su desempefio y desarrollo de habilidades.

Toro (2014) sefala que el clima laboral es responsable de efectos y consecuencias
muy variadas sobre las actuaciones de los colaboradores en el trabajo y sobre la
eficiencia, la efectividad y competitividad de una institucion. De tal manera sucede
en las instituciones educativas publicas, cuando las relaciones en el trabajo son
deficientes, afectan su compromiso, su motivacion, su disposicién al esfuerzo y

trabajo colegiado en mejora de los aprendizajes de sus estudiantes.

Si las relaciones en una Institucién Educativa son positivas y constructivas entre el
personal directivo y docente permiten que las dificultades del trabajo sean mas
tolerables, a fin de reducir las brechas que se resisten al cambio, debido que la

Institucion mejoraria en muchos aspectos.

2.3 Definicion de términos basicos

Apoyo

Es fundamental proporcionar apoyo si se desea que los voluntarios y el personal
sean productivos y estén satisfechos. contar con personal y voluntarios es clave

para crear iniciativas comunitarias exitosas.

Capacitacion:

La actividad realizada, respondiendo a las necesidades, que busca mejorar la
actitud, conocimiento, habilidades o conductas del personal en bien de la

institucion.
Compromiso con lainstitucion:

El comportamiento y en el empefio que ponen en su trabajo donde estan

comprometidos con los valores y las metas de la institucion.
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Compromiso institucional:

Es el grado en que un docente se identifica con la institucion en particular y las
metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Para Diaz y Montalban (2002)
seria la identificacién psicologica de una persona con la organizacion en la que

trabaja.

Claridad

Tener bien presente los objetivos y metas que desea alcanzar la institucion.

Clima:

Se refiere a la percepcion comun o una reaccion de comun de personas frente a

una situacion dada.

Evaluacion de desempeifio:

La evaluacion del desempefio laboral es clave a la hora de mejorar su rendimiento

y conseguir los mejores resultados en la institucion.

Desarrollo personal:

El personal va mejorando en el trabajo alcanzando nuevas formas de pensamiento,
gue le permiten generar nuevos comportamientos y actitudes destinados

al desarrollo personal en el ambito laboral.

Disefio de puestos

Se refiere a todos aquellos procedimientos a que el personal necesita un ambiente
para que realice sus actividades comodamente y de la mejor manera.
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Disciplina:

Conjunto de acciones que nos ayudan a lograr el acatamiento a las Politicas,

normas y reglamentos de la institucion por parte de todo el personal.

Estrategia:

Es el proceso que contiene un conjunto de las reglas que aseguran una decision

Optima en cada momento.

Fluidez

La capacidad, habilidad y cualidad que tiene el personal para mejorar el desempefio
laboral en bien de la institucion.

Gestion de talento humano.

Es el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento y movilizan a las
personas dotadas de conocimientos, competencias y capacidades de las cuales
una institucidon necesita para lograr sus metas.

Prestacién de servicio

Cuando una persona, normalmente un profesional realizar una serie de servicios a

cambio de una retribucion.

Reclutamiento

El proceso en el cual las instituciones contratan al personal adecuado para ocupar

un puesto, ya que capital humano necesario para ser competitivo.
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Red

Es una estrategia que constituye una modalidad organizativa y de gestion de las
instituciones educativas que ponen el esfuerzo, experiencia y conocimientos para
lograr fines comunes.

Relacion con sindicato

Creado para la defensa de los derechos de los trabajadores, el sindicato es una
organizacion con la que las instituciones mantienen relaciones de cooperacion o
confrontacién segun diversos factores y circunstancias

Relaciones de trabajo:

Son relaciones que se dan entre trabajadores; entre estos y sus superiores
jerarquicos y los usuarios. Son necesarias para el cumplimiento de los objetivos de
la institucion.

Relaciones interpersonales:

Es la percepcion por parte de los miembros de una institucidon acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y  de buenas o malas relaciones
sociales, tanto entre jefes y subordinados o viceversa.

Remuneraciones

Es el nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas existentes y

reconocimiento de la relacion existente entre tarea y remuneracion.

Seleccién de personas

Consiste en una serie de pasos determinados que se utilizan para decidir que

solicitante debe ser contratado en una organizacion.
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Supervision.

Es la apreciacion que se le da al colaborador sobre la funcionalidad y significacion
de superiores en la supervision dentro de su actividad laboral.

Ugel

Unidad de gestion educativa local
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. METODOS Y MATERIALES

3.1 Hipotesis de lainvestigacion

3.1.1 Hipotesis general

Existe una influencia de la gestidon del talento humano en el clima laboral en la Red
N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

3.1.2 Hipotesis especificas

Existe una influencia de los procesos para incorporar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Existe una influencia de los procesos para colocar a las.personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019

Existe una influencia de los procesos para recompensar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Existe una influencia de los procesos para desarrollar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Existe una influencia de los procesos para retener a las personas en el clima laboral
en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Existe una influencia de los procesos para supervisar a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.
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3.2 Variables de estudio

3.2.1 Definicion conceptual

Variable independiente: Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) definio “la gestion del talento humano como el conjunto de
politicas, actividades y estrategias que se realiza en las organizaciones e
instituciones para alcanzar objetivos trazados. Esta politica de gestion esta
conformada por la incorporacién, colocar personas, la recompensa, desarrollar a

las personas, retencion y supervision (p.42).

Variable dependiente: Clima laboral

Palma (2004) definié al clima laboral como la percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funcibn a aspectos vinculados como
posibilidades de realizacién personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
coordinacion con sus demas compafieros y condiciones basicas que facilitan su

tarea.(p.24)

Definicion operacional

Variable 1: Gestion del talento humano

La variable de la gestion del talento humano esta conformada por las dimensiones
de procesos para incorporar a las personas, procesos para colocar a las personas,
procesos para recompensar a las personas, procesos para desarrollar a las

personas, procesos para retener a las personas y procesos para supervisar a las

personas, las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
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Variable 2: Clima laboral

Las actividades y operaciones que se realizaron para medir esta variable fueron
mediante la aplicacién de un cuestionario de 50 items. La definimos
operacionalmente a partir de sus cinco dimensiones: autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales.

3.3 Tipo y nivel de lainvestigacion

La presenta investigacion es de tipo aplicada, Ortiz y Garcia (2012) define que la
investigacion aplicada, pragmética o tecnoldgica tiene como finalidad satisfacer las
necesidades de la sociedad, su objetivo es apoyar en la problemética de una
poblacion siendo exacto que la investigacién concibe el uso de conocimientos en la
practica para disponer a beneficio de la empresa ambientdndose en este tipo de

investigacion.

Zorrilla (1993) menciona que “la investigacion aplicada tiene una directa
relacién con la investigacion basica, dependiendo de las afirmaciones y desarrollo
de la investigacion que se nutre de ellos. La investigacion aplicada busca el conocer

para hacer, modificar, actuar y construir” (p.143).

3.4 Disefo de la investigacion

De acuerdo con Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) sefialo que:

El disefio de estudio es no experimental, aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es investigacion donde no hacemos variar
intencionalmente las variables independientes. Es transversal o transeccional, ya
gue recolectan datos en solo momento, en un tiempo Unico, su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelaciéon en un momento dado
(173).

Los autores antes mencionados manifiestan que los disefios correlacionales

causales, describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables
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en un momento determinado. A veces, Unicamente en términos correlaciénales,
otras en funcién de la relacion causa- efecto (causales).

La presente investigacion es de nivel descriptivo correlacional.
El diagrama de este tipo de estudio para el presente trabajo es la siguiente:
Y
M = T
v

V1: Variable independiente: Gestion de talento humano
V2: Variable dependiente: Clima laboral

3.5 Poblacién y muestra de estudio
3.5.1 Poblacién

Para Gémez, Gonzales y Rosales (2015), “la poblacion es el conjunto de
elementos, finito o infinito, definido por una o mas caracteristicas que parten de
todos los elementos que lo integren. Se puede definir también como el conjunto de

todas las unidades de muestreo” (p.187).

Tabla 1
Poblacion de docentes de la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Sexo
Grupo: Docentes Total

Total 68 112 180

Nota. Adaptado de las nédminas de la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho,
20109.
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7?2 *p*q*N

E2(N-1) + Z 2*p*q

Donde:
n = Numero de elementos de la muestra
N = Numero de elementos de la poblacién o universo
p= Probabilidad de éxito
g = Probabilidad de fracaso

Z = Valor critico correspondiente al nivel de confianza elegido; siempre se

opera con valor zeta 2, luego Z= 2

E = Margen de error permitido (determinado por el responsable del estudio)

Datos:

N =180

Z = 1.96 con un nivel de confianza del 95% p
probabilidad a favor de 50% (0.5)

(1-p) = probabilidad en contra de 50% (0.5) E
error de estimacion de 5% (0.5)

n=120

De acuerdo con este célculo se obtiene que le nUmero a encuestar es de 120

docentes.

3.5.2 Muestra

La muestra del estudio es considerada poblacién finita, ya que se determiné el de
la poblacién considerandose que es un namero asequible de sujetos o personas
para trabajar.

De acuerdo a Goémez, Gonzales y Rosales (2015), es el conjunto de elementos,
finito o infinito, definido por una o mas caracteristicas que parten de todos los

elementos que lo integren.
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Segun la formula finita aplicada, la muestra de la presente investigacion es de 120
docentes. El muestreo es de tipo probabilistico.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1 Técnicas de recoleccién de datos

Para la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, que segun
Valarino (2015) sefalé que “la encuesta es un tipo de técnica que se usa para
conocer las caracteristicas de un grupo o conjunto de personas en una determinada

situacion” (p. 205).

3.6.2 Instrumentos de recolecciéon de datos
El instrumento que se utilizé en la presente investigacion es el cuestionario
que corresponde a la técnica de la encuesta, el cuestionario segun Nifio
(2011) senalo que “es un instrumento en donde el investigado propone
enunciados o un conjunto de interrogantes que deben estar técnicamente

estructuradas y luego las personas reaccionan a estos reactivos” (p. 89).

Ficha técnica

Variable: Gestion del talento humano

Nombre Cuestionario sobre gestion del talento
humano

Autor Alberto Reynoldi Angeles Macavilca

Adaptado Lic. Flores Bejarano José Andrés

Lic. Lara Chiroque Lizet Jackeline

Objetivo Medir el nivel de la gestion del talento
humano

Lugar de aplicaciéon San Juan de Lurigancho

Forma de aplicacion Directa

Duracion de la Aplicaciéon 20 minutos

57



Descripcién del instrumento El instrumento consta de seis

dimensiones y hace un total de 50

items
Ficha técnica
Variable: Clima laboral
Nombre Cuestionario sobre escala de Clima Laboral
Autor Sonia Palma Carrillo
Adaptado Flores Bejarano José Andrés

Lara Chiroque Lizet Jackeline
Objetivo Medir el nivel del clima laboral
Lugar de aplicacion San Juan de Lurigancho

Forma de aplicacion

Duracién de la Aplicaciéon 20 minutos
Descripcion del El instrumento consta de cinco
instrumento dimensiones y hace un total de 50 items

3.7. Validacion y confiabilidad del instrumento

3.7.1 Validez del Instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) constituye que la validez de dicho
instrumento produce resultados consistentes y coherentes, autentico de acuerdo a

lo que se desea medir realizando deducciones a partir de los resultados obtenidos.

En base a lo expresado, el tipo de validez que se utilizé en el estudio fue la validez
de contenido, el mismo que se sustenta en el criterio de juicio de experto. Los items
del instrumento se validaron en base a los siguientes criterios: pertinencia,
relevancia, claridad. En ese sentido, el instrumento fue validado por juicio de

experto tal como se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 2

Validacion del instrumento de la variable gestion de talento humano y

clima laboral

Nombre y apellido Resultado
Dr. Ignacio Pérez Diaz Aplicable
Mg. Dennis C. Ovalle Paulino Aplicable
Dr. Heraclio F. Raza Torres Aplicable

Nota: Las fuentes se obtuvo de los certificados de validez del Instrumento

Como se observa en la tabla 2, es el juicio de experto dictaminé que el instrumento
es pertinente, relevante y cuenta con claridad suficiente para ser aplicado. Logrado
la validacion de rigor por los expertos en la tematica, metodologia y especialidad,
por docentes de la Universidad Cesar Vallejo, se procedio con la confiabilidad del

instrumento

3.7.2 Confiabilidad del Instrumento por Alfa de Cron Bach

Para Hernandez, Fernandez y baptista (2010) definieron la confiablidad como “el
grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p.
200).

Por lo tanto, un instrumento es confiable cuando es aplicado varias veces a distintos
grupos de individuos que poseen las mismas caracteristicas y concluyendo en
resultados parecidos a las anteriores. Por consiguiente, es importante aplicar el
instrumento a diversos grupos la cual otorga la credibilidad siendo asi que sera

usado por futuras investigaciones.
En conclusién, para probar la confiabilidad del instrumento, se efectué una prueba

piloto en una institucion educativa de similares caracteristicas al de la muestra

seleccionada, considerandose para ello una muestra de 20 docentes.
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Tabla 3

Confiabilidad cuestionario de gestion de talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 120 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 120 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
977 50

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Segun tabla 3 se percibe que el coeficiente del alfa de Cronbach es de ,977 lo que

significa que el instrumento es respetable.

Tabla 4
Confiabilidad cuestionario de clima laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 120 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 120 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,896 50

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Segun tabla 4 se percibe que el coeficiente del alfa de Cronbach es de ,896 lo que

significa que el instrumento es respetable.

Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena cambiar

3.8. Meétodos de analisis de datos

La tabulacion y el procesamiento de la informacion se efectuaron con el Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) version 24.0, con lo que se realizaron
la distribucién de frecuencias y la contrastacion de las hip6tesis se realiz6 mediante
el analisis de regresion lineal simple, ya que las variables (y dimensiones)
manifiestan una distribucion normal. Por lo tanto, se aplicO la estadistica
paramétrica para la contrastacion de las hipétesis por medio del analisis de

regresion lineal.
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IV.RESULTADOS

4.1. Analisis, interpretacion y discusion de resultados

Tabla 5. Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 41 34,2
Medio 44 36,7
Alto 35 29,2
Total 120 100,0

Gestion del talento humano

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion del talento humano

Figura 1. Gestion del Talento humano

Enlatabla 5y figura 1 se observa, que, segun la percepciéon del personal docente
constituido por una poblacion de 120, de las cuales 44 docentes (36,67%),
manifiestan que existe niveles regulares en la gestion del talento humano en
contraste existe 35 docentes (29,17 %) que indican que existen altos niveles en
cuanto a la gestion del talento humano en la Red N° 06 de la UGEL 05 de San

Juan de Lurigancho.
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Tabla 6. Clima laboral

Clima laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 41 34,2
Medio 71 59,2
Alto 8 6,7
Total 120 100,0

Clima laboral

Porcentaje

Baijo Mecdio

Clima laboral

Figura 2. Clima laboral

Enlatabla 6 y figura 2 se observa, que, segun la percepcién del personal docente
constituido por una poblacion de 120, de las cuales 71 docentes (59,2%),
manifiestan que existe niveles regulares en el clima laboral en contraste existe 8

docentes (6,67 %) que indican que existen altos niveles en cuanto al clima laboral

en la Red N° 06 de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 7. Proceso para incorporar a las personas

Proceso para incorporar alas personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 33 27,5
Medio 27 22,5
Alto 60 50,0
Total 120 100,0

Proceso paraincorporar a las personas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Proceso para incorporar a las personas

Figura 3. Proceso para incorporar a las personas.

En la tabla 7 y figura 3 se observa, que, segun la percepcion del personal docente
constituido por una poblacion de 120, de las cuales 60 docentes (50,00%),
manifiestan que existe altos niveles en el proceso para incorporar a las personas
en contraste existe 27 docentes (22,50 %) que indican que existen niveles regulares
en cuanto al proceso para incorporar a las personas en la Red N° 06 de la UGEL
05 de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 8. Proceso para colocar a las personas

Proceso para colocar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 34 28,3
Medio 43 35,8
Alto 43 35,8
Total 120 100,0

Proceso para colocar alas personas

Porcentaje

Bajo Meclio Afte

Proceso para colocar a las personas

Figura 4. Proceso para colocar a las personas.

En la tabla 8 y figura 4 se observa, que, de los 120 trabajadores, 34 docentes
manifiestan que hay un bajo nivel en el proceso para colocar a las personas
(28,3%), 43 docentes indican que hay un nivel medio en el proceso para colocar
a las personas (35,8%) de la misma manera 43 docentes indican que hay un
nivel alto en el proceso para incorporar a las personas (35,8 %) en la RED N° 06
de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 9. Proceso para recompensar a las personas

Proceso para recompensar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 39 32,5
Medio 48 40,0
Alto 33 27,5
Total 120 100,0

Proceso pararecompensar a las personas

Porcentaje

Bajo Medio Alta

Proceso para recompensar a las personas

Figura 5. Proceso para recompensar a las personas.

En latabla 9y figura 5 se observa, que, segun la percepcion del personal docente
constituido por una poblacién de 120, de las cuales 48 docentes (40,00%),
manifiestan que existe niveles regulares en el proceso para recompensar a las
personas en contraste existe 33 docentes (27,50 %) que indican que existen altos
niveles en cuanto al proceso para recompensar a las personas en la Red N° 06
de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 10. Proceso para desarrollar a las personas

Proceso para desarrollar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 43 35,8
Medio 28 23,3
Alto 49 40,8
Total 120 100,0

Proceso para desarrollar a las personas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Proceso para desarrollar a las personas

Figura 6. Proceso para desarrollar a las personas.

En latabla 10y figura 6 se observa, que, segun la percepcién del personal docente
constituido por una poblacion de 120, de las cuales 49 docentes (40,83%),
manifiestan que existe altos niveles en el proceso para desarrollar a las personas
en contraste existe 28 docentes (23,33%) que indican que existen niveles
regulares en cuanto al proceso para desarrollar a las personas en la Red N° 06
de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 11. Proceso para retener a las personas

Proceso para retener a las personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 45 37,5
Medio 43 35,8
Alto 32 26,7
Total 120 100,0

Proceso pararetener alas personas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Proceso pararetener a las personas

Figura 7. Proceso para retener a las personas.

En la tabla 11 y figura 7 se observa, que, segun la percepcion del personal
docente constituido por una poblacion de 120, de las cuales 45 docentes
(37,50%), manifiestan que existe bajos niveles en el proceso para retener a las
personas en contraste existe 32 docentes (26,67%) que indican que existen
altos niveles en cuanto al proceso para retener a las personas en la Red N° 06
de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 12. Proceso para supervisar a las personas

Proceso para supervisar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 61 50,8
Medio 37 30,8
Alto 22 18,3
Total 120 100,0

Proceso para supervisar a las personas

Porcentaje

T T
Bajo Medio Alto

Proceso para supervisar a las personas

Figura 8. Proceso para supervisar a las personas.

En la tabla 12 y figura 8 se observa, que, segun la percepcion del personal
docente constituido por una poblacion de 120, de las cuales 61 docentes
(50,83%), manifiestan que existe bajos niveles en el proceso para supervisar a
las personas en contraste existe 22 docentes (18,33%) que indican que existen
altos niveles en cuanto al proceso para supervisar a las personas en la Red N°
06 de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho.
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4.3. Pruebade hipoétesis

4.3.1 Prueba de hipotesis general

HO: La gestion del talento humano no influye en el clima laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

H1: La gestion del talento humano influye en el clima laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 13. Nivel de correlacién y significacion de la gestion del talento
humano y el clima laboral

Correlaciones

Variable_talent Variable clima

0_humano -laboral
Rho de Spearman Variable_talento_humano Coeficiente de correlacion 1,000 , 752"
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Variable_clima_laboral Coeficiente de correlacion , 752" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman p= 0.752, la cual indica que existe una influencia significativa y
fuerte entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna: La gestiéon del talento humano
influye en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho,
20109.
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4.3.2. Prueba de hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1:

HO: El proceso para incorporar a las personas no influye en el clima laboral en la Red

N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

H1: El proceso para incorporar a las personas influye en el clima laboral en la Red

N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 14. Nivel de correlacion y significacién entre el proceso para

incorporar a las personas y el clima laboral.

Correlaciones

Variable_clima_|

Dim01 v1 aboral
Rho de Spearman Dim01_v1 Coeficiente de correlacion 1,000 731"
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Variable_clima_laboral Coeficiente de correlacion 731 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho

de Spearman p= 0.731, lo cual indica que existe una influencia significativa y

fuerte entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna: El proceso para incorporar a las

personas influye en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de

Lurigancho, 2019.
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Hipotesis especifica 2:

HO: El proceso para colocar a las personas no influye en el clima laboral en la Red
N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

H1: El proceso para colocar a las personas influye en el clima laboral en la Red N°
06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 15. Nivel de correlacién y significacion entre el proceso para colocar a
las personas y el clima laboral.

Correlaciones

Variable_clima_

Dim02_v1 laboral
Rho de Spearman Dim02_v1 Coeficiente de correlacion 1,000 787"
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Variable_clima_laboral Coeficiente de correlacién 787" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 15, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman p= 0.787, lo cual indica que existe una influencia significativa y fuerte
entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna: El proceso para colocar a las personas influye
en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.
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Hipo6tesis especifica 3:

HO: El proceso para recompensar a las personas no influye en el clima laboral en la

Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

H1: El proceso para recompensar a las personas influye en el clima laboral en la Red

N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 16. Nivel de correlacion entre el proceso para recompensar a las personas

y el clima laboral.

Correlaciones

Variable_clima_|

Dim03 v1 aboral
Rho de Spearman Dim03_v1 Coeficiente de correlacion 1,000 , 720"
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Variable_clima_laboral Coeficiente de correlacion ,720™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 16, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de

Spearman p= 0.720, lo cual indica que existe una influencia significativa y fuerte

entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alterna: El proceso para recompensar a las personas
y el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.
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Hipotesis especifica 4:

HO: El proceso para desarrollar a las personas no influye en el clima laboral en la Red

N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

H1: El proceso para desarrollar a las personas influye en el clima laboral en la Red N°

06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 17. Nivel de correlacion entre el proceso para desarrollar a las personas y

el clima laboral.

Correlaciones

Variable_clima_

Dim04 v1 laboral
Rho de Spearman Dim04_v1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Variable_clima_laboral Coeficiente de correlaciéon ,615™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 17, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de

Spearman p= 0.846, lo cual indica que existe una influencia significativa y fuerte

alta entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: El proceso para desarrollar a las

personas y el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho,

2019.
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Hipotesis especifica 5:

HO: El proceso para retener a las personas no influye en el clima laboral en la Red
N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

H1: El proceso para retener a las personas influye en el clima laboral en la Red N°
06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 18. Nivel de correlacion entre el proceso para retener a las personas y el

clima laboral.
Correlaciones
Variable_clima_
Dim05 v1 laboral

Rho de Spearman Dim05_v1 Coeficiente de correlacion 1,000 , 731"
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Variable_clima_laboral Coeficiente de correlacion , 731 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 18, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman p= 0.731, lo cual indica que existe una influencia significativa y fuerte
entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna: El proceso para retener a las personas influye
en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.
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Hipotesis especifica 6:

HO: El proceso para supervisar a las personas no influye el clima laboral en la Red
N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

H1: El proceso para supervisar a las personas influye en el clima laboral en la Red
N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.

Tabla 19. Nivel de correlacion entre el proceso para supervisar a las personas y
el clima laboral.

Correlaciones

Variable_clima_

Dim06 v1 laboral
Rho de Spearman Dim06_v1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,612
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Variable_clima_laboral Coeficiente de correlacion ,612™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 19, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman p= 0.612, lo cual indica que existe una influencia significativa y
fuerte entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna: El proceso para supervisar a las
personas influye en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019.
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V. DISCUSIONES

5.1 DISCUSIONES

En cuanto al analisis de la hipotesis general existe una influencia de la gestion del
talento humano en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019. Segun la prueba de regresion simple se determind que el (r =
0.752%), por tanto, se estima que la gestion del talento humano influye en un 75,2%
en el clima laboral y segun el estadistico F p= 0.000< 0.05 existe una significancia;
es decir, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula. Este resultado es
sustentado por Justo (2017) en la tesis de maestria titulada “Gestion del talento
humano y clima organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de la
red 5 de Santa Anita Ugel 06- Ate 2017”quien obtuvo como resultado el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman igual a 0,852** por lo que se precisa que existe
una correlacion significativa al nivel de 0,01, lo que manifiesta de que el 99,99%
(0,99) a dos colas o bilateral de la variable gestiéon del talento humano sobre la
variable clima organizacional, asimismo, se evidencia, que el nivel de significancia
(sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha).del mismo modo Salvador (2018) en
la tesis de maestria titulada “Gestion del talento humano y el comportamiento
organizacional en la Institucion Educativa Andrés de los Reyes del distrito de
Huaral, Lima Provincias 2017”. Concluy6 que existen evidencias suficientes para
afirmar que la gestidon del talento humano presenta una correlacién positiva media
(Rho=0.408) y significativa (p valor=0.000 menor que 0.05) con el comportamiento

organizacional.

En cuanto al analisis de la hipétesis especifica 1. Existe una influencia de los
procesos para incorporar a las personas en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL
05 San Juan de Lurigancho, 2019.Segun la prueba de regresion simple se
determind que el (r = 0.731*) por tanto; se estima que los procesos para incorporar
a las personas influyen en un 73,1% en el clima laboral y segun el estadistico F p=
0.000< 0.05 existe una significancia; es decir, se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la nula. Este resultado es sustentado por Villamil (2015) en la tesis de
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maestria titulada “Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman
y Valle periodo 2013” donde concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal

administrativo.

En cuanto al andlisis de la hipotesis especifica 2. Existe una influencia en los
procesos para colocar a las personas en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05
San Juan de Lurigancho, 2019. Segun la prueba de regresion simple se determiné
gue el (r = 0.787*) por tanto; se estima que los procesos para colocar a las personas
influyen en un 78,7% en el clima laboral y segun el estadistico F p= 0.000< 0.05
existe una significancia; es decir, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula.
Este resultado es sustentado por Angeles (2017), en su investigacién denominada
“Gestion del talento humano y cultura organizacional en el area de recursos
humanos de la Ugel 06 — Ate Vitarte, 2016”, concluyd que existen una relacion
positiva y significativa entre la gestion del talento humano y cultura organizacional
en el area de recursos humanos de la UGEL 06 — Ate Vitarte, 2016, con una
correlacion moderada de 0,645 y un nivel de significancia menor a 0,05. Asi mismo
Slinger (2015) en su tesis de maestria titulada: “Modelo de gestion de talento
humano basado en la provision para la contratacion de personal ejecutivo y
profesional en la Fundacion Centro Nacional de Medicina Popular Tradicional
FCNMPT Esteli 2014-2015”, demostré que la Fundacion no cuenta con un
departamento de recursos humanos, cada area de la estructura organizativa
gestiona las actividades propias de recursos humanos, segun la experiencia y
necesidades particulares. Este procedimiento concentra el proceso de provision de

recursos humanos.

En cuanto al analisis de la hipétesis especifica 3. Existe una influencia en los
procesos para recompensar a las personas en el clima laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de Lurigancho, 2019.Segun la prueba de regresion simple se
determindé que el (r = 0.720%), por tanto; se estima que los procesos para
recompensar a las personas influyen en un 72,0% en el clima laboral y segun el

estadistico F p=0.000< 0.05 existe una significancia; es decir, se acepta la hipotesis
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alterna y se rechaza la nula. Este resultado es sustentado por Rojas (2018) en su
trabajo de tesis doctoral titulada “La gestion del talento humano y la generacion de
ventajas competitivas en el consorcio de la Universidad Continental de Huancayo,
2016” concluyé que existe una correlacion positiva fuerte entre las variables
gestion del talento humano y la generacion de ventajas competitivas en el consorcio
de la Universidad Continental de Huancayo, Los resultados evidencian de acuerdo
al coeficiente de correlacion de Pearson se alcanzé un 0.795, para la gestion del
talento humano y 0.800 para el desarrollo de competitividad. Por lo tanto, se
establece que a buen desarrollo de estrategias de talento humano mayor sera la
efectividad en el logro de ventajas competitivas en las instituciones que conforman

el consorcio de la Universidad Continental de Huancayo.

En cuanto al andlisis de la hipotesis especifica 4. Existe una influencia en los
procesos para desarrollar a las personas en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL
05 San Juan de Lurigancho, 2019. Segun la prueba de regresion simple se
determind que el (r = 0.615%), por tanto; se estima que los procesos para desarrollar
a las personas influyen en un 61,5% sobre el clima laboral y segun el estadistico F
p= 0.000< 0.05 existe una significancia; es decir, se acepta la hipotesis alterna 'y se
rechaza la nula. Este resultado es sustentado por Sarmiento (2017) en su tesis
“Relacion entre la gestion del Talento humano y el desempefio laboral del personal
del area central de la Universidad Central”. Las conclusiones, se establecié el
investigador fue que la gestion de Talento humano tiene deficiencias en el
subsistema de evaluacién, debido que no existe una cultura de evaluacion en la
Universidad, puesto que se pudo determinar resistencia y desconfianza por parte
del personal ante la expectativa de recibir los resultados de su calificacién y las
consecuencias de estas, a pesar de los porcentajes elevados de calificaciones
aprobatorias existe una discrepancia con el criterio de los evaluadores mismos que
perciben la necesidad de capacitaciones en el area de relaciones humanas y

actualizacion de sistemas y aplicativos informaticos.
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En cuanto al analisis de la hipétesis especifica 5. Existe una influencia en los
procesos para retener a las personas en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL 05
San Juan de Lurigancho, 2019. Segun la prueba de regresion simple se determiné
que el (r=0.731%), por tanto; se estima que los procesos para retener a las personas
influyen en un 73,1% sobre el clima laboral y segun el estadistico F p= 0.000< 0.05
existe una significancia; es decir, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula.
Este resultado es sustentado por Contreras y Jiménez (2016) en su tesis de
maestria titulada: “Liderazgo y clima organizacional en un colegio de
Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion, para acceder al grado
de magister en la Universidad del Rosario”. Los resultados obtenidos con respecto
al clima organizacional arrojaron que el Control es superior a lo que deberia tener
la Institucion educativa. lgualmente, arroja que la Recompensa es percibida por los
colaboradores en un nivel bajo, ademas que la percepcién de clima laboral por parte
de los trabajadores de la Institucion educativa reflejé poca cohesion en las politicas
de trabajo y la forma de implementarlas, lo que genera un permanente descontento

y una tension adicional a la que se vive en el entorno pedagdgico.

En cuanto al analisis de la hipétesis especifica 6. Existe una influencia en los
procesos para supervisar a las personas en el clima laboral en la Red N° 06, UGEL
05 San Juan de Lurigancho, 2019. Segun la prueba de regresion simple se
determind que el (r = 0.612%), por tanto; se estima que los procesos para supervisar
a las personas influyen en un 61,2% sobre el clima laboral y segun el estadistico F
p= 0.000< 0.05 existe una significancia; es decir, se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la nula. Este resultado es sustentado por Rodriguez y Santofimio (2016)
en su tesis de maestria titulada: “Modelo de gestion estratégica del talento humano
gue permite incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima
organizacional”. se puede concluir que en la primera dimension relacionada al
Cumplimiento de las politicas., normas y reglamentos institucionales, su resultado
es positivo, aunque en la segunda dimensién sobre el Cumplimiento de los planes,
programas y proyectos institucionales, su resultado arrojo negativo y por ultimo en
la tercera dimension correspondiente a la fijacion de objetivos y metas laborales y

el control de resultados, sali6é positivo aunque cerca al limite inferior, permitiendo
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establecer con esto que hay un desacuerdo, entre lo que debe ser y lo que sucede
en realidad. Con respecto a la cuarta dimension acerca de las condiciones de
trabajo y recursos minimos para un desempefio efectivo, se mostr6 un resultado
negativo, el cual deja en evidencia que no cuenta con los recursos y materiales
necesarios para el cumplimiento de las funciones por parte de los trabajadores, el
cual genera un malestar laboral y poca motivacion al momento de entregar los
resultados.

81



VI. PROPUESTA DE VALOR

6.1Propuesta

ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA RED N.° 06- UGEL 05 SANJUAN
DE LURIGANCHO- LIMA

l. Introduccidén

La presente propuesta tiene como propésito dar una respuesta a la demanda
emergente por parte de directivos, docentes nombrados y contratados de mejorar

el clima laboral en sus Instituciones Educativas.

Este trabajo se va a centrar en las relaciones humanas que son las que no se estan

dando de la forma adecuada y que afecta a toda la comunidad educativa.

La propuesta de estrategias nos permitira comprender los comportamientos del ser
humano y su desenvolvimiento, caracterizando el clima laboral de las I.E. de la Red
06 de la UGEL 05, San Juan de Lurigancho. El clima laboral, esta determinado por

la percepcién que tengan los docentes de la RED 06 de los elementos culturales.

El ambiente de comportamiento es la situacién en que los docentes perciben e
interpretan en relacidon a su ambiente externo. Este debe estar relacionado con sus
necesidades actuales. En este ambiente las personas, objetos o situaciones
adquieren valencias que determinan un campo dinamico de fuerzas psicoldgicas.
Un ambiente es positivo, cuando las personas satisfacen sus necesidades. En

cambio, un ambiente negativo causa repulsion.
Por consiguiente, la revision del clima laboral resulta fundamental para lograr la

satisfaccion y por ende el logro de los objetivos que se propone cada Institucién

educativa. Los avances que se observen en el clima laboral influiran en el actuar
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de los directivos, docentes hombrados y contratados que dependen directamente
e indirectamente de él.

Il. Caracteristicas de la propuesta

La presente propuesta esta situada dentro de la perspectiva cognitivo-conductual
puesto que no sélo tiene como objetivo proponer estrategias para mejorar el clima
laboral sino también, mejorar las habilidades blandas y establecer adecuadas
relaciones entre los docentes y el equipo directivo de las Instituciones Educativas
de la Red 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho.

Razdn por la cual, se ha visto conveniente utilizar algunas técnicas de psicoterapia
basadas en relajacion, la imaginacion con el objetivo de mejorar su estabilidad

emocional, su desempefio y satisfaccion personal.

Ademas de trabajar las habilidades blandas, resolucion de conflictos, trabajo en
equipo y Liderazgo en beneficio de toda la comunidad educativa.

Representacion gréafica de la propuesta de valor para la mejora del clima laboral

de las Instituciones educativas de la red 06 UGL 05 San Juan De Lurigancho.
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BASES TEORICAS

FUNDAMENTACION FUDAMENTACION
PEDAGOGICA FILOSOFICA

CLIMA LABORAL DE LAS
INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS

CLIMA LABORAL TOMA DE
DECISIONES
[ MANEJO DE CONFLICTO J [ MOTIVACION

[ TRABAJO COLEGIADO ]

MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE LA RED 06 UGEL 05 SAN JUAN DE LURIGANCHO
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1. Fundamentaciéon

Fundamentacion pedagdégica

El clima laboral se ha venido abordando en diversos escenarios; sin embargo, en
los ultimos afios se ha ido ampliando en el sector educativo teniendo como eje la
participacion y clima laboral como actitudes que interactiian en una determinada
Institucion Educativa de manera correlativa aportando de manera significativa en

los logros educativos.

Hoy en dia las instituciones buscan mejorar las condiciones laborales y el ambiente
de trabajo escolar que realizan los docentes en los tres niveles de Educacion

Bésica.

Los problemas que se dan en el ambito educativo con respecto al clima laboral
abarcan mudltiples factores, como las practicas docentes, logros educativos,

infraestructura, calidad de gestion, asi como una adecuada toma de decisiones.

Chiavenato (2005) sefiala que el crecimiento de las organizaciones depende del

estado emocional, asi como el compromiso de sus miembros.

Para lograr el cambio en los docentes y mejorar el clima laboral se debe buscar
experiencias que impliquen explorar y usar en su mundo personal acciones que les
guste y les interese. Ademas de promover el trabajo colegiado entre todos los

agentes.

Fundamentacion filos6fica

El clima de una institucion se deriva originalmente de la filosofia y metas u
objetivos de la institucion. Cada personal trae sus propios intereses sociales y

personales, los cuales se expresan de manera grupal o individual.
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La filosofia de las instituciones se crea de premisas, las cuales representan la
opinion de personas cercanas al entorno laboral.

Todas las instituciones poseen influencia entre todos los actores a través de un
sistema de control que es un reflejo de la combinacién de las fuerzas de la

institucion.

El clima laboral es considerado como el ambiente humano y fisico donde se
desarrolla el quehacer diario. Este puede influir en gran medida en la satisfaccion

de los trabajadores, asi como en su comportamiento frente a la institucion.

El principal desafio que se presentan hoy en dia en la mayoria de las instituciones
educativas es el logro del mejoramiento de su clima laboral; puesto que al tener un
adecuado clima el trabajo que realiza el equipo docente y directivo se vuelve mas

eficiente y eficaz, asi como el mejoramiento de sus desempefios.

Es por ello que las personas han de aprender a convivir, logrando fortalecer y
desarrollar un adecuado clima por la mejora de los aprendizajes.

V. Objetivos de la propuesta

OBJETIVOS GENERALES

e Contribuir en mejorar el clima laboral de las Instituciones Educativas de la RED
06 - UGEL 05- San Juan de Lurigancho — Lima, para el logro de una convivencia
democrética.

e Promover en el equipo directivo y docentes el desarrollo y fortalecimiento de las

habilidades blandas para la resolucion pacifica y creativa de cualquier

desavenencia que se presente en la comunidad educativa.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

V.

Brindar al equipo directivo y docente criterios y orientaciones para mejorar el

clima laboral y su convivencia.

Desarrollar en los docentes y directivos el autocontrol para que pueda cumplir

las normas oportunas.

Promover el dialogo y la mediacion, para generar formas democraticas de

resolver conflictos laborales dentro de la Instituciéon Educativa.

Brindar estrategias para la resolucién pacifica de conflictos y aumentar la

confianza a través de talleres donde se favorezca sus oportunidades de éxito.

Mejorar las habilidades blandas que permitan relaciones humanas

beneficiosas para toda la comunidad educativa.

Incrementar su autonomia, responsabilidad e implicacion a través del trabajo

colegiado.

ALCANCE

El presente programa es de aplicacion solo a los docentes nombrados y

contratados, asi como los directivos de las Instituciones Educativas de la RED 06,
UGEL 05 San Juan de Lurigancho.

VI.

CONTENIDOS

Los contenidos van en torno a la modificacion del clima laboral y las técnicas que

la sustentan.

Entre los temas a desarrollar se ha considerado el desarrollo personal, clima

laboral, habilidades blandas, motivacién y satisfaccion personal, autocontrol,

autoestima, trabajo colegiado, liderazgo, psicoterapia y manejo de stress
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VIl.  Agrupamiento

La mayor parte de las actividades que se pretenden desarrollar en esta propuesta
estan planeadas de forma colegiada y segun el caso para trabajar de forma
individual,

Cada situacion es distinta. Los reforzadores que valen para un participante no valen

para otro.

VIIl. Tiempo

La duracién de la propuesta tendra una duracién de 5 talleres de tres horas cada
uno los cuales se daran a partir del mes de abril, junio, agosto, octubre y

noviembre.

El acompafiamiento individual dependera de cada caso participante. Se
recomienda al menos un mes para ver los avances del proyecto.

La coordinacion para las fechas de programacion del acompanamiento individual
se realizara al finalizar el mes teniendo en cuenta los horarios establecidos en un

inicio de los docentes a participar.

IX. Metodologia

Metodologia de aprendizaje:

La metodologia sera participativa, activa y vivencial. La propuesta se desarrollara
en forma préactica y se adaptara a las caracteristicas que presenten los
participantes.
- Se proporcionan herramientas que posibilitaran a los
docentes construir y avanzar en su propio aprendizaje.
- Enlas sesiones presenciales se optara por un método mixto
con clases expositivas conceptuales y trabajos practicos

individuales y colegiados.
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- Se brindara un espacio para la exposicion y analisis de
consultas de los docentes, tomando como referencia la
experiencia personal de su ambiente de trabajo de cada
Institucién Educativa.

- Orientacion permanente a todo

Primera reunion de coordinacion para ajuste de propuesta de trabajo:

Para asegurar el cumplimiento de los objetivos planteados se propone una reunién
de coordinaciéon previa al inicio de las actividades para ajustar la Propuesta de

acuerdo a los requerimientos que pueda necesitar los agentes educativos.

Capacitaciones
Obtener una participaciéon activa de todos los agentes educativos para mejorar el

clima laboral y las relaciones interpersonales entre ellos.

Criterio
El equipo directivo se encargara de sensibilizar y motivar a los docentes para que
participen de forma activa en todas las actividades para la mejora relaciones

interpersonales entre todos los agentes educativos.

Se solicitara a las docentes sugerencias para la capacitacion con temas de su
interés con la finalidad de que propongan contenidos para complementar los

temas.

Durante el desarrollo de la propuesta el personal directivo y docente participara
activamente socializando y dando a conocer sus puntos de vista para la mejora

del clima.
Talleres

Intercambiar experiencias entre los docentes y proponer alternativas para la

mejora del clima.
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Criterio

Se tomaran acuerdos entre docentes y directivos de las Instituciones Educativas
para establecer un cronograma para el desarrollo de talleres. Se les invitara
formalmente a los docentes e indicandolos las fechas y horarios en que se

desarrollan los talleres.

Para su desarrollo se utilizaran recursos previstos y se tratara de aprender el
tiempo. Se evaluara permanentemente para superar los errores en los préximos

talleres.

Actividades de integracion

Son técnicas que pueden usarse entre los docentes y directivos de cada
Institucion Educativa, teniendo un objetivo especifico planteado en la propuesta

de valor.

Criterio

Cada actividad de integracion contiene una leccion para reflexionar y abordar
durante el mes.

Promocion de un ambiente divertido y ludico, lo que anima a que las personas a
participar, socializar, ademas de asumir un papel activo durante la actividad con el

fin de evitar desercion en las actividades propuestas.

Entre los principios basicos tenemos:

e Partir de los resultados obtenidos en las encuestas de clima
laboral a la hora de la planificacion de los talleres y
encuentros.

e Asegurar la satisfaccion laboral y motivacion de los directivos
y docentes en la construccion de aprendizajes significativos

por si solos durante la ejecucion de los talleres y encuentros.
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X. Aplicaciones

Esta propuesta tiene las siguientes aplicaciones:

- Resultados de la encuesta de clima laboral y gestion del talento humano.

- Registrar aspectos personales e inquietudes de los participantes.

- Tener documentacion necesaria para registrar el nivel de clima del clima

laboral de cada Institucién Educativa.

- Permite realizar una comparacion entre la conducta observada en los

diferentes ambitos de la comunidad educativa.
- Realizar una evaluacion de la intervencion.
XI.  Viabilidad de la propuesta
Los planes estratégicos de la propuesta de valor planteada para cada Institucion
Educativa de la RED 06 se iran implementando de manera progresiva, y seran
sujetos de modificacion y mejora, conforme se observen dificultades que sugieran

cambios necesarios en mejora del clima laboral de las instituciones antes

mencionadas.

Xll. Desarrollo de la propuesta

12.1. Climalaboral
Objetivo:

Proporcionar informacion sobre el clima laboral a todos los docentes para que

conozcan su importancia dentro de la institucion educativa.
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Temas

e Generalidades sobre el clima laboral.

¢ Elementos que integran el clima laboral
- Aspectos personales de los docentes.
- Elementos grupales de las Instituciones Educativas.
- Elementos estructurales.
- Elementos conductuales.
- Elementos institucionales.

e Tipos de clima laboral

- Tipo 1 Autoritario

- Tipo 2 Participativo

¢ Relaciones interpersonales dentro de las instituciones educativas.

e Comunicacion y sus generalidades.

¢ Influencia del clima laboral en la gestion del talento humano de las

Instituciones Educativas-

¢ Importancia de la mejora del clima laboral

12.2. Manejo de conflictos

Objetivo:
Capacitar a los docentes, sobre la forma de como manejar los conflictos

gue se puedan dar en su Institucion Educativa.

Temas
e Definicién de conflicto
e Generalidades del conflicto y sus caracteristicas.
e  Cual es mi estilo de manejo de conflictos
- Competidor
- Colaborador
- Negociador
- Evasivo

- Comprometido
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e Respuestas poco constructivas para afrontar el conflicto.
- El ocultamiento
- La arrogancia
- La competencia
- La negacion
e Respuestas constructivas
- Colaboracion
- Contencién
- Persuasion
- Concesion
e Como manejar los conflictos laborales.
- Criterios de trabajos compartidos.
- Instancias de coordinacion.
- Canales de comunicacion.

e Técnicas para la solucion y prevencion de conflictos.

12.3. Importancia del trabajo colegiado

Objetivo:
Establecer las herramientas a todos los docentes para promover y

practicar el trabajo colegiado dentro de la Institucion educativa.

Temas:

° Caracteristicas del trabajo colegiado.

e Vision del lider para la conformacion del equipo de trabajo.

e Correcta distribucion de roles al interior de los equipos de trabajo.

e Proceso de la conformacion del equipo docente por ciclos.

e Beneficios del trabajo colegiado.
o Técnicas para promover y practicar el trabajo colegiado.
o Factores que hacen exitoso a un equipo docente.

o Criterios sobre porqué fallas los equipos de trabajo.
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Propuesta de actividades

Nombre de la actividad Descripcion
Nuestro aporte es En esta actividad se
extraordinario y necesario abordara la correcta

distribucion de roles al
interior de los equipos de
trabajo, asi como el
proceso de la
conformacion del equipo
docente por ciclos.
Beneficios del trabajo

colegiado.

Construyendo lazos En esta actividad se
propone determinar los
factores de un buen
trabajo en equipo, asi
como los criterios sobre

las fallas en ellos.

12.4. Motivacion
Objetivo:
Promover el nivel de motivacién de los docentes para que estos se impulsen
a realizar sus tareas de la mejor forma, logrando un ambiente positivo en la

comunidad educativa.

Temas:
o Definicién de motivacion
o Caracteristicas y factores de motivacion.
o Proceso motivacional basico

- Retos motivacionales
- Motivacién de los trabajadores mediante la satisfaccion de sus necesidades

humanas (modelo de jerarquias de necesidades)
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- Motivacion laboral
- Rendimiento laboral
- Satisfaccion laboral
- Objetivos personales
- Buenas relaciones interpersonales
o Técnicas para motivar

° Reconocimientos

CHARLA DE MOTIVACION

La motivacion laboral sera la

fuerza que estimule al
personal para conseguir
OBJETIVO satisfacer sus  propias
necesidades y alcanzar
unos objetivos a través del

desarrollo de su trabajo.

12.5. Tomade decisiones

Objetivo:
Identificar, analizar y promover alternativas de solucion, estableciendo un
plan de mejora, aplicando un enfoque racional de andlisis de problemas para

una adecuada toma de decisiones en el desempefio diario de su trabajo.

Tema:
o Analisis y comprension del problema.
o Identificacion de las causas de un problema.
o Proceso de solucion de problemas.
o Decision individual y en equipo.
o Plan de accion individual.
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Propuesta de actividades

Nombre de la actividad Descripcion

Supera el reto Actividades
relacionadas a:

- Saber responder ante
presiones de grupo.

- Practicar diferentes
formas de actuar.

- Fortalecer la autonomia

personal.

Todos apoyamos - Proceso de
identificacion de las
causas.

- Proceso de solucién

mediante alternativas.

Formamos equipos En esta actividad se
propone abordar un plan
de accidn individual para
cada participante teniendo

en cuenta sus

caracteristicas personales.

XIII. RECURSOS

Recursos Humanos

e Conforman los docentes y directivos de las Instituciones Educativas de la
RED 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho.

e Equipo de Psicologos vy lideres.

96



Materiales

eInfraestructura: Auditorio, mobiliario, equipos y otros.

eDocumentos educativos: Certificados, guias de trabajo, material de estudio
etc.

XIV. Ambientes

La propuesta se realizara en sala multiusos de cada Instituciéon Educativa de la
RED 06, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.

XV. Financiamiento

El monto de inversién para la implementacion del programa sera financiado con
INngresos propios.

XVI. PRESUPUESTO

DESCRIPCION Unid. CANT. | COSTO UNITARIO cosTO
TOTAL
Viaticos H/Dia 09 s/ 30.00 s/ 270.00
Plumones de colores Unid. 06 s/ 6.00 s/ 36.00
Folder Unid. 35 s/ 0.80 s/ 28.00
Separatas anilladas Unid. 35 s/ 12.00 s/ 420.00
Lapiceros tinta seca Unid. 40 s/ 2.00 s/ 80.00
Papel A4 Ciento 03 s/ 30.00 s/ 90.00
Refrigerios Unid. 40 s/ 16.00 s/ 640.00
Honorarios de expertos Global 03 s/ 600.00 s/ 3,600.00
Imprevistos % s/ 300.00 s/ 300.00
TOTAL, PRESUPUESTO s/ 5.464.00
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XVIl. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

| TRIMESTRE . i
ACTIVIDADES A DESARROLLAR TRIMESTRE | TRIMESTRE

MIA | M|J|J|A|S|O|N D

PRE FACTIBILIDAD

Preparacion de la propuesta de valor en | x
cada Institucion Educativa.

Sustento de la propuesta.

INICIO DE LA PROPUESTA

Sensibilizacion y presentacion de la | X

propuesta de mejora.

Disefio de estrategias de comunicacion. X

Disefio de estrategias.

X

Difusion de las actividades. X

EJECUCION DE LA PROPUESTA

Clima laboral X

Manejo de conflictos X

Trabajo colegiado X

Motivacion X

Toma de decisiones X

CIERRE DE LA PROPUESTA

Informe del trabajo colegiado X

informe de cierre X

Lecciones aprendidas X

ACOMPANAMIENTO AL PERSONAL X IX X IX IXIXIX |IX|IX
DOCENTE

EVALUACION X [ X [ X [ X | X | X [|X|X|X
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XVIIl. EVALUACION
La evaluacion del programa se dara en tres momentos. Al comienzo y mediante el
analisis de las encuestas se obtendra el nivel de clima laboral de la comunidad

educativa.

A lo largo del programa se realizaran diversas comparaciones con la situacion de
inicio para valorar el avance si es necesario una restructuracion de técnicas para
algunos participantes.

Al finalizar para determinar si se ha conseguido los objetivos propuestos al inicio

de los talleres y jornadas de reflexion.
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VII.

CONCLUSIONES

1.1Conclusiones

. Respecto al objetivo general y en respuesta a la hipétesis general, se

concluye que existe un nivel de influencia significativamente fuerte (r =
0.752*) siendo una influencia positiva entre la gestion del talento humano en
el clima laboral en un 75,2% en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019 de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Con respecto al objetivo especifico 1 y en respuesta a la hipétesis especifica
1, se concluye que existe un nivel de influencia significativamente fuerte (r =
0.731*) siendo una influencia positiva los procesos para incorporar a las
personas en el clima laboral en un 73.1 % en la Red N° 06, UGEL 05 San
Juan de Lurigancho, 2019 de 0.01 y p=0.000 < 0.05

Con respecto al objetivo especifico 2 y en respuesta a la hipétesis especifica
2, se concluye que existe un nivel de influencia significativamente fuerte (r =
0.787*) siendo una influencia los procesos para colocar a las personas en el
clima laboral en un 78.7% en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Con respecto al objetivo especifico 3 y en respuesta a la hipétesis especifica
3, se concluye que existe un nivel de influencia significativamente fuerte (r =
0.720*) siendo una influencia positiva entre los procesos para recompensar
a las personas en el clima laboral en un 72.0% en la Red N° 06, UGEL 05
San Juan de Lurigancho, 2019., con un nivel de significancia de 0.01 y
p=0.000 < 0.05.

5. Con respecto al objetivo especifico 4 y en respuesta a la hipétesis especifica

4, se concluye que existe un nivel de influencia significativa moderada (r =
0.615*) siendo una influencia positiva para desarrollar a las personas en el
clima laboral en un 61.5% en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05
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6. Con respecto al objetivo especifico 5 y en respuesta a la hipotesis especifica
5, se concluye que existe un nivel de influencia significativamente fuerte (r =
0.731*) siendo una influencia positiva para retener a las personas en el clima
laboral en un 73.1% en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de Lurigancho,
2019, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

7. Con respecto al objetivo especifico 6 y en respuesta a la hipotesis especifica
6, se concluye que existe un nivel de influencia significativamente moderada
(r = 0.612*) siendo una influencia positiva para supervisar a las personas en
el clima laboral en un 61.2% en la Red N° 06, UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019., con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas que planifique la
evaluacion del desempefio laboral de sus docentes para poder orientar en
alguna de sus debilidades para lograr el desarrollo institucional con un clima
favorable donde le permita realizar una evaluacion optima de todos los

integrantes de la comunidad educativa.

Fomentar el trabajo en equipo y brindarles las facilidades para que puedan
hacer una labor mas eficiente con el apoyo mutuo entre docentes, donde pueda
interactuar entre ellos para brindar un buen servicio a la comunidad educativa

en favor a los estudiantes.

Mejorar su desempefio laboral desarrollando talleres de capacitacion en las
debilidades que se observan dentro de sus funciones como docente, de tal
manera programe talles de capacitacion para mejorar su practica pedagoégica

en un ambiente saludable donde puedan integrarse con confianza.

Promover una cultura institucional donde todos los integrantes tengan una
comunicacion fluida y de confianza fomentando ayuda mutua entre todos los

docentes.

Tener en cada Institucién Educativa un buzén de sugerencias sobre el clima
laboral para que cada docente pueda sugerir sus opiniones en cuanto al trato
entre los compafieros de trabajo como también el trato de los directivos con el

personal de la institucion.
Promover al mejor nivel de desempefio reconociéndolos por su labor destacado

a favor de la Institucion donde el personal docente se motive y cambie de actitud

para continuar con su labor en bien de los estudiantes.

102



7. Realizar una propuesta de mejora para obtener un buen clima laboral
desarrollando actividades de integracién con todos los trabajadores de la
institucion con el fin de tener confianza con cada uno de los integrantes de la

Institucién para la mejora de los aprendizajes.
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ANEXO N° 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA LABORAL EN LA RED N° 06, UGEL 05 SAN JUAN DE
LURIGANCHO, 2019”.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLES

DISENO METODOLOGICO

¢ Cudl es la influencia de
la gestion del talento
humano en el clima
laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de

Lurigancho, 2019?

Determinar la influencia
de la gestion del talento
humano en el clima laboral
en la Red N° 06, UGELO5
San Juan de Lurigancho,

2019.

Existe una influencia de la
del
humano en el clima laboral
en la Red N° 06, UGEL 05
San Juan de Lurigancho,
2019.

gestion talento

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

PROBLEMA
ESPECIFICO

¢ Cudl es la influencia de
los  procesos para
incorporar a las

personas en el clima
laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de

Lurigancho, 2019?

Determinar la influencia

entre los procesos de
colocacion de Determinar
la influencia de los
procesos para incorporar
a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06,

UGEL 05 San Juan de

Existe una influencia de

los procesos para
incorporar a las personas
en el clima laboral en la
Red N° 06, UGEL 05 San

Juan de Lurigancho, 2019.

Variable independiente:
Talento Humano

Segun Chiavenato
(2009)

Define a Talento
Humano como el

conjunto de politicas,
actividades y estrategias

que se realiza en las

organizaciones e
instituciones para
alcanzar objetivos
trazados.

Variable independiente

Tipo de investigacion

Aplicada

Método de investigacion

Aplicada
Disefio de investigacion
Transeccional correlacional

No experimental

Nivel

Descriptivo correlacional

Poblacién y muestra

Poblacién

ndmero de 180.
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Lurigancho, 2019.

¢ Cudl es la influencia de

los  procesos para
colocar a las personas
en el clima laboral en la
Red N° 06, UGEL 05
San Juan de Lurigancho,

2019?

Determinar la influencia
de los procesos para
colocar a las personas en
el clima laboral en la Red
N° 06, UGEL 05 San Juan

de Lurigancho, 2019.

Existe una influencia de
los procesos para colocar
a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019.

¢ Cudl es la influencia de

los  procesos para
recompensar a las
personas en el clima

laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019?

Determinar la influencia
de los procesos para
recompensar a las
personas en el clima
laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de

Lurigancho, 2019.

Existe una influencia de

los procesos para
recompensar a las
personas en el clima

laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019.

¢ Cudl es la influencia de

los  procesos  para

desarrollar a las

Determinar la influencia
de los procesos para

desarrollar a las personas

Existe una influencia de

los procesos para

desarrollar a las personas

Clima Laboral

Palma (2004)
Percepcion del
trabajador con respecto
a su ambiente laboral y

en funcién a aspectos

vinculados como
posibilidades de
realizacion personal,

involucramiento con la
tarea asignada,
supervisién que recibe,
acceso a la informacion
relacionada con su
trabajo en coordinacion
con sus demas
comparieros y
condiciones basicas que

facilitan su tarea.
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personas en el clima
laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de

Lurigancho, 2019?

en el clima laboral en la
Red N° 06, UGEL 05 San
Juan de Lurigancho, 2019

en el clima laboral en la
Red N° 06, UGEL 05 San
Juan de Lurigancho, 2019.

¢,Cudl es la influencia de

los  procesos para
retener a las personas
en el clima laboral en la
Red N° 06, UGEL 05
San Juan de Lurigancho,

20197

Determinar la influencia
de los procesos para
retener a las personas en
el clima laboral en la Red
N° 06, UGEL 05 San Juan

de Lurigancho, 2019.

Existe una influencia de
los procesos para retener
a las personas en el clima
laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019.

¢ Cudl es la influencia de

los procesos  para
supervisar a las
personas en el clima

laboral en la Red N° 06,
UGEL 05 San Juan de
Lurigancho, 2019?

Determinar la influencia
de los procesos para
supervisar a las personas
en el clima laboral en la
Red N° 06, UGEL 05 San

Juan de Lurigancho, 2019

Existe una influencia de

los procesos para
supervisar a las personas
en el clima laboral en la
Red N° 06, UGEL 05 San

Juan de Lurigancho, 2019.

111




ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL
CLIMA LABORAL EN LA RED N° 06, UGEL 05 SAN JUAN DE LURIGANCHO, 2019”.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA
DE
MEDICION

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

Procesos para
incorporar alas

personas.

Reclutamiento

. Cuando se presente una vacante los directivos

. El proceso de nombramiento de docentes esta a cargo de un comité de

evaluacion.

. La entrevista del personal docente ayuda a calificar la competencia y

facilidad de expresion del docente.

realizan una
convocatoria publica.

Esta de acuerdo que al momento del nombramiento del docente se le
deba evaluar sus capacidades como docente.

Seleccioén

La seleccion del personal docente obedece a las necesidades y
requerimiento de la Institucion Educativa.

Las entrevistas realizadas en la seleccion del personal docente son
imparciales.

Los integrantes del comité de evaluacién para el hombramiento y/o
contrato de un docente son las personas idoneas que va a permitir
seleccionar al docente con un perfil adecuado.

Los perfiles disefiados permiten la seleccién de los docentes idoneos
de acuerdo con los requerimientos del marco del buen desempefio
docente.

Procesos para
colocar alas

personas.

Disefio de
puestos

10.

11.

12.

13

La eleccién de los horarios de trabajo, grados y secciones es
transparente y eleva la satisfaccion con el trabajo.

La Institucién Educativa elabora un programa de orientacion para los
docentes que se incorporen.

La misién institucional incluye la participacién activa de todos los
miembros.

La toma de decisiones del gestor responde a los objetivos y metas
institucionales.

La vision institucional compromete a todos los miembros.

Evaluacion del

14

. El monitoreo pedagdgico que realiza el subdirector motiva al personal

Escala de
Likert

Ordinal
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desempefio

docente a tener una mejora continua en su desempefio.

15. La evolucién del desemperio te permite mejora tu trabajo.
16. La evaluacion de desempefio laboral toma en cuenta el trato al
usuario.
17. El sistema de remuneraciones sefialadas en la ley de reforma
Procesos para Remuneracion magisterial brinda un ambiente amigable que impulsa al trabajo.
18. Las remuneraciones consiguen la participacion activa de los
recompensar a las docentes.
personas. 19. Las remuneraciones motivan el trabajo productivo.
20. Se recompensa la labor realizada por los docentes fuera de su
horario asignado.
21. El bono escuela fomenta el trabajo en equipo.
22. Se le brinda un reconocimiento cuando realiza una mejora en su
P . trabajo.
restaciones y . .
23. El bono de atraccion para los docentes nuevos que ingresan dentro
servicios. del tercio superior a la carrera publica magisterial eleva el
desempefio laboral.
24. Se realizan felicitaciones en actos publicos por parte de los
directivos.
25. Las capacitaciones, talleres y GIAs desarrolladas por la Institucion
Educativa san sido Gtiles para el desarrollo de su labor pedagdgica.
26. Sus necesidades con respecto a capacitaciones han sido
Capacitaciones consideradas.
27. Las capacitaciones desarrollas por la Institucién Educativa coinciden
con la misién de la Institucion Educativa.
Procesos para 28. Las capacitaciones desarrollas por la institucion educativa coinciden
con la vision de la Institucion Educativa.
desarrollas alas 29. La Institucién Educativa cuenta anualmente con el presupuesto para
personas. Cambios realizar la capacitacion a su personal.
30. La Institucion Educativa para capacitar a sus docentes les
proporciona materiales impresos y solventa sus refrigerios.
31. La ley de la Reforma Magisterial 29944 establece mecanismos de
o retribucidon econdmica que incentivan la superacion profesional del
Comunicaciones docente.
32. Laley de la Reforma Magisterial 29944 promueve el reconocimiento

profesional de los docentes.

113




Procesos para
retener a las

personas.

Disciplina

33. Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el
subdirector.

34. Se soluciona las discordias personales que se presentan en la
Institucion Educativa de manera asertiva y pronta.

35. Larelacion con sus compafieros de trabajo es amical.

36. Las oportunidades de ascender en la escala magisterial generan
bienestar.

37. Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o
ejecucién de conocimientos recibidos en las capacitaciones.

Higiene,
seguridad y
calidad de vida.

38. Latoma de decisiones se realiza en coordinacion con los docentes.

39. Promueve la autonomia profesional en el cumplimiento de las tareas
pedagdgicas que les compete.

40. Se promueve la libre sindicalizacion.

41. Se soluciona las discordias personales que se presentan en la
Institucion Educativa de manera asertiva y pronta.

Relaciones con

sindicatos.

42. Larelacion con sus compafieros de trabajo es amical.

Procesos para
supervisar a las

personas.

Banco de datos

43. Se organizan mesas de trabajo sobre la necesidad de capacitacion
y/o actualizacion.

44. El directivo maneja el instrumento Rulbricas de observacion del
desempeiio docente en el aula.

45. En la Institucién Educativa se brinda medidas de estrategias de
fortalecimiento docente.

46. El directivo promueve espacio de intercambio de experiencias y
reflexién pedagdgica entre los docentes.

Sistema de
informacion

administrativa.

47. La evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal de la
Institucion Educativa.

48. El directivo se preocupa por el bienestar del personal docente.

49. Considera que el director demuestra capacidad de liderazgo para
dirigir la Institucién Educativa.

50. El directivo tiene la capacidad de brindar acompafiamiento
permanente y pertinente a los docentes en su respectiva labor
pedagdgica.

Autorrealizacion

Desarrollo

personal

1. Existen oportunidades de progresar en la Institucién Educativa.
6. El directivo se interesa por el éxito de sus docentes.
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CLIMA
LABORAL

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

21. Los directivos expresan reconocimiento por los logros.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
31. Los directivos promueven la capacitacion que se necesita.

Desarrollo

profesional

36. La Institucién Educativa promueve el desarrollo del personal.

41. Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

Involucramiento

laboral

Compromiso con
lainstitucion

educativa.

2. Se siente comprometido con el éxito en la
Institucion Educativa.
7. Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo.

12. Cada docente se considera factor clave para el éxito de la Institucion
Educativa.

17. Los docentes estan comprometidos con la Institucién Educativa.

Identificacion
con la Institucion

Educativa.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la Institucion
Educativa.

47. Lainstitucién Educativa es una buena opcion para alcanzar calidad de

vida laboral.

Supervision

Apoyo

3. El directivo brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

8. En la Institucion Educativa, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las

POLITOMI
CA
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actividades.

Orientacion

33.
38.
48.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

Existe un trato justo en la Institucion Educativa.

Comunicacion

Fluidez

4.

9.

14.
19.

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
trabajo.

En mi Instituciéon Educativa, la informacién fluye adecuadamente.

En los equipos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Claridad

29.
34.
39.
44,
49,

En la Institucion Educativa, se afrontan y superan los obstaculos.

La Institucién Educativa fomenta y promueve la comunicacion interna.
El directivo escucha los planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracidon entre el personal de los diversos niveles.

Se conocen los avances de los niveles en la Institucion Educativa.

Condiciones

laborales

Elementos
materiales

5.

10.
15.

20

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
Los objetivos de trabajo son retadores.

Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

. El grupo de docentes con el que trabajo, funciona como un equipo bien

integrado.

25

. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se

puede.

30
45

. Existe buena administracién de los recursos.

. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones.
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Elementos 40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la Institucién
psicosociales Educativa.

43. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

Remuneraciones | 35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

50. La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y los logros.
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ANEXO N° 03

INSTRUMENTOS
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

FINALIDAD
Este instrumento tiene por finalidad medir la gestion del talento humano en las Instituciones educativas de la red
06 de la UGEL 05, del distrito de San Juan de Lurigancho, en tal sentido se le solicita colaborar con la
investigacion, respondiendo las preguntas que se indican de acuerdo a lo que usted cree con sinceridad.

INSTRUCCIONES
Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque una sola alternativa con un aspa (x). Estas respuestas son

anénimas.
CATEGORIAS
ITEM VI
N DIMENSIONES /ITEMS ALGUNAS | CASI | SIEMPRE
NUNCA | POCAS
VECES | SIEMPRE

VECES

PROCESO PARA INCORPORAR A LAS PERSONAS

1

El proceso de nombramiento de
docentes esta a cargo de un comité de
evaluacion.

La entrevista del personal docente
ayuda a calificar la competencia y
facilidad de expresion del docente.

Cuando se presente una vacante los
directivos realizan una convocatoria
publica.

Estd de acuerdo que al momento del
nombramiento del docente se le deba
evaluar sus capacidades como docente.

La seleccion del personal docente
obedece a las necesidades 'y
requerimiento de la Institucion
Educativa.

Las entrevistas realizadas en la
seleccion del personal docente son
imparciales.

Los integrantes del comité de
evaluacion para el nombramiento y/o
contrato de un docente son las personas
idoneas que va a permitir seleccionar al
docente con un perfil adecuado.

Los perfiles disefiados permiten la
seleccion de los docentes idoneos de
acuerdo con los requerimientos del
marco del buen desempefio docente.
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PROCESO PARA COLOCARA A LAS PERSONAS

9 | Laeleccion de los horarios de trabajo,
grados y secciones es transparente y
eleva la satisfaccion con el trabajo.

10 | La Institucion Educativa elabora un
programa de orientacion para los
docentes que se incorporen.

11 | La mision institucional incluye la
participacion activa de todos los
miembros.

12 | La toma de decisiones del gestor
responde a los objetivos y metas
institucionales.

13 | La vision institucional compromete a
todos los miembros.

14 | El monitoreo pedagdgico que realiza el
subdirector motiva al personal docente
a tener una mejora continua en su
desempefio.

15 | Laevolucion del desempefio te permite
mejora tu trabajo.

16 | La evaluacion de desempefio laboral
toma en cuenta el trato al usuario.

PROCESO PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

17 | El sistema de remuneraciones
seflaladas en la ley de reforma
magisterial brinda un ambiente
amigable que impulsa al trabajo.

18 | Las remuneraciones consiguen la
participacion activa de los docentes.

19 | Las remuneraciones motivan el trabajo
productivo.

20 | Se recompensa la labor realizada por
los docentes fuera de su horario
asignado.

21 | El bono escuela fomenta el trabajo en
equipo.

22 | Se le brinda un reconocimiento cuando
realiza una mejora en su trabajo.

23 | El bono de atraccion para los docentes
nuevos que ingresan dentro del tercio
superior a la carrera publica magisterial
eleva el desempefio laboral.

24 | Se realizan felicitaciones en actos
publicos por parte de los directivos.
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PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

25 | Las capacitaciones, talleres y GIAs
desarrolladas por la Institucion
Educativa san sido Utiles para el
desarrollo de su labor pedagdgica.

26 | Sus necesidades con respecto a
capacitaciones han sido consideradas.

27 | Las capacitaciones desarrollas por la
Institucion Educativa coinciden con la
misioén de la Institucion Educativa.

28 | Las capacitaciones desarrollas por la
institucién educativa coinciden con la
vision de la Institucion Educativa.

29 |La |Institucion Educativa cuenta
anualmente con el presupuesto para
realizar la capacitacion a su personal.

30 | La Institucion Educativa para capacitar
a sus docentes les proporciona
materiales impresos y solventa sus
refrigerios.

31 |La ley de la Reforma Magisterial
29944  establece mecanismos de
retribucion econémica que incentivan
la superacion profesional del docente.

32 | La ley de la Reforma Magisterial
29944 promueve el reconocimiento
profesional de los docentes.

33 | Existe libertad para discutir sobre el
plan anual de trabajo con el
subdirector.

PROCESO PARA RETENER A LAS PERSONAS

34 | Se soluciona las discordias personales
que se presentan en la Institucion
Educativa de manera asertiva y pronta.

35 | La relacion con sus compafieros de
trabajo es amical.

36 | Las oportunidades de ascender en la
escala magisterial generan bienestar.

37 | Se realiza seguimiento y monitoreo de
la implementacion y/o ejecucion de
conocimientos  recibidos en las
capacitaciones.

38 | La toma de decisiones se realiza en
coordinacion con los docentes.

9 | Promueve la autonomia profesional en
el cumplimiento de las tareas
pedagdgicas que les compete.

40 | Se promueve la libre sindicalizacion.
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41 | Se soluciona las discordias personales
que se presentan en la Institucion
Educativa de manera asertiva y pronta.

42 | La relacion con sus comparfieros de
trabajo es amical.

PROCESO PARA SUPERVISAR A LAS PERSONAS

43 | Se organizan mesas de trabajo sobre la
necesidad de capacitacion y/o
actualizacion.

44 | El directivo maneja el instrumento
Rubricas de  observacion  del
desempefio docente en el aula.

45 | En la Institucion Educativa se brinda
medidas de estrategias de
fortalecimiento docente.

46 | ElI directivo promueve espacio de
intercambio de experiencias y reflexion
pedagdgica entre los docentes.

47 | Laevaluacién del desempefio se realiza
a todo el personal de la Institucion
Educativa.

48 | El directivo se preocupa por el
bienestar del personal docente.

49 | Considera que el director demuestra
capacidad de liderazgo para dirigir la
Institucion Educativa.

50 | El directivo tiene la capacidad de
brindar acompafiamiento permanente y
pertinente a los docentes en su
respectiva labor pedagogica.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE CLIMA LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS EN LA RED 06 DE LA UGEL 05, SAN JUAN DE LURIGANCHO

Fecha:

L.E:

Edad: Sexo: Masculino [

Femenino

[

A continuacidn, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas

del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de

acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y

marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Nunca Poco | Regular | Mucho siem
pre

1. | Existen oportunidades de progresar en la Institucion
Educativa

2. |Se siente comprometido conel éxito

en la Institucion Educativa.

3. |El directivo brinda apoyo para superarlos
obstaculos que se presentan.

4. | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.

5. | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6. | El directivo se interesa por el éxito de sus docentes.

7. | Cada docente asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

8. |En la Institucion Educativa, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

9. |En mi Institucion Educativa, la informacion fluye
adecuadamente.

10. | Los objetivos de trabajo son retadores.

11. | Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

12. | Cada docente se considera factor clave para el éxito
de la Institucion Educativa.

13.|La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

14.|En los equipos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15.|Los docentes tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16. | Se valora los altos niveles de desempefio

17.|Los docentes estan comprometidos con la

Institucion Educativa.
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18.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19. | Existen suficientes canales de comunicacion.

20. | El grupo de docentes con el que trabajo, funciona
como un equipo bien integrado.

21.|Los directivos expresan reconocimiento por los
logros

22.|En la Institucion Educativa, se hacen mejor las
cosas cada dia

23. | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24. | Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

25.| Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede.

26.|Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27. | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del personal

28.| Se dispone de un sistema para el seguimiento V|
control de las actividades.

29. | En la Institucion Educativa, se afrontan y superan
los obstaculos

30. | Existe buena administracion de los recursos.

31.| Los directivos promueven la capacitacion que se
necesita

32.| Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33. | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34.|La Institucion Educativa fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35. | La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones

36. | La Institucion Educativa promueve el desarrollo del
personal

37.|Los servicios de la Institucion Educativa, son
motivo de orgullo del personal

38. | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39. | El directivo escucha los planteamientos que se le
hacen.

40. | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
visién de la Instituciéon Educativa.

41.|Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42. | Hay clara definicion de visién, mision y valores en
la Institucion Educativa.

43. | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

44. | Existe colaboracion entre el personal de los diversos|
niveles.

45. | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
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46.

Se reconocen los logros en el trabajo

47.

La institucion Educativa es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral

48.

Existe un trato justo en la Institucion Educativa.

49.

Se conocen los avances de los niveles en la
Institucion Educativa.

50.

La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y
los logros.

GRACIAS POR SU COLABORACION

124




ANEXO N° 04

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTO

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° Dimensiones / items Pertine Relevancia | Claridad | Sugerencias
nciat 2 3
I. PROCESO PARA INCORPORAR A LAS Si | No | Si | No | Si | No
PERSONAS
1 | El proceso de nombramiento de docentes estd a cargo de un comité de
evaluacion. 4 / /
2 | La entrevista del personal docente ayuda a calificar la competencia y 7 5
f Ss ‘e ¥
3 | Cuando se presente una vacante los directivos realizan una convocatoria |
pihle v J /
4 Esté4 de acuerdo que al momento del nombramiento del docente se le deba 7
evaluar sus capacidades como docente. J/ /
5 La seleccién del personal docente obedece a las necesidades y
requerimiento de la Institucion Educativa. i J
6 | Las entrevistas realizadas en la seleccion del personal: docente son
imparciales. /g / /
Los integrantes del comité de evaluacion para el nombramiento y/o contrato
7 | de un docente son las personas idoneas que va a permitir seleccionar al | / J /
docente con un perfil adecuado.
g | Los perfiles disefiados permiten la seleccién de los docentes idoneos de | / J ¥
acuerdo con los requerimientos del marco del buen desempefio docente.
Il. PROCESO PARA COLOCAR A LAS PERSONAS Si | No| Si | No | Si | No
g | La eleccion de los horarios de trabajo, grados y secciones es transparente y
eleva la satisfaccion con el trabajo. ’ v 7
10 | La Institucion Educativa elabora un programa de orientacion para los / J 7
docentes que se incorporen.
11 | La misién institucional incluye la participacion activa de todos los v V. /
miembros
12 | La toma de decisiones del gestor responde a los objetivos y metas | / / /
institucionales.
13 | La vision institucional compromete a todos los miembros. / o 7
% El monitoreo pedagégico que realiza el subdirector motiva al personal / )
docente a tener una mejora continua en su desempefio.
15 | La evolucion del desempefio te permite mejora tu trabajo. o 7 )
o
16 | La evaluacion de desempefio laboral toma en cuenta el trato al usuario. J 7 4
11l. PROCESO PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si [No| Si| No | si | No
17 | El sistema de remuneraciones sefialadas en la ley de reforma magisterial /
brinda un ambiente amigable que impulsa al trabajo. / v
18 | Las remuneraciones consiguen la participacion activa de los docentes. S 74 4
19 | Las remuneraciones motivan el trabajo productivo. s S J
20 | Se recompensa la labor realizada por los docentes fuera de su horario > /
asignado. /
21 | El bono escuela fomenta el trabajo en equipo. S / 7
22 | Se le brinda un reconocimiento cuando realiza una mejora en su trabajo. o 7 ]
23 | El bono de atraccién para los docentes nuevos que ingresan dentro del A / /
tercio superior a la carrera publica magisterial eleva el desempefio laboral.
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24

Se realizan felicitaciones en actos publicos por parte de los directivos.

actualizacion.

El directivo maneja el instrumento Ribricas de observacion del desempefio
docente en el aula.

45

En la Institucion Educativa se brinda medidas de estrategias de
fortalecimiento docente.

46

El directivo promueve espacio de intercambio de experiencias y reflexion
pedagdgica entre los docentes.

47

La evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal de la Institucion
Educativa.

J / /
IV. PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS Si | No| Si| No ; Si | No
25 Las capacitaciones, talleres y GIAs desarrolladas por la Institucion
Educativa san sido ttiles para el desarrollo de su labor pedagogica. / v/
26 | Sus necesidades con respecto a capacitaciones han sido consideradas. . 5 Vi
27 Las capacitaciones desarrollas por la institucion educativa coinciden con la J
mision de la Institucion Educativa. / /
28 Las capacitaciones desarrollas por la institucion educativa coinciden con la ) : .
vision de la Institucion Educativa.
79 La Institucion Educativa cuenta anualmente con el presupuesto para J
realizar la capacitacion a su personal. 4 /
55 La Institucién Educativa para capacitar a sus docentes les proporciona a
materiales impresos y solventa sus refrigerios. / /
31 La ley de la reformas magisterial 29944 establece mecanismos de 7 7
retribucién econdmica que incentivan la superacion profesional del docente. /
- La ley de la reformas magisterial 29944 promueve el reconiocimiento y J J
profesional de los docentes.
33 | Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el director. J 7 I
V. PROCESO PARA RETENER A LAS PERSONAS Si |No|Si| No |Si| No
34 | Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el director. J /
35 | Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el subdirector J/ J
36 | El clima institucional es el adecuado para el desarrollo de su labor
pedagdgica. 4 / v
37 | Se soluciona las discordias personales que se presentan en la Institucion o / J/
Educativa de manera asertiva y pronta.
38 | La relacion con sus compafieros de trabajo es amical. J J/
39 | Las oportunidades de ascender en la escala magisterial generan bienestar. J J
40 | Se realiza seguimi.ento y monitoreo fle {a implementacion y/o ejecucion de J/ /
conocimientos recibidos en las capacitaciones. /
41 | Latoma de decisiones se realiza en coordinacién con los docentes. o 74 A
47 | Promueve la autonomia profesional en el cumplimiento de las tareas | / o J
pedagogicas que les compete.
VI. PROCESO PARA SUPERVISAR A LAS PERSONAS Si [No| Si | No | Si| No
43 | Se organizan mesas de trabajo sobre la necesidad de capacitacion y/o / 5
4
/
/
/
J

o

El directivo se preocupa por el bienestar del personal docente.

o R e AR

SO o SR
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49 | Considera que el director demuestra capacidad de liderazgo para / 7
v

dirigir la Institucién Educativa /
El directivo tiene la capacidad de brindan acompaffamiento

50 permanente y pertinente a los docentes en sus respectiva labor | / / )/
pedagdgica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 77&"1/1 & 54»'» ‘Z CLULC g
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

.............................................................................
......................................

...............................................................

Lima 17 dde julio del 2019
'Pertinencia:E|l item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia:El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

item, es conciso, exacto y directo
C %L

Firma del Validador

Srserssriun aasene L CTTEE T

Dr. Ignacio de Loyola Pérez Diaz
PSICOLOGO CLINICO EDUCATIVO
CPP 2633
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTO

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne Dimensiones / items Pertine Relevancia | Claridad | Sugerencias
ncial 2 3
I. PROCESO PARA INCORPORAR A LAS Si |No | Si| No | Si | No
PERSONAS
1 | El proceso de nombramiento de docentes esta a cargo de un comité de
evaluacion. v / 7/
2 | La entrevista del personal docente ayuda a calificar la competencia y o o
facilidad de expresion del docente. :
3 | Cuando se presente una vacante los directivos realizan una convocatoria |
phiblica ‘ / /
4 | Esta de acuerdo que al momento del nombramiento del docente se le deba 7
evaluar sus capacidades como docente. / /
5 La seleccion del personal docente obedece a las necesidades y
requerimiento de la Institucion Educativa. v v/ 7
Las entrevistas realizadas en la seleccion del personal: docente son
6 5/ 7
imparciales. /
Los integrantes del comité de evaluacion para el nombramiento y/o contrato
7 | de un docente son las personas idoneas que va a permitir seleccionar al | ,/ J /
docente con un perfil adecuado.
g | Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los docentes idoneos de | / / J
acuerdo con los requerimientos del marco del buen desempefio docente.
Il. PROCESO PARA COLOCAR A LAS PERSONAS Si | No| Si | No | Si | No
g | La eleccion de los horarios de trabajo, grados y secciones es transparente y
eleva la satisfaccion con el trabajo. r v v
10 | La Institucion Educativa elabora un programa de orientacion para los o b /
docentes que se incorporen.
11 | La misién institucional incluye la participacion activa de todos los 7 o /
miembros
12 | La toma de decisiones del gestor responde a los objetivos y metas | / / /
institucionales.
13 | La vision institucional compromete a todos los miembros. / 7
El monitoreo pedagégico que realiza el subdirector motiva al personal
14 pedagogice G per T 7 5
docente a tener una mejora continua en su desempefio.
15 | La evolucién del desempefio te permite mejora tu trabajo. J Vi )
J
16 | La evaluacion de desempefio laboral toma en cuenta el trato al usuario. 3 / X
1ll. PROCESO PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si |[No | Si | No | Si | No
17 | El sistema de remuneraciones sefialadas en la ley de reforma magisterial /
brinda un ambiente amigable que impulsa al trabajo. / v
18 | Las remuneraciones consiguen la participacion activa de los docentes. 7 7 7
19 | Las remuneraciones motivan el trabajo productivo. g o J
20 | Se recompensa la labor realizada por los docentes fuera de su horario o s
asignado. v/
21 | El bono escuela fomenta el trabajo en equipo. S / )
22 | Se le brinda un reconocimiento cuando realiza una mejora en su trabajo. - / o
23 | El bono de atraccién para los docentes nuevos que ingresan dentro del | / / 3
tercio superior a la carrera publica magisterial eleva el desempefio laboral.
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24

Se realizan felicitaciones en actos publicos por parte de los directivos. > 7 5
IV. PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS Si [No Si| No |Si| No
75 Las capacitaciones, talleres y GIAs desarrolladas por la Institucion
Educativa san sido utiles para el desarrollo de su labor pedagogica. / v
26 | Sus necesidades con respecto a capacitaciones han sido consideradas. . - .
27 Las capacitaciones desarrollas por la institucion educativa coinciden con la
mision de la Institucion Educativa. o / /
28 Las capacitaciones desarrollas por la institucion educativa coinciden con la )
/
vision de la Institucion Educativa. /
29 La Institucion Educativa cuenta anualmente con el presupuesto para J
realizar la capacitacion a su personal. / /
5 La Institucién Educativa para capacitar a sus docentes les proporciona <
materiales impresos y solventa sus refrigerios. / /
31 La ley de la reformas magisterial 29944 establece mecanismos de Y
retribucion econdmica que incentivan la superacion profesional del docente. ¥ /
32 La ley de la reformas magisterial 29944 promueve el reconiocimiento y .
profesional de los docentes.
33 | Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el director. J /
V. PROCESO PARA RETENER A LAS PERSONAS Si | No|Si| No | Si| No
34 | Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el director. J /
35 | Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el subdirector 3 J
36 | El clima institucional es el adecuado para el desarrollo de su labor
pedagdgica. 4 / v/
37 | Se soluciona las discordias personales que se presentan en la Institucién - 7 J/
Educativa de manera asertiva y pronta.
38 | La relacion con sus compafieros de trabajo es amical. J J
39 | Las oportunidades de ascender en la escala magisterial generan bienestar. 7 1 :
40 | Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucion de o /
conocimientos recibidos en las capacitaciones. /
41 | La toma de decisiones se realiza en coordinacion con los docentes. o J A
472 | Promueve la autonomia profesional en el cumplimiento de las tareas | / 7 J
pedagdgicas que les compete.
VI. PROCESO PARA SUPERVISAR A LAS PERSONAS Si {No|Si| No | Si | No
43 | Se organizan mesas de trabajo sobre la necesidad de capacitacion y/o / .
actualizacion. v
44 | El directivo maneja el instrumento Rubricas de observacion del desempefio / o o
docente en el aula.
45 | En la Institucién Educativa se brinda medidas de estrategias de / / o/
fortalecimiento docente.
46 | El directivo promueve espacio de intercambio de experiencias y reflexion / J e
pedagdgica entre los docentes.
47 | La evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal de la Institucion J/ ‘/ 5
Educativa.
48 | El directivo se preocupa por el bienestar del personal docente. ‘/ J /
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49 | Considera que el director demuestra capacidad de liderazgo para / J J
dirigir la Institucién Educativa
El directivo tiene la capacidad de brindan acompafiamiento / / /
50 permanente y pertinente a los docentes en sus respectiva labor
pedagégica.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): TC ne Suﬁ:u encaL.

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ /f Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

.............................................................................

DNE: 2066 ARG

Especialidad del validador:....... “ JQ’QX?\O%Q ...... <. “LY\\”S’g%Cs F :UCVW‘%C& :

Lima 17 dde julio del 2019
1Pertinencia:E|l item corresponde al concepto tedrico
formulado.

“Relevancia:El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

SClaridad:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

HéréAéinb";Ié% RAZ TORRES.
DR. EN ADMINISTRACION ELA gggFgIE(JSN

Firma del Validador
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ANEXO N° 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne Dimensiones / items Pertine Relevancia | Claridad | Sugerencias
ncial 2 3
I. PROCESO PARA INCORPORAR A LAS Si | No | si | No | Si | No
PERSONAS

1 | El proceso de nombramiento de docentes esta a cargo de un comité de /
evaluacion. / /

2 | Laentrevista del personal docente ayuda a calificar la competencia y facilidad
de expresion del docente 4 { v

3 | Cuando se presente una vacante los directivos realizan una convocatoria / J /
publica

4 | Esta de acuerdo que al momento del nombramiento del docente se le deba /
evaluar sus capacidades como docente. v/ v/

5 | Laseleccion del personal docente obedece alas necesidades y requerimiento v o/
de la Institucion Educativa. 4

¢ | Las entrevistas realizadas en la seleccion del personal docente son 5
imparciales. o /.
Los integrantes del comité de evaluacion para el nombramiento y/o contrato

7 | de un docente son las personas idoneas que va a permitir seleccionar al o
docente con un perfil adecuado. v/ /S

g | Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los docentes idoneos de | 7 7
acuerdo con los requerimientos del marco del buen desempefio docente.
Il. PROCESO PARA COLOCAR A LAS PERSONAS $i | No| 8i | No | Si | No

9 | La eleccién de los horarios de trabajo, grados y secciones es transparente y J
eleva la satisfaccion con el trabajo. v /

10 | La Instituciéon Educativa elabora un programa de orientacién para los | / 7 Y.
docentes que se incorporen.

11 | La misioén institucional incluye la participacion activa de todos los miembros 7 7 /

12 | La toma de decisiones del gestor responde a los objetivos y metas . o 7
institucionales.

13 | La vision institucional compromete a todos los miembros. i o/ =

1 El monitoreo pedagdgico que realiza el subdirector motiva al personal J .
docente a tener una mejora continua en su desempefio. 4

15 | La evolucion del desempefio te permite mejora tu trabajo. b4 i 4

16 | La evaluacion de desempefio laboral toma en cuenta el trato al usuario. 4 v/ /
1ll. PROCESO PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si [No | Si | No | Si | No

17 | El sistema de remuneraciones sefialadas en la ley de reforma magisterial & J
brinda un ambiente amigable que impulsa al trabajo. Y

18 | Las remuneraciones consiguen la participacion activa de los docentes. / . J

19 | Las remuneraciones motivan el trabajo productivo. e i /A

20 | Se recompensa la labor realizada por los docentes fuera de su horario J/ / /
asignado.
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21 | El bono escuela fomenta el trabajo en equipo. |/ > Y
22 | Sele brinda un reconocimiento cuando realiza una mejora en su trabajo. / / e
23 | Elbono de atraccién para los docentes nuevos que ingresan dentro del tercio o 7

superior a la carrera pliblica magisterial eleva el desempeiio laboral. /
24 | Se realizan felicitaciones en actos publicos por parte de los directivos. 7 o/ 7/

IV. PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS St | No | si | No |si| No
25 Las capacitaciones, talleres y GIAs desarrolladas por la Institucion Educativa

san sido (tiles para el desarrollo de su labor pedagégica. e / /
26 | Sus necesidades con Tespecto a capacitaciones han sido consideradas. . . 7/
27 Las capacitaciones desarrollas por la institucion educativa coinciden con la

misién de la Institucion Educativa, / v v/
- Las capacitaciones desarrollas por la institucién educativa coinciden con la /

visi6n de la Institucién Educativa, / v
bs La Institucion Educativa cuenta anualmente con el presupuesto para realizar /

la capacitacion a su personal, . v 7
= La Institucién Educativa para capacitar a sus docentes les proporciona /

materiales impresos y solventa sus refrigerios. o
a1 La ley de la reformas magisterial 29944 establece mecanismos de retribucién /

economica que incentivan la superacion profesional del docente. / ./
. La ley de la reformas magisterial 29944  promueve el reconocimiento y

profesional de los docentes.
33 | Existe libertad para discutir sobre ol plan anual de trabajo con el director. 7 / /

V. PROCESO PARA RETENER A LAS PERSONAS Si | No | si| No [ si| No
34 | Existe libertad para discutir sobre ol plan anual de trabajo con el director. - > 5
35 | Existe libertad para discutir sobre el plan anual de trabajo con el subdirector o i ¥
36 | El clima institucional es el adecuado para el desarrollo de su labor / 7 e

pedagogica.
37 | Se soluciona las discordias personales que se presentan en la Institucion 4 7

Educativa de manera asertiva y pronta. 4
38 | Larelacion con sus compafieros de trabajo es amical. ¥ / 5
39 | Las oportunidades de ascender en la escala magisterial generan bienestar. J J J
40 | Se realiza seguimiento y monitoreo de fa implementacién y/o ejecucion de 7 7

conocimientos recibidos en las capacitaciones. /
41 | Latoma de decisiones se realiza en coordinacion con los docentes. 3 J y
42 | Promueve la autonomia profesional en ol cumplimiento de las tareas | / /

pedagogicas que les compete.

VI. PROCESO PARA SUPERVISAR A LAS PERSONAS Si |No|Si| No | Si | No
43 | Se organizan mesas de trabajo sobre la necesidad de capacitaciéon y/o
: actualizacion, v A /
44 | El directivo maneja el instrumento Ribricas de observacion del desempeio J/ o/ o

docente en el aula.
45 | En la Institucion Educativa se brinda medidas de estrategias de 4 i /

fortalecimiento docente.
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46 | El directivo promueve espacio de intercambio de experiencias y reflexion
pedagogica entre los docentes,

47 | La evaluacion del desempeiio se realiza a todo el personal de la Institucion
Educativa,

48 | Eldirectivo se preocupa por el bienestar del personal docente.

49 | Considera que el director demuestra capacidad de liderazgo para dirigir la
Institucion Educativa

LS
\\\'\\
bl Pl T il e

50 | El directivo tiene la capacidad de brindan acompafiamiento permanente y
pertinente a los docentes en sus respectiva labor pedagdgica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): <’C 47 = 7 aorda

Opinién de aplicabilidad: Aplicable VQ Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dy/ Mg:
Oyoll€ Podive Z?Vi'd gt

R P PP PP PP P PY sssssssceccenssenesse see

---------------------------------------

2 ...de julio del 2019
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

)

Firma del Validador

133



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

N° Dimensiones / items Pertinencia | Relevancia Claridad | Sugerencias
1 2 3
Si No Si No { Si | No
Existen oportunidades de progresar en la Institucion Educativa
. / v v
Se siente comprometidocon el éxito en la
2 | Institucién Educativa. /
3 El directivo brinda apoyo para superar los obstaculos que se
S i
presentan. v/
4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo. v/ v/ a
5 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. o o v
6 | El directivo se interesa por el éxito de sus docentes. > 4 v
7 Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. o Z /
3 En la Institucién Educativa, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo. " 4 %
g | En mi Institucién Educativa, la informacién fluye o J
adecuadamente. v
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. 7 / 7
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. | ¥ 7
12 Cada docente se considera factor clave para el éxito de la v = 7
Institucion Educativa.
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. | .~ v /
14 | En los equipos de trabajo, existe una relacién armoniosa. v v/ v
15 Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en 7 J o
tareas de su responsabilidad.
16 | Se valora los altos niveles de desempeiio L s 7
17 | Los docentes estan comprometidos con la Institucién Educativa. | - 7 o
18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. s v 7
19 | Existen suficientes canales de comunicacion. A A .
20 El grupo de docentes con el que trabajo, funciona como un > o -
equipo bien integrado.
21 | Los directivos expresan reconocimiento por los logros o . %
22 | En la Institucion Educativa, se hacen mejor las cosas cada dia / 7 o
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. S 7 7
24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. v/ o o/
75 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que o — 7
se puede.
2 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y o - /
desarrollarse
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 7 -
desarrollo del personal v
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
28 | actividades. = / /
En la Institucion Educativa, se afrontan y superan los
iy obstaculos L . / /
30 | Existe buena administracion de los recursos. i v/ oA
31 | Los directivos promueven la capacitacion que se necesita P v v/
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante v/ e v/
33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. v / /
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La Institucion Educativa fo
interna,

La remuneracién es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones

deas creativas o innovadoras
de vision, mision Yy valores en Ia
Institucién Educativa,
El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecido
B

v 575 B e T .
“Xiste colaboracién entre el personal de las diversos niveles.

Se dispone de tecnologia que facilita of trabajo.
Se reconocen los logros en el trabajo
La institucion Educativa €s una buena opcién para alcanzar

calidad de vida laboral &
Existe un trato Justo en 1a Institucién Educativa.

Se conocen los avance

Educativa,

Observaciones (precisar si hay suficiencia): \‘ﬁ Z” ' & ‘L’/ i o

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ 1No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Onlle provve  zhiihy0

.............................................

wi2....de Jullo del 2019
'Pertinencia; El item corresponde al concepto teérico formulado.

*Relevancia: E| item e apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

'Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
:xacto y directo

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

Ne Dimensiones / items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
Si No Si No | Si | No
Existen oportunidades de progresar en la Institucion Educativa
. / / /
2 Se siente comprometidocon el éxito en la
Institucién Educativa. v -
3 El  directivo brinda apoyo para superar los obstaculos que se o o
presentan. 7
- Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir
con el trabajo. v < 7.
5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 7 o o
6 | Eldirectivo se interesa por el éxito de sus docentes. e %
7 | Cadadocente asegura sus niveles de logro en el trabajo. v / 7
8 En la Institucién Educativa, se mejoran continuamente los o o
métodos de trabajo. v
9 Enmi Institucion Educativa, la informacion fluye : / e
adecuadamente. v
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. e v
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. | .~ e =
12 Cada docente se considera factor clave para el éxito de la § 2 =
Institucién Educativa. v
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. v v o
14 | En los equipos de trabajo, existe una relacion armoniosa. o e )
15 Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en = o
tareas de su responsabilidad. R
16 | Se valora los altos niveles de desempefio v/ 7 >
17 | Los docentes estan comprometidos con la Institucion Educativa. | < /
18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. o A
19 | Existen suficientes canales de comunicacion. o o v/
20 El grupo de docentes con el que trabajo, funciona como un i J
equipo bien integrado. v/
21 | Los directivos expresan reconocimiento por los logros s 7 7
22 | En la Institucion Educativa, se hacen mejor las cosas cada dia v 7 7
23 | Lasresponsabilidades del puesto estén claramente definidas. 7 v/ %
24 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. o v/ /
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
23 se puede. : ; =t e s s
2 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y =
desarrollarse v /
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el o
desarrollo del personal / v
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
28 | actividades. v / ¢
En la Institucion Educativa, se afrontan y superan los
&7 obstaculos ’ e - / <
30 | Existe buena administracién de los recursos. 7 % v/
31 | Los directivos promueven la capacitacion que se necesita - v/ S
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 7 i v
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"33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
La Institucién Educativa fomenta y promueve la

o s
2 comunicacion interna. A - "
La remuneracion es atractiva en comparacién con la
35 | 4e otras organizaciones v v v
36 La Institucion Educativa promueve el desarrollo del o 7 i
personal
37 Los servicios de la Institucién Educativa, son motivo de o A 4
orgullo del personal
38 | Los objetivos del trabajo estén claramente definidos v V. 7
39 | El directivo escucha los planteamientos que se le hacen. v 7 v
Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de
c la Institucion Educativa. v v &
Se promueve la generacion de ideas creativas o
ol innovadoras ‘/ ¥ 4
a2 Hay clara definicién de visién, misién y valores enla o
Institucion Educativa. ¥ v
43 El trabaj.o se realiza en funcién a métodos o planes v = A
establecidos
a4 Existe colaboracién entre el personal de las diversos
niveles. V I v
45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. v v /|
46 | Se reconocen los logros en el trabajo s o A P4
La institucién Educativa es una buena opcion para
¥ alcanzar calidad de vida laboral v v v
48 | Existe un trato justo en la Institucién Educativa. Vv v V|
49 Se conocen los avances de los niveles en la Institucion 7
Educativa. v’ v
50 {:)z;(e)r;luneracxon estd de acuerdo al desempefio y los " P 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7I7 en e S/U/'ﬁ cleeecea

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Vi Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

; : h e
Especialidad del validador:.fgzlologop‘l..tp"c' €ess '%whﬁg.ﬂ qu(o/oy& o

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado. Lima 17 de julio del 2019

2Relevancia:El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

\

Firma,del Validagor...
Dr. Ignacio dek grez Diaz
PSiCOL0GO CLINICO EDUCATVO

CPP 268
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

N° Dimensiones / items Pertinencia | Relevancia Claridad | Sugerencias
1 2 3
Si No Si No | Si | No
Existen oportunidades de progresar en la Institucion Educativa
1 / / /
2 Se siente comprometidocon el éxito en la
Institucién Educativa. v v /
3 El  directivo brinda apoyo para superar los obstaculos que se . o
presentan. “
4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir
con el trabajo. v - v
5 | Los compaifieros de trabajo cooperan entre si. 7 - 2=
6 | Eldirectivo se interesa por el éxito de sus docentes. 7z S Z
7 Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. v 4 v
8 En la Institucién Educativa, se mejoran continuamente los o 7
métodos de trabajo. v
9 Enmi Institucion Educativa, la informacion fluye o
adecuadamente. 7 i
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. 7 v
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. | .~ i o
12 Cada docente se considera factor clave para el éxito de la e =
Institucién Educativa, v
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. v v v
14 | En los equipos de trabajo, existe una relacion armoniosa. o = =
15 Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en / s
tareas de su responsabilidad. R
16 | Se valora los altos niveles de desempefio v o v
17 | Los docentes estan comprometidos con la Institucién Educativa. | / < /.
18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. v 7
19 | Existen suficientes canales de comunicacion. 7 v v
20 El grupo de docentes con el que trabajo, funciona como un 7. J
equipo bien integrado. v/
21 | Los directivos expresan reconocimiento por los logros o« 7z %
22 | En la Institucion Educativa, se hacen mejor las cosas cada dia v v 7
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. 7 v/ £
24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. = 4 /
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
23 se puede. . J =t e - v
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
4 desarrollarse ¥ / .
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 7
desarrollo del personal 4 /
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
& actividades. / / v
En la Institucion Educativa, se afrontan y superan los
29 | obstaculos X e / / £
30 | Existe buena administracion de los recursos. > 7 v/
31 | Los directivos promueven la capacitacion que se necesita 7 v 7
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante o v 7
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33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. v/ 7 Z
34 La Inst_ituci.(?n }_Educativa fomenta y promueve la i -~ Z
comunicacion interna.
35 La remuneracion es atractiva en comparacion con la 7 / /
de otras organizaciones
36 La Institucién Educativa promueve el desarrollo del T o .
personal
37 Los servicios de la Institucién Educativa, son motivo de i T .
orgullo del personal
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos / 7 i
39 | El directivo escucha los planteamientos que se le hacen. v T A
40 Los ot{Jetly’()s de trab.ajo guardan relacion con la visién de S > o
la Institucién Educativa.
a Se promueve la generacion de ideas creativas o A i 7
innovadoras
Hay clara definicién de vision, misién y valores enla A i
42 e : s
Institucion Educativa.
El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes A o
43 A v
establecidos
a4 E_)(lste colaboracion entre el personal de las diversos . = 4
niveles.
45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 7/ 7
46 | Se reconocen los logros en el trabajo - v v/ v
La institucién Educativa es una buena opcion para / o
47 ; : v/
alcanzar calidad de vida laboral :
48 | Existe un trato justo en la Institucion Educativa. 7 T o
49 Se conocen los avances de los niveles en la Institucién o =/ o
Educativa. :
5 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los 7 7 7
logros.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): -Tlcn € §u l?nca enGa

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/ 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

..... @_f;_,}j_cmc\\o Tacundo ’Zcxz‘a TQ“’QS

Especialidad del validador :......'\& 12261090 ...e0....8 nyedhaoaon o0 s

tPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado. Lima 17 de julio del 2019
2Relevancia:El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del / /
item, es conciso, exacto y directo. L/
HERACLIO FACU) ORRES
OR. EN ADMINISTRARION RE LA EDUCACION

_Firma del Validador

139



Data 1. Gestion de talento humano

ANEXO N° 05
MATRIZ DE DATOS

1011|1213 |14 15|16 |17 (18| 19|20 |21 |22 (23|24 | 25|26 |27 |28 |29 |30 |31 |32|33|34]|35]|36|37|38|39|40|41]|42]|43|44]45]|46|47|48]49]50
1 2|s|alals|a]af22]4|5]a]|3|3|3|3|[3]|3|s5|a|a|s5|a|a|a|la)a|l2|a]ls5]4]|3|3|3|[3]|3]|3|5|4]4]2
2 a|lalala]ls|s|s]|s|s|s5|s5|s5]|s5|ala|a|lalalala|la|lalala|la|lala|ls|s]|s]|s]|s5|alalalalalala]lsa]s
3 s|s|a|3|3|a]a|23|a|s5]a|a|31|2]3]|3|32]|a|a]|3|2|3|4]|3|3|a|5]a]a|32]2]3]|3|3|2]4]3
4 1|3|s|s|33|afl2]3]|s5a|2|3)2]21|3|2]3]5|2|3|a]|3]|3]|3|2]3|3]|5]4|2]3|22|3|2]3|5]2]3]3
5 s{als|ala|3]|3])2]3a|s5]|a)a|lr|22]|3]|33|3|3]|5]|3|[3|2]|3|4|3|4|5]4|4]2]2|2]3[3|3]3]|3]3
6 3333|223 a]2|3]2]2|3]|3|4|3]|3|a4|3|22]|3|3|4]|3|a|a|2]3)2|2|3|3]4|3|3]4]3]2]24
7 31333233234 |a]2]2|2]3|2]2]432]2|3]|3|3|4|3|4|3|a|a]2]22|3]2]2]4|3|2]2]3
8 3|3|a|3|a|la]|3|3a]3|3|4]|3|3|3|3|4]3|4|3|43]|3|3|3|4]|3|4|3]|3]|4|3|3|3]|3|4|3[]4]3]4]24
9 413|433 |a3])a|3]|3]|3|a]|3|3|3]|4|a]3|43]|4|4|3]|3|3|3]|3|3|3|[3]4]3|3|3[4]4]3|4|3]4]3
10 s|lafla|s|33]afa3]|5|a]la]|3|a]2|a]3]3|32]|3|32|3|3]2]|3|3|5]4]4]|3|al2]2]3]|3|3|2]3]3
11 212 (3332233322222 3[3]3|23)2|323|3]|3]|3|3|3|2]2]222|3]3]|3|2|3]2]3
12 123232223322 |2]232]322)2|2a]a|2]3|33|3]|3)2]2|22]3]2|3|2]2]1]2]3
13 4alalala]ls|s|s]|s|s|s|s|s|s|a|a|a|ala|lala|la|la|la|la|as]|a|la|ls|s]|s]|s5]|s5|alala]la|lalala]ls]s
14 a3 |2|a)ala|3])a|3]|3|a|3|a|a|a]|3|3]a]|3|a]|3|3|a]|3|s]|3|2|3|3|a]|3]|a]a|a]3]|3]|]a|3|4]3]3
15 a3 |2|a)ala|3])a|3]|3|a|3|a|a|a]|3|3]a]|3a]|3|3|a]|3|a]|3|2|3|3|a]|3]|a|a|la]3]|3]|]a|3|4]3]3
16 alalalals|alala|3]|3]|3|3|a|a|a]|a|alalala]|a|la|lala|la|lala|l3|3]|3]|3|alalala|la|a|lala]ls]s
17 2|s|alals|2]af22]4|5]a]2|3|3|3]2]|3|5|a]|a|s5|a|a|a|a|a|l2|a]ls5]a]2|33][3]2]|3|5|4]4]2
18 s|ala|lalala|a|la|la|a|a|a|s|a]|s5|s5]|5]|a|s5]|5|s5|a]la|lala|lalalalalala|ls|a]|s5]|s5|s5|a]l5]5]5]4
19 s|ala|lalala|a|la|la|a|a|a|ls|a]|s|s5]|5|a|s5]|5|s5|a|la|lala|lalalalalala|ls|a]|s5]|s5|s5|a]l5]5]5]4
20 a|lalalals|alala|3]|3]|3|3]|s5|ala|a|lalalala|lalalala|lalala|l3|3]|3]|3]|s5|alalalalalalals]s
21 3{a3 33233343343 |3|3]|4]|3|4|3|3]|3|4|3|3]|3|4|3|4|3]|3|4]|3|3|3]|]4[3|4]3]|3]3




22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

a7

3|3
2|3
4|4
3|3
3|3
1]1
2|3
4|4
1]3
3|2
3|2
3|3
3|3
1]3
3|3
2|3
4|4
1]3
2| a
1]s
2|3
3|2
3|3
3|3
2|3
4|4




48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

3|3
2|3
4|4
2|2
2|2
2|3
2|2
2|2
2|3
3|3
2|3
4|4
3|a
2|3
3|4
3 s
3|4
3|3
1]3
1]3
3|2
3|3
2|3
4|4
3|2
3|2




74

75

76

7

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

3|2
3 s
4|2
3 s
4|s
2|1
3|3
3|3
2|3
4|4
3 s
a|s
513
1]3
4|3
1]s
1]s
3|a
1]3
3|3
3|3
2|3
4|4
2 s
3|3
3|a




100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

4|s
1]s
1]3
1]s
513
3|3
2|3
4|4
4 |s
3|3
5|3
5 s
1]3
3|3
4|s
3|4
513
2| s
1]3
3|3
4|s
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Data 2. Clima laboral

112|3|4|5|6|7|8|9|10|11]12]|13|14|15]|16|17]18[19|20|21|22|23|24|25]|26|27|28|29|30|31|32|33|34[35|36|37(38|39|40|41|42|43|44|45|46]|47]|48]|49]50
1(5(3|2]4(2[3|2|3|4| 5] 2| 4| 4] 2| 1| 4| 5| 5] 4| 2| 4333|333 2|4 4| 24| 4| 4| 4| 45|44 2|4]3[3|3]3]3]3[2]3]4]s
2|2|3(3|2|4a|3|4|4a|a| 4| 4| 4| a| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 2| 2| 2| 2| 2| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 2
3|3/2(3|4|4|2|3|2|3| 2| 2| 4| 3| 3| 4| 1| 5| 3| 4| 24| 4] 3| 1|5]3|3|3|5|4[4|3|5]|3|4]3|3|4|2|a4]4a|3]1]s5]|3]3]|3]5]4]3s
4(3|4|1]|2|3|3|5|2|3] 1| 3| 2| 2| 3| 3| 4| 1| 3| 2| 4| 55| 3| 5| 1| 3| 1] 3| 2|s5|3|4a|3|3|3]1]|3]|3|2|4|s5|3|s5]1|3]2|3]|2]|3]3]:3
5|4|3[3[4a|2|3|4a|1|a| 2| 4| 2| 4| 4| 3| 3| 5| 3| 4| 24| 4| 1| 55| 1| 3| 3|3|3|3[2|3|3|[-5|3]|4|]3|4a|2|a4a]4a|1]|5]1]3]3]|3]|3]|4a]3s
6|3|4|3|4a|3|a|5|3|5| 3| 3| 3| 3| 1| 5| 5| 3| 4| 5| 3| 5| 5| 3| 3| 4| 3| 3| 4|3|5|5| 3| 3| a|l3|4a|lals| 3| 5| 5| 3| 3| al3|3]|al3s3|s]|a
7|al4a|3]|4a|a|3|3]|3]4| 3| 3| 3| 3| 5| 3| 3|5|3| 4| 4|s5|5|5|3|5|5|4|3|5|5|3|3[3|4]3|a]3|4a|la|ls|s|s5|3| 5|5 al3|s5]|als
8(3(4a|3|3|3|4a|3|a|3| 3| 3| 4| 3| 4| 4| 3| 3| a| 3| 3| a| 3| 3| 3| 3| a| 3| a| 3| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 3| a| 3| 3| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 3| 4| 3| a|a
9la|3|3]|4a|3|3|3|3|3]| 4| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 3| 3| 3| a|3|3|3|4|a|3|a|l3|a|lal3|3|3|3|3|3|3|3]a4a|]3|3|3|a|4a|3]|a|l3s]|ala
10|4|2(3]2]|2|2|2|2]|4| 2| 4| 4| 2| 3| 3| 1| 1| 3| 2| 4| 4| 3| 4| 1| 1| 3| 3| 3| 5| 3|3|5]3[3|5]3|3|2|4| 43| 4] 1|1|3]3|]3]5]3]|3
113|3|5(3|3|3|3[3|3| 5| 5| 3| 3| 3|5|5|3|3|3|5[5|5|5[5|3[3|3|5|3|5[3|5]3[3[3[3|3]3|5|5[3]3|]5][3[3][3|5]3]|5]34
12|5|3|5|5|5|5(3|3]|5| 1| 5| 3| 5| 3| 5| 1| 5| 3| 3| 5| 5| 5| 5] 35| 3|5 5] 1| 51| 1]s5]3|3]3|3]3|5|5]3|5]3|[s5|3]5|5]1]|5]4
13|2)2(2(2|4|3[4|a|a| 4| 4| 4| a| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 4| 4| 4| 4| a| a| a| 4| 4| 4| a| a| 4| 4| 2] 22| 22| 4| 4| a|a| 4| ala|lal2
14|4|2|4|5]|1|3|3|4a|2| 4| 3| 5| 4| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 3| 5| 3| 3| 4| 3| 4| 4| 2| 3| 3] 4| 3| 4| 3|3
15|4|2|4|5|1|3|3|a|2| 4| 3| 5| 4| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 33| 4] 3|a|3|5|3|3|4a|3[4|a|2|3]|3]4|]3]3]|3]|3
16|4|alala|2|2|ala|a|l a| 4| 4| a| 2| 4| 4| a| 3| 3| 3| 3| a| a| a| a| a| a| a| a| 4| 4| a| a| a| 4| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| a| 4| 4| a| 4| 3| 3
17|2|3|4a|4a|2|3|2|3|a| 5| 2| 4| 4| 2| 5| 4| 5| 5| a| 2| 4| 5| 3| 3| 3| 5| 3| 2| 4| 4| 2| a| a| a|l a| a| 5| a|l2|a|s]|3]3]3|s5]3]|2]4]als
18|4|alalal2|al2|2|2| 2| 4| a| a| a| a| a| a| a| a| 4| a| 2| a| 2| 2| 2| a| 2| 2| 2| 4| a| a| a| 4| a| a| 4| a| a| 2| a| 2| 2| 2| 4| 2| 2| 2| 4
19(3|alalal2|al2|2|2| 2| 4| a| a| a| a| a| a| a| a| 4| 4| 2| a| 2| 2| 2| a| 2| 2| 2| 4| a| a| a| a| a| a| 4| a| a| 2| a| 2| 2| 2| 4| 2| 2| 2| 4
20|4|alalal2|2|alala| a| a| a| a| 2| a| a| a| 3| 3| 3| 3| 2| a| a| a| a| a| a| a| a| 4| a| a| a| a| a| 3| 3| 3| 3| 2| a| a| a| a| a| a| 4| a| 3
21|3|4(3|3|4|3|3[3|4| 3| 4| 3| 3|3|5|3|3|3|4|3|3|4|3[3|3|4|3| 43| 3[3|4]3[3|3|4|3|4|3|3[4|3|3|3]|4]3]|a]3]3]3
22|3|3|5|3|3|3|3|3|3| 5| 5| 3| 3| 3|5|5|3|3|3|5|s5|5|5|5|3|3|3|5|3|5|3|5|3|3|3]|]3|3|3|5]5|s5|5]5]|]3]3]|]3|5]3]|s5]3
23|5|3|5|5|5|5(3|3|5] 1| 5| 3| 5| 3| 5| 1|5|3|3|5|5|5[5|3|5[3|5{5|1]5]|]1|1[5|3[3]3|/3[3|]5]5|s5|5[3|5]3|5]5]1]s5]3
241222243 |4|a|a| 4| 4| 4| 4| 2| 2] 2| 2| 2| 2| 5| 1| 3| 1| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| 2| 2| 5| 1| 3| 1| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| 2
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81

82
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ﬁ—ﬁt tablas y graficos.spv [Documentol] - IBM SPS5 Statistics Visor —
Archive  Editar  Ver Datos  Transformar  Insertar  Formate  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SEEQ I e w FEBEELEF QO E PR S =

SEHER = QE 2® & § ¥ RENXTN 1T Bl

_ B=RE) OOy M <32 el d DY &= Ea o L =¥

_ogaritmo [<] Wediana 1755000 =
“recuencias Varianza 1364,911
Titulos — -
Motas Desviacion estandar 36,94470
(7 Estadisticos Minimao 109,00
@ Proceso para colocaralas p Maximao 235,00
Eﬁﬂ Grifico de barras Rango 126,00
:ogaritmg Rango intercuartil 51,00
‘Tecuencias Asimetria -158 221
Titulos _
Notas Curtosis -1,089 438
@ Estadisticos Wariahle_clima_laboral Media 16556750 201777
@ Proceso para recompensar 95% de intervalo de _ Limite inferior 161,5796
[ Gréfico de barras confianza para lamedia | imite superior | 169,5704
zogaritmq Media recortada al 5% 165,7407
‘Tecuencias -

-~ Med
T|tu|os e-|ana 163,0000
Notas “arianza 488,566
g Estadisticos Desviacidn estandar 22,10352
& Proceso para desarrollar a Iz Minirno 117,00
([l Gréfico de barras Maximo 222,00
zogantmq Rango 111,00
Tecuencias - -
Titulos Rango intercuartil 34,50
Naotas Asimetria -0 221
(& Estadisticos Curtosis -,208 438
@ Proceso para retener alas p
[l Grafico de barras
_ogaritmo Pruebas de normalidad
C#ﬁzﬁ;zs Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Naotas Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Estadisticos Variable_talento_human 112 120 om 947 120 ,000
@F’roceso para supervisar ala a
Eﬁﬂ Grafico de barras - “ariahle_clima_laboral sz 120 046 a3 120 1249

[+] a. Correccidn de significacidn de Lilliefors =
o
IBM SPSS Statistics Processor esta listo | |Unicode:ON |
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EQ precesamiento 2.5av [Conjunto_de_datos1] - [BM 5P55 Statistics Editor de datos — =
Archivo  Editar Eer Dates  Transformar  Analizar  Marketing directe  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SH lrdﬁﬁﬁﬁﬂﬂﬁ@ Bl w0 ® %
I Nombre Tipo " Anchura || Demmales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida Rol

93 y43 Numerlco 12 0 {1, Nunca}... Minguna 12 Derecha &b Nominal “w Entrada <]
yd4 MNumérico 12 0 {1, Nunca}... NMinguna 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada
y45 MNumérico 12 0 {1, Nunca}... NMinguna 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada
y46 MNumérico 12 0 {1, Nunca}... Ninguna 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada
yd7 MNumérico 12 0 {1, Nunca}... Ninguna 12 Derecha &5 Nominal “w Entrada

98 y48 MNumérico 12 0 {1, Nunca}... Ninguna 12 = Derecha &b Nominal “w Entrada

99 y49 Numérico 12 0 {1, Nunca}... Ninguna 12 = Derecha &b Nominal “w Entrada

100 ya0 Numérico 12 0 {1, Nunca}... Ninguna 12 = Derecha &b Nominal “w Entrada

101 Wariable_talento_humano Numérico 5 0 Gestion del tale__. {1, Bajo}... Ninguna 25 = Derecha Jll Ordinal “w Entrada

102 Variable_clima_laboral Numérico 8 2 Ninguna Ninguna 24 = Derecha ¢ Escala “w Entrada

103 Dim01_v1 MNumérico 8 2 MNinguna MNinguna 10 = Derecha ¢ Escala “w Entrada

104 Dim02_v1 MNumérico 8 2 MNinguna MNinguna 10 = Derecha ¢ Escala “w Entrada

105 Dim03_wv1 MNumérico 8 2 MNinguna MNinguna 10 = Derecha ¢ Escala “w Entrada

106 Dim04_v1 MNumérico 8 2 Ninguna MNinguna 10 = Derecha ¢ Escala “w Entrada

107 Dim05_v1 MNumérico 8 2 Ninguna MNinguna 10 = Derecha ¢ Escala “w Entrada

108 Dim06_v1 Numérico 8 2 Minguna Ninguna 10 = Derecha & Escala “w Entrada

109 Variable_clima_laboral_ MNumérico 5 0 Clima laboral {1, Bajo}... Ninguna 25 = Derecha ol Ordinal “w Entrada

110 Dim01_v1_ Numérico 5 0 Proceso para in... {1, Bajo}... Ninguna " = Derecha ol Ordinal “w Entrada
Dim02_v1_ MNumérico 5 0 Proceso para c... {1, Bajo}... Ninguna " = Derecha ol Ordinal “w Entrada
Dim03_v1_ MNumérico 5 0 Proceso parar... {1, Bajo}... Ninguna " = Derecha ol Ordinal “w Entrada
Dim04_w1_ MNumérico 5 0 Proceso parad... {1, Bajo}... MNinguna 11 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
Dim05_w1_ MNumérico 5 0 Proceso parar... {1, Bajo}... Ninguna " = Derecha o Ordinal *w Entrada
Dim06_w1_ MNumérico 5 0 Proceso para s... {1, Bajo}... Ninguna " = Derecha o Ordinal *w Entrada
Wariable_talento_humanao MNumérico 8 2 Minguna Ninguna 26 = Derecha & Escala “ Entrada | |
e hal

[4 [*]

| Vista de datos | vista de variables
| |IBM 5P3S Statistics Processorestaliste | | |[Unicode:oN | | |
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