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Resumen

El estudio de la gestién del talento humano y el clima institucional, que, por su naturaleza
guardan estrecha relacién con otras variables del entorno educativo, resulta relevante porque
permite mejorar los espacios educativos, toda vez que estdn vinculados directamente con el factor
decisivo para la mejora del servicio educativo como es el capital humano, principalmente docentes
y administrativos, cuya calidad de interaccidn influye decisivamente en la calidad de las relaciones
dentro de la institucidon. La investigacion realizada tuvo como objetivo establecer la relacion
existente entre la gestién del talento humano y el clima institucional en la I.E. La Victoria de
Ayacucho, Huancavelica; para cuyo propdsito se asumié un enfoque cuantitativo, no experimental
transversal y de alcance correlacional. Para el recojo de datos se focalizé una poblacién
conformada por 121 actores educativos, tomando como muestra a 101 personas participantes de
las cuales 79 son docentes y 22, administrativos; en la recoleccion de datos se utilizd la técnica de
la encuesta y para cada variable se formulé un cuestionario como instrumento integrado por 20
items, distribuidos de acuerdo con las dimensiones de cada uno. A la luz de los hallazgos se infiere
gue existe relacién alta y positiva entre la gestion del talento humano y el clima institucional en la
Institucion Educativa La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025; ya que el coeficiente de
Spearman de 0.881 indica una correlacién alta y positiva; se concluye que entre la gestion del
talento humano y el clima institucional, existe una relacion de interdependencia, toda vez que si
uno mejora la otra también lo hara y viceversa, por lo que es imperativo el cuidado que el gestor y

los actores educativos deban hacer sobre las variables de estudio.

Palabras claves: Talento humano, conocimiento, clima institucional y liderazgo.
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Abstract
The study of human talent management and the institutional climate, which, by their nature, are
closely related to other variables in the educational environment, is relevant because it allows for the
improvement of educational spaces, since they are directly linked to the decisive factor for the
improvement of educational services: human capital, primarily teachers and administrators, whose
quality of interaction decisively influences the quality of relationships within the institution. The
research conducted aimed to establish the relationship between human talent management and the
institutional climate at I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica. For this purpose, a quantitative,
non-experimental, cross-sectional, and correlational approach was adopted. For data collection, a
population comprised of 121 educational stakeholders was targeted, taking a sample of 101
participants, of whom 79 were teachers and 22 were administrators. A survey technique was used to
collect data, and a questionnaire was formulated for each variable, consisting of 20 items, distributed
according to the dimensions of each. In light of the findings, it is inferred that there is a strong and
positive relationship between human talent management and the institutional climate at La Victoria
Educational Institution in Ayacucho, Huancavelica 2025. The Spearman coefficient of 0.881 indicates a
high and positive correlation. From this, it is concluded that there is an interdependence between
human talent management and the institutional climate, since if one improves, so will the other, and
vice versa. Therefore, it is imperative that managers and educational stakeholders carefully monitor

the study variables.

Keywords: Human talent, knowledge, institutional climate, and leadership.



CHINTIY
Kay ruwasga yachay maskaypa hatun patgayninmi gawarichina imayna sunquyachiynin runakunapa
alli ruwayninkunapi yachay wasi kawsayninpi I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025
nisgampi. Ruwakurgam yupay chaniychawan, yuyaymanawanmi ruwarikurga hinaspa sikwinfiatagmi
mana llamkarisqa karga-kirayninman anchurisqa. Yachayta maskanapagmi, paqchiynimi karga
gawariy hinaspa qillganiiataq tapurikuykuna gawarinapaq iskaynin variable nisganta
sayayninkunata, chaykunam ruwarikurqa yachay wasipa kasganmanhina. Sapan variable nisganmi
runapa allin ruwaykuna hinaspa gatigniniatagmi allin kawsay yachay wasipi. Llapam runankunam
karga 121 yachay wasi llamkagkuna, gawarinapagmi karga 101 euankuna chaymantam 79
yachachigkuna hinaspa, 22 llamkagkuna. Yachay maskaypa tukuchayninmi puchurqun tapukuy

gillgakuna tukuruptinfia hinaspa hamutarina tupukuy llugsiruptina.

Musuq rimaykuna: Runakunapa allin ruwaykuna, yachay, yachay wasi allin kawsay hinaspa gatun

umallig.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

Al revisar la literatura relacionada con esta investigacidon, se constatd que, a nivel
internacional, la gestion del talento humano constituye una de tantas actividades
fundamentales de la gestion de recursos humanos y ha sido objeto de un extenso debate
durante muchos afios.

Sin embargo, a pesar de la formulacion de diversas estrategias, estas no se han aplicado
de manera efectiva en el contexto particular de cada entidad educativa. El estudio efectuado
en un contexto especifico del Ecuador se observa que la gestion del talento humano presenta
importantes deficiencias, limitando la capacidad de los directivos y docentes para explotar y
aplicar sus habilidades naturales en el aula (Ochoa, 2021). Esta situacidon ha provocado una
disminucién en la motivacién del personal docente, generando un creciente interés en
abandonar sus puestos actuales en busca de ambientes laborales que les permitan desarrollar
plenamente sus competencias profesionales.

En esta misma linea Moran (2020), manifiesta que es fundamental implementar una
gestion efectiva del talento humano que permita fortalecer y desarrollar las competencias de
cada docente como se puede evidenciar en Ecuador, especificamente en el Centro educativo
Agropecuario Lomas de Sargentillo, pues no solo hay docentes con talentos innatos que
desconocen cémo utilizarlos adecuadamente, sino también profesores que carecen de las
habilidades y conocimientos necesarios.

Alvarez (2020), indica que en el contexto del sistema educativo mexicano de nivel
secundaria, la gestion del talento humano presenta diversos desafios, entre ellos destacan la
carencia de programas de formacién continua y adecuada para los educadores, la falta de
motivacion y reconocimiento hacia el personal, asi como la ausencia de estrategias efectivas
para retener a los profesionales mas capacitados; estas dificultades en la gestidn del talento

humano repercuten negativamente en el ambiente institucional y en el rendimiento



académico de los discentes. Esta situacidn resalta de manera urgente fortalecer y mejorar los
procesos relacionados con la gestidon del talento humano, con el fin de elevar el nivel
educativo en las escuelas secundarias.

En cuanto al clima institucional, un ambiente laboral positivo fomenta la colaboracidn,
la confianza y consideracién entre los miembros de la entidad educativa, lo que a su vez
incrementa la satisfaccion y la responsabilidad de todos los involucrados (Tiburcio, 2025). Sin
embargo, en paises de América Latina como México y Ecuador, investigaciones realizadas por
Brutti y Sdnchez (2022) revelan que existen deficiencias significativas en el desempefio de las
labores de los maestros, acompafiadas de una baja motivacion y relaciones conflictivas entre
colegas. Esta situacién contrasta con la observada en Estados Unidos y Canadd, donde los
problemas relacionados con el clima organizacional en los centros educativos son menos
frecuentes (Schao, 2025).

Segln Ochoa (2021), en la Unidad Educativa "Salitre" del cantén Salitre en Guayaquil,
Ecuador, se identifican problemas relacionados con la integracion, organizacion y la
interaccion dentro de los equipos de trabajo que conforman la institucién para llevar a cabo
sus actividades. Ademads, se evidencia una baja sensaciéon de autorrealizacidon entre los
empleados, escaso compromiso profesional, supervisiéon limitada, didlogo deficiente y
circunstancias de trabajo poco favorables.

A nivel nacional, la gestién del talento humano presenta un impacto notable en el
progreso de los actores educativos, porque contribuye a fomentar un clima organizacional
gue favorece la comunicacion. Esto, a su vez, motiva a los docentes a asumir el control de su
liderazgo. Ademas, se busca estimular adecuadamente a los educadores mediante incentivos
y establecer mecanismos que aseguren que los espacios de trabajo se mantengan en éptimas
condiciones. Esto a su vez, propicia un espacio de trabajo mas ameno, donde los docentes se
sienten motivados y empoderados para ejercer su liderazgo. Ademas, al mejorar las

relaciones interpersonales, se pueden mitigar conflictos y crear un espacio favorable para el



crecimiento personal y profesional de los participantes educativos, lo que resulta en una
mejora general de la calidad educativa (Flores y Salvatierra, 2024).

Asi como lo explica Uvidia (2021), demostrado en su investigacion realizada a
profesores de una entidad educativa de Piura donde describe la problematica que surge,
cuando se da una inadecuada gestién del talento humano, pues esto afecta de manera

adversa en la eficiencia del rendimiento laboral.

La gestion del talento humano en nuestro pais evidencia que una administracion
deficiente de este recurso impacta negativamente en la mejora educativa. La educacion
presenta problemas de desorganizacion, como consecuencia, miles de estudiantes sufren las
secuelas, evidenciando un bajo rendimiento académico y una desconexién entre lo que

aprenden en la institucion y su realidad cotidiana (Perfecto et al., 2025).

En referencia al clima institucional, un estudio realizado en la Escuela Profesional de
Educacion Fisica de la UNMSM, Lima, muestra que las condiciones organizacionales y la falta
de apoyo afectan negativamente la motivacién y desempeiio de los docentes. Esta
investigacion propone estrategias orientadas a mejorar tanto el clima laboral como la calidad
educativa en dicha institucién. En este contexto, se destaca que un clima institucional pobre,
causado por la carencia de apoyo y un curriculo mal disefiado, genera un ambiente laboral
dificil que repercute negativamente en toda la comunidad educativa; asimismo indica que, en
distintas instituciones, la estructura curricular resulta inadecuada y los directivos no
demuestran suficiente interés por sus docentes. Esto provoca malestar en el entorno laboral,
complica las relaciones con colegas y personal administrativo, y repercute negativamente en
el rendimiento dentro del aula (Vadillo, 2022).

Quifiones y Sanchez (2024), sefialan que, en numerosas instituciones educativas del
Perud, un clima laboral negativo estd estrechamente relacionado con un bajo rendimiento

académico, la falta de una formacién docente adecuada y la escasa interaccion efectiva entre



el personal. Estos factores combinados generan un ambiente poco favorable para el
crecimiento profesional y pedagdgico, repercutiendo directamente en la calidad de la
educacién que adquieren los educandos.

En el contexto local con relacidon a la gestion del talento humano se encontrd que
Chévez y Taipe (2023), sefialan que juega un papel fundamental para el ptimo desempefio
en los actores de una organizacién facilitando un desarrollo efectivo del conocimiento y es
crucial para el incremento de competencias y habilidades. Con ello se busca fortalecer y
alcanzar mejores resultados, al mismo tiempo que potencia el talento de los colaboradores,
quienes son capaces de identificar las necesidades institucionales. De esta manera, se logra
reflejar y evidenciar una mayor calidad en el desempeiio; la gestiéon del talento humano
define a los profesionales como individuos comprometidos, quienes aplican sus habilidades y
logran resultados positivos en sus labores.

En lo que respecta al clima institucional, en el ambito de la ensefianza publica en
Huancavelica, una administracién eficaz del talento humano y un desempefio adecuado de
los educadores habrian sido esenciales para enfrentar los retos ligados a las metas
institucionales, Viabilizando la adopciéon de medidas resolutivas orientadas a elevar los
niveles de excelencia académica. Sin embargo, la ausencia de una administraciéon adecuada
del talento humano genera pérdidas significativas en el aprendizaje y afecta negativamente
el bienestar socioemocional de los educandos, por lo que el desempeno de los estudiantes es
gravemente comprometido, situacion que se atribuye al bajo desempeno de los maestros

(Lopez, 2023).

El clima institucional ha ganado importancia como tema de estudio debido a su
estrecha relacidon con las interacciones entre los empleados en sus lugares de trabajo,
especialmente en las instituciones educativas de nuestro pais. Comprender este fenémeno
permite reconocer que un ambiente organizacional positivo favorece un didlogo efectivo, la

cooperacion y el trabajo colaborativo entre el personal educativo, lo cual impacta
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directamente en la motivacidn docente, la gestiéon académica y la calidad educativa. Ademas,
un clima adecuado contribuye a la convivencia pacifica, la innovacién y el liderazgo
institucional, elementos esenciales para enfrentar los desafios sociales y culturales presentes
en el contexto educativo nacional. Cabe sefalar también que no existe politicas claras para
promover una comunicacién interna adecuada, la que muchas veces ocasiona conflictos

entre los principales actores (Busso, 2023).

1.2. Problemas de Investigacion

1.2.1. Pregunta General

¢Qué relacion existe entre la gestidn de talento humano y el clima institucional en la

Institucion Educativa La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 20257

1.2.2. Preguntas Especificas

a) éCoémo se relaciona la gestién del talento humano y la comunicacién de los actores

educativos en la Institucion Educativa La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025?

b) éComo se relaciona la gestion del talento humano y la motivacion de los actores

educativos en la Institucién Educativa La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 20257

c) éCémo se relaciona la gestidon del talento humano y la confianza de los actores

educativos en la Institucidon Educativa La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 20257

d) éCémo se relaciona la gestidn del talento humano y la participacion de los actores

educativos en la Institucidon Educativa La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 20257

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacién de la gestién del talento humano y el clima institucional en la L.E. La

Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.



1.3.2. Objetivos Especificos

a) Establecer la relacidon de la gestion del talento humano y la comunicacién

de los actores educativos en la I.E. la Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

b) Establecer la relacion de la gestion del talento humano y la motivacién de los

actores educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

¢) Establecer la relacidn de la gestidn del talento humano y la confianza de los actores

educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

d) Establecer la relacién de la gestidon del talento humano y la participacién de

los actores educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

1. 4. Hipétesis de Investigacion

1.4.1. Hipétesis General

1.4.2.

Existe relacién directa y significativa entre la gestién de talento humano y el clima

in

stitucional en la |.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica, 2025.

Hipodtesis Especificas

a)

b)

c)

d)

Existe relacidon directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
comunicacion de los actores educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho,

Huancavelica 2025.

Existe relacién directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion de los actores educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.

Existe relacidn directa y significativa entre la gestion de talento y la confianza de los

actores educativos en la |.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

Existe relacién directa y significativa entre la gestion de talento humano vy la



participacién de los actores educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.

1.5. Justificacidn de la Investigacion

1.5.1. Justificacidn Practica
Esta investigacion aporta a nivel practico, porque sus hallazgos permitiran una mejor
intervencion sobre las variables de estudio, gestién del talento humano y el clima
institucional en las instituciones educativas, permitiendo una gestién escolar mas
coherente y que permita garantizar La materializacion de los fines institucionales
previstos. Ademas, la metodologia empleada, permite alcanzar un aporte fundamental a
la discusion tedrica respecto a las variables antes indicadas.
1.5.2. Justificacidn Tedrica
La investigacion es producto de una exhaustiva revision de la base tedrica existente
respecto a las variables de estudio; los resultados encontrados aportan decisivamente a
un mayor esclarecimiento de la gestidon del talento humano y el clima institucional,
asimismo, todo lo que se ha alcanzado en la presente investigacion Constituird el
sustento epistemoldgico para investigaciones subsiguientes o propuestas de intervencién

ligadas a las variables de estudio.

1.5.3. Justificacién Social
Teniendo en cuenta que el servicio educativo es una accién social que busca la
formacién integral de los estudiantes, que a futuro les pueda permitir una dptima
movilidad social; la presente investigacién, cumple con un aporte social fundamental, al
brindar lineamientos y experiencias basados en evidencia que plasmados en las
instituciones educativas podrian optimizar la excelencia del servicio antes indicando con
el consecuente efecto del empoderamiento real de los estudiantes para la vida en el

entorno local, regional nacional y mundial.



CAPITULO Il - MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion:

2.1.1. Antecedentes internacionales:

En el plano internacional, respecto a las variables del presente estudio, se
encontrd diversos aportes, entre ellos tenemos:

Harun et al. (2020), abordaron una investigacidon respecto al efecto de los
factores de gestidn del talento en el liderazgo docente en las escuelas secundarias,
cuyo objetivo fundamental fue poner en evidencia el vinculo entre los factores de
gestidn del talento y el liderazgo de docentes de educacidn secundaria de Malasia;
para lograr el objetivo antes planteado se sumié un marco metodolégico
cuantitativo, la misma que se materializd con la aplicacidon de una encuesta a 473
docentes. Los datos fueron procesados a nivel descriptivo e inferencial con sus
respectivos estadisticos. Los resultados indicaron que, existe una relaciéon
significativa y positiva entre la gestién del talento y el desarrollo del liderazgo
pedagdgico. A partir de los hallazgos concluyeron que, una adecuada gestion del
talento humano garantiza el fortalecimiento del liderazgo docente en las escuelas de
educacién secundaria, lo que implica que son variables que guardan una estrecha
relacion mutua y su atencién cobra importancia en el entorno escolar.

Yang y Baker (2024), en un estudio realizado con docentes en Kelantan donde
abordan respecto al impacto de las practicas de gestidén del talento en el desempefiio
de los empleados: un estudio entre docentes tuvo como objetivo analizar los factores
de las practicas de gestiéon del talento que influyen en el desempefo de los
empleados entre docentes de escuelas secundarias. Para alcanzar el objetivo
establecido asumieron como marco metodoldgico el enfoque cuantitativo, lo que
implicé el recojo de datos a través de una serie de cuestionarios, las que se aplicaron

a 123 docentes, los datos se procesaron a través de estadisticos del SPSS V26



(descriptivo, inferencial y regresiéon multiple). Producto del procesamiento de datos
encontraron que el nivel de practicas de gestidn del talento y el desempefio de los
empleados es dptimo, asi como un nivel de relacién entre ambas variables de
estudio. Concluyeron que, la gestion del talento mediante liderazgo estratégico,
mentoring y desarrollo de competencias mejora significativamente el rendimiento
docente en escuelas secundarias de Kelantan, Malasia.

Saltos et al. (2020), realizaron una indagacién sobre el “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucién Educativa Victor Antonio
Moreno Mosquera, 2018”, en Ecuador, para cuyo trabajo se propusieron como
objetivo determinar si existe una correlacién sustancial entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Institucién. EI marco metodoldgico
qgue asumieron fue el enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,
descriptivo y correlacional de corte transversal, la que se operativizd a través de la
aplicacion de una encuesta validada a una muestra de 98 trabajadores de la
institucion. Luego del recojo de datos y los procesos estadisticos aplicados
encontraron una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el ambiente de
trabajo, destacando que gestionar adecuadamente el clima organizacional mejora la
satisfaccién y el desempeiio del equipo docente y administrativo, lo cual supone que,
a mejor clima organizacional, mayor es la satisfaccion laboral de los empleados en la
entidad educativa. Concluyen que, el ambiente (clima institucional) dentro de la
organizacioén tiene una repercusion determinante en el grado de satisfaccién laboral
de los colaboradores de la entidad educativa analizada.

Villao y Bacilio (2025), En el marco de su indagacion de la Gestion del Talento
Humano: Eje transformador del clima laboral para las instituciones educativas de
Anconcito, Ecuador, abordaron las variables gestion del talento humano y el clima

laboral para el cual se propusieron como objetivo fundamental analizar en influjo de



la gestidn del talento humano en la construccion del clima laboral de la institucion
educativa pertenecientes a la parroquia de Anconcito. La investigacion implicé como
marco metodoldgico la aplicacion de un enfoque mixto; cualitativo para abordar los
aspectos ligados a la percepcidon del docente y cuantitativo para medir todas las
variables ligadas tales como satisfaccion laboral y grado de motivacién para los que se
aplicaron encuestas a 147 docentes y entrevistas a 4 docentes; los participantes
fueron previamente informados respecto a los propésitos de la investigacion. El
procesamiento de datos luego del recojo arrojo6 como resultado un indice de
correlacién de 0.984, lo que de acuerdo al coeficiente de Pearson es indicativo de un
grado de relacion de las variables de estudio muy significativo, es decir entre la
variable gestion del talento humano y el clima laboral; asimismo encontraron
falencias en procesos ligados a la panificacidn, trabajo por resultados y gestién y
control de procesos, por lo que concluyen que es fundamental asumir un proceso de
fortalecimiento en manejo de estrategias para la gestion del talento humano que
permita mejorar el clima laboral, mejorar la motivacién, la satisfaccién laboral de los
docentes y aportar al rendimiento institucional.

Uvidia (2021), en su indagacién titulada “Gestién del talento humano y desempefio
laboral docente en la Unidad Educativa “Abraham Chancay Ecuador”, cuyo objetivo fue
determinar la relacidn existente entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral, asumiendo metodoldgicamente el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-
correlacional, nivel no experimental y transversal; el recojo de datos se realizd a través
de dos cuestionarios de preguntas cerradas, las que se aplicaron para cada una de las
variables. Como principal resultado encontrd que el estadistico Rho de Spearman reporté
un valor de 0.534 (sig. =0.05<0.01), lo que resulta que entre las variables de estudio
subyace una correlacion moderada y significativa, asimismo en cuanto a los niveles

descriptivos de las variables de estudio se encontrd la prevalencia del nivel medio (53%).
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De los hallazgos antes indicados concluyd que entre las variables gestién del talento
humano y desempeiio laboral, subyace una correlacién significativa, de tal manera que la
mejora de una determinard también la mejora de la otra.

2.1.2. Antecedentes nacionales:

En el dmbito nacional se encontré diversos antecedentes investigativos relaciones
a las variables del presente analisis, asi tenemos:

Pereda y Campana (2024), realizaron una investigacidén respecto a la gestién del
talento humano y clima organizacional segun la Percepcién de la Comunidad Educativa
del ISTP de Chincha, en Ica, la misma que tuvo como objetivo determinar la relacién del
liderazgo transformacional ligado a la gestién del talento humano y el clima organizacién
de la institucién antes indicada; metodoldgicamente asumieron un disefio de estudio
correlacional en la que utilizaron como instrumento dos cuestionarios, las que aplicaron
a una muestra de 44 docentes cuyos datos recabados fueron procesados a través del
SPSS; como resultado del proceso anterior encontraron una relacidon positiva media
(0.520) entre las variables de estudio, asimismo encontraron relacién entre la primera
variable y las dimensiones de la segunda. Concluyeron que, un éptimo liderazgo
transformacional ligado a la gestiéon del talento humano permite fomentar un clima
organizacional institucional adecuado.

Sanchez (2022), abordaron sobre la gestion del talento humano y clima
institucional en una institucién educativa publica de una provincia de Cajamarca. El
objetivo del estudio consistié en determinar la relacidon entre la gestiéon del talento
humano y el clima institucional en los docentes de una Institucién Educativa. Para
garantizar el objetivo de estudio asumieron el enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
explicativa, disefio de investigacidon no experimental correlacional, utilizaron la técnica de
la encuesta y como instrumento un cuestionario por cada una de las variables. Como

resultado de la investigacién indicaron que el alfa de Cronbach para la variable de gestién
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del talento humano fue de (0.973) y para la variable clima institucional fue de (0.917);
asimismo encontraron datos que les permite afirmar la correlacién entre ambas variables
por lo que concluyen que entre las variables de estudio existe una relacion significativa y
positiva, lo que implica que si una variable mejora, la otra también lo hara.

Palomino (2022), realizé una investigacion sobre la gestidn del talento humano y el
estado del clima laboral en la jefatura regional 7 del RENIEC-Ayacucho, afio 2017; el
objetivo de trabajo propuesto fue determinar el grado de relacidon que existe entre la
gestién del talento humano y el estado del clima laboral en la jefatura regional 7 del
RENIEC, afio 2017; para lograr el objetivo establecido optd por un marco metodoldgico
descriptivo y correlacional, dentro del enfoque cuantitativo. La muestra establecida fue
de 65 colaboradores, a quienes se les aplicd un cuestionario por cada una de las variables
de investigacidn. A partir de los resultados (0.905), indica que entre ambas variables de
estudio existe una correlacién positiva, concluyendo por tanto que la gestidn del talento
humano es un factor decisivo para un clima laboral positivo.

Palomino (2025), realizd una investigacion que implicé las variables gestion del
talento humano y el desempefio laboral docente, el objetivo de la indagacién fue
establecer la relaciéon que existe entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral docente en la I.E “Fe y Alegria” N.2 53 — Huaycan, Lima. A fin de lograr el objetivo
propuesto se optd por un marco metodoldgico basado en un enfoque cuantitativo,
disefio descriptivo correlacional y el método hipotético-deductivo; la poblaciéon y
muestra estuvo compuesta por 23 docentes de la entidad; para la obtencion de datos se
aplicé la técnica de encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario. Los
resultados demostraron que evidencia una relacién significativa y positiva entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral docente en la entidad. La correlacién
fue significativa a nivel total y en cada una de las dimensiones analizadas. Se concluye

qgue, la mejora en la gestion del talento humano contribuye directamente a un mejor
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desempeiio docente, lo que puede impactar positivamente en la calidad educativa.
2.1.3. Antecedentes locales:

En el contexto local se encontraron también diversas investigaciones, las que se
indican a continuacion:

Rojas (2022), en un articulo cientifico de investigacion titulado “Estrategias para
mejorar la competitividad a través de la Gestidén del talento humano en organizaciones
publicas”, su objetivo principal fue evaluar e identificar las practicas mas efectivas de
gestién del talento humano por competencias en organizaciones del ambito publico, asi
como evaluar su influencia en la competitividad y eficiencia organizacional. Su
metodologia, es un articulo de revisién tedrica que examina y analiza criticamente la
literatura cientifica para identificar mejores prdacticas e impacto en la gestion del talento
humano en la administracidon publica. Los resultados demostraron, la importancia de
aplicar un enfoque estratégico particularista en la gestion del talento para mejorar la
competitividad y la efectividad organizacional. Se concluye que un enfoque estratégico
particularista en la gestion del talento humano mejora la eficacia y ventaja competitiva
internacional. Las politicas publicas basadas en formacién por competencias son clave
para el desarrollo y sostenibilidad del sector publico.

Rodriguez (2020), en su indagacién titulada “Gestién sistémica del talento humano
para mejorar el desempefio académico de los docentes de la Universidad Nacional de
Huancavelica - 2020”, demostré que la gestion sistémica del talento humano es un factor
determinante para elevar el desenvolvimiento académico universitario. Rodriguez Pefa
evidencia que politicas integrales que promueven capacitacidn, reconocimiento y
evaluacidn continua mejoran significativamente el rendimiento académico. Su objetivo
primordial fue determinar la repercusién de la gestion sistémica del talento humano en
el ejercicio académico de los maestros de la casa superior. Su metodologia, se trata de

Tipo y nivel: Aplicada, explicativa y correlacional. Método: Cientifico, inductivo-
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deductivo, analitico y sintético. Disefio: No experimental, transversal y correlacional
causal. Poblacion: Docentes de la Universidad. Muestra: 120 maestros seleccionados
mediante muestreo probabilistico. Técnicas e instrumentos: Encuestas y cuestionarios.
Los resultados demostraron que, la gestion sistémica del talento humano presenta una
influencia significativa y positiva en el desenvolvimiento académico de los docentes. Se
concluye que, la gestion sistémica del talento humano abarca significativamente en el
desenvolvimiento académico de los docentes universitarios.

Lépez (2025), en su indagacién denominada “Clima institucional y desempefio
docente en dos instituciones educativas particulares de la region altoandina del Perd —
2023”. Su objetivo fue establecer el nivel de correspondencia entre el clima institucional
y el desempefio docente en estas entidades educativas. La metodologia utilizada es de
tipo bdsica, con nivel correlacional y disefio no experimental, utilizando el método
cientifico. Se aplicé una encuesta mediante cuestionarios a 52 docentes de dos
instituciones. Los resultados evidenciaron una relacidn positiva y significativa entre el
clima institucional y el desempefio docente, asi como entre las dimensiones del clima
institucional (comunicaciéon, motivacién, confianza, participacién) y el desempefio
docente. Se concluye que, refleja una relacidon positiva en relacién con el clima
institucional y el desempefio de los maestros en las entidades educativas particulares
estudiados en Huancavelica.

2.2. Bases Tedricas

Las bases tedricas implican un desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que
conforman el punto de vista o enfoque adoptado para sustentar o explicar el problema
planteado, constituyen la base tedrica sobre enunciados relacionados con un problema, se

basa en dar un punto de vista sobre situaciones o conflicto segun teorias (Arias, 2012).
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2.2.1.

Talento humano

2.2.1.1. Definicion de Talento humano

Varios autores dan aportes significativos sobre esta variable para las
investigaciones actuales y futuras, que mencionan en suma que este
término alude a la persona y sus potencialidades proactivas que beneficiara
a toda organizacion e institucion.

Esta variable es la suma de acciones planificadas y estratégicas para
orientar la labor de las personas o recursos humanos, que incluye el proceso
de convocatoria, seleccidn, actualizacidn, beneficios y evaluacion de la labor
que realizan (Chiavenato, 2015).

La gestion de talento humano es definida como el grupo de
acciones y decisiones dentro de un entorno organizacional, las cuales
inciden en el personal, con la finalidad de mejorar de forma continua,
considerando la articulacion con dicho entorno (Santos, 2010).

El planteamiento de Zaya (2020) menciona que “la GTH se puede
conceptualizar como el proceso mediante el cual se obtiene un valioso
capital intelectual; en este, se destaca la importancia de la gestién, el
reclutamiento, la seleccidn, la evaluacion y el control, la formacién y todo lo
relacionado con el pulido de las habilidades y capacidades de cada
empleado" (p. 3), por lo tanto, se arriba, en este contexto que la Gestién del
Talento Humano tiende a mejorar el rendimiento de los actores para que la
institucion pueda obtener resultados eficaces y dptimos.

Teniendo en cuenta a las anteriores conceptualizaciones se refuerza
que, la gestién del talento humano es la actividad realizada de forma
estratégica para dar apoyo y soporte, la cual comprende un grupo de

planes, programas, acciones y politicas, con la finalidad de conseguir,
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capacitar, motivar y desarrollar al personal necesario para fomentar el
management, asi como un capital social y una cultura organizacional, donde
se alinean dichos intereses para el cumplimiento de metas de la entidad de
forma eficiente (Garcia, 2008). En conclusidn, el logro de estas acciones
realizadas de manera estratégica llevard al desarrollo sostenible de las
organizaciones.

Con respecto a los colaboradores, Chiavenato (2002) manifiesta en
su libro Gestion del Talento Humano que, “la Gestién del Talento Humano
es un enfoque que tiende a personalizar y ver a los trabajadores como seres
humanos dotados de habilidades y capacidades intelectuales de los que
dependen las organizaciones para operar, producir bienes y servicios,
atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar los objetivos
generales y estratégicos (son activadores de los recursos) y a su vez, las
personas dependen de las organizaciones en las que trabajan para alcanzar
sus objetivos personales e individuales” (p.85). La empresa y sus integrantes
dependen entre ellos para maximizar su rendimiento, en toda institucion
educativa, el que dirige y el personal que labora deben cohesionar esfuerzos
para obtener resultados éptimos en beneficio de los estudiantes y brindar
una calidad educativa.

Marina (2003), sobre Gestién del Talento Humano en su libro “El
vuelo de la inteligencia” refiere que, “en un mundo de cambios vertiginosos,
donde la adaptacién al mercado, la innovacion y el aprendizaje van a ser
continuos y vitales, es imprescindible que las empresas sean inteligentes.
Que sepan aprovechar todas las capacidades de sus empleados, todas las
posibilidades de la organizacién, toda la creatividad que pueda surgir de los

esfuerzos compartidos. No se trata de contratar a un montén de
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superdotados, sino hacer que el conjunto funcione inteligentemente. Por
decirlo con una frase sentenciosa: se trata de conseguir que un grupo de
personas no extraordinarias produzca resultados extraordinarios” (p.60).
Entonces, si se trabaja poniendo en practica el talento humano se lograria
inspirar y desarrollar en su maximo las capacidades y habilidades de cada
uno de los que lo integran reduciendo esfuerzo, pues es el trabajo seria
colaborativo con resultados exitosos.

Para finalizar, es oportuno precisar la relevancia de los
componentes que tiene el talento humano como base para un correcto
desenvolvimiento de su cargo, llegando a ser un elemento crucial en las
entidades. La gestidn del talento humano es un campo muy susceptible
para el entorno de las organizaciones; asimismo, es contingente y
situacional, ya que se apoya en componentes como la cultura y estructura
organizacional, la tecnologia empleada, los procedimientos internos, las
caracteristicas del entorno ambiental, entre otros aspectos relevantes
(Pefia, 2010).

2.2.1.2. Historia del talento humano

Con los afios el concepto de talento humano se ha ido modificando
gracias al desarrollo evolucién de la tecnologia y contexto donde se
desenvuelve el hombre, este cambio es significativo y necesario ya que
permite mejorar la competitividad de los seres humanos en aspectos
organizacionales y de gestion.

Con respecto a la evolucién del factor humano, Gutiérrez (2020)
distingue tres etapas fundamentales desde el inicio del siglo XX. En la
primera, correspondiente a la industrializacién clasica (1900), los

trabajadores eran percibidos como recursos de produccién comparables
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a la maquinaria. Esta visidn se transformd a partir de 1950 con la era
neocldsica, donde la innovacién y las nuevas estructuras organizativas
empezaron a cobrar relevancia. Finalmente, desde la década de 1990,
surgid la era del conocimiento; en esta fase, el capital intelectual y la
tecnologia se consolidaron como los pilares de la actual Gestidon del
Talento Humano, priorizando la informacién en tiempo real y la
capacidad adaptativa de las personas. Con relacién a lo sefialado,
podemos identificar que, a lo largo de la historia, esta variable ha
progresado desde la era industrial cldsica, donde las personas eran solo
recursos productivos, a la era neocldsica con enfoque en la innovacién,
hasta la era del conocimiento en 1990, destacando la importancia del
capital humano e intelectual en la organizacion institucional.

En estos uUltimos afios, gracias a la tecnologia que trajo consigo la
globalizacién se ha impulsado la idoneidad y la relevancia de la gestion
del talento humano en los entornos laborales modernos, con respecto a
esto Barriga (2023), refiere que “hasta la década de los ochenta la GTH no
era relevante dentro de las organizaciones, porque se trabajaba de
manera mecanizada, donde solo se enfocaba en que los trabajadores
tengan las cualidades esenciales para realizar la actividad. Sin embargo,
esta situaciéon ha cambiado producto de la globalizacién y los avances
tecnolégicos que generan la competitividad dentro de los centros de
trabajo” (p.25).

Entonces, hoy en dia es necesario aplicar el talento, pues vivimos
en una sociedad competitiva llena de necesidades los cuales tienen que

ser satisfechos.
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2.2.1.3. Importancia del talento humano

La GTH da importancia al capital humanistico en todo ambito de las
entidades, siendo el elemento primordial en ella.

Del mismo modo, la gestion del talento permite que los
profesionales de Ila institucion mejoren sus capacidades
constantemente. Esto sucede porque se fomenta una comunicacién
abierta que ayuda a todos a trabajar como un verdadero equipo. Al
sentirse apoyados y ver que tienen oportunidades de crecer
personalmente, los trabajadores se sienten mds motivados para dar lo
mejor de si mismos y perfeccionar su labor cada dia (Vallejo, 2016).

Segun el Dr. Freddy Castillo (2010) en su estudio denominado
“Importancia de la Gestién de Talento Humano”, menciona que
actualmente, los seres humanos reconocen cada vez mas la relevancia
del factor humano para alcanzar los objetivos de las entidades.
Histéricamente, la Gestidn del Talento Humano solia considerarse un
aspecto secundario y poco importante. En referencia al autor, cuando
nos referimos a esta variable de estudio se le atribuye un rol
trascendental en toda organizacion, pues son ellos los que generan
grandes beneficios; por tanto, es importante su participacién individual
y grupal, llegando a ser los protagonistas del cambio transformacional.

2.2.1.4. Dimensiones del talento humano

Es necesario identificar y entender la relevancia de las dimensiones
de esta variable teniendo en cuenta el desarrollo Integral, la mejora del
Desempefio y Cultura Organizacional, pues estas consolidan el buen
funcionamiento del organigrama nominal y funciona, también éstas se

clasifican en:
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2.2.1.4.1. Dimension interna de la gestién del talento humano.

Rodriguez (2009) manifiesta que estas son: conocimientos,
habilidades y actitudes, estos elementos reflejan la forma efectiva del
como se gestiona los recursos humanos en toda organizacion.
2.2.1.4.1.1 Conocimiento: Como sefiala Quintana (2006), “El conocimiento,
constituye el conjunto de experiencias, saberes, valores, informacion,
percepciones e ideas que crean determinada estructura mental en el sujeto
para evaluar e incorporar nuevas ideas” (p. 96). Es un recurso potencial, ya
que contiene informacidn, experiencia y habilidades que se fueron
adquiriendo con el tiempo, pero lo mds importante es que estas pueden
cambiar al mundo con las nuevas ideas que nacen.
2.2.4.1.4.2. Habilidades: Tomando a Robbins y Coulter (2010), es “la
capacidad que un individuo tiene para realizar diversas tareas” (p. 40), esta
capacidad en el talento humano, en la actualidad, es impostergable para las
organizaciones, porque requieren trabajadores con caracteristicas que
puedan desempefiarse de forma competitiva.
2.2.4.1.4.3. Aptitud: Como considera Robbins y Coulter (2004) estos son
“los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccidn, y persistencia del
esfuerzo de un individuo para conseguir una meta” (p. 155). Entonces, esta
aptitud permite realizar actividades o enfrentar alguna situacién de manera
efectiva necesario en toda organizacion.
2.2.4.1.4.4. Actitudes: Para Chiavenato (2009), es “un estado mental de
alerta organizado por la experiencia, el cual ejerce una influencia especifica
en la respuesta de una persona ante un objeto” (pp. 224-225). Por ello es

importante gestionarlas en nuestro entorno y contextos de la vida.
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2.2.1.4.2. Dimension Externa de la gestion del talento humano.
Esta dimensidn se refiere al ambiente que nos rodea, los cuales inciden en la
seleccion, desarrollo y permanencia de los miembros de una institucidon
como:
2.2.1.4.2.1. Clima laboral: Chiavenato (2009), menciona que el “clima
organizacional, el cual estd definido como un ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacién, ya que, de esta forma, el clima laboral
refleja la influencia ambiental en la motivacion de los trabajadores, por ende,
describimos como una cualidad del ambiente organizacional, donde se
perciba por los miembros de la organizacién” (p. 120).
2.2.1.4.2.2. Perspectiva de desarrollo profesional: Para Chiavenato (2009),
“la educacidn tendiente a ampliar, desarrollar y perfeccionar al individuo para
su crecimiento profesional en determinada carrera en la organizacién o para
gue sea mucho mas eficiente y productivo en el cargo que le asignaron” (p.
556)
2.2.1.4.2.3. Condiciones de trabajo: De acuerdo con Donnelly y lvancevich
(2016), “las condiciones de trabajo presentan un conjunto de factores
mutuamente relacionado que actian armodnicamente para facilitar Ila
administracién de la seguridad y de la salud en el trabajo, donde incluye a
politica de la organizacidn, también esta la planificacion, la aplicacion y la
accion en pro de mejorar el ambiente de trabajo” (p. 56).
2.2.1.4.2.4. Reconocimiento: En base a Chiavenato (2009) manifiesta que
“los individuos esperan que se les reconozca y recompense su desempeiio”
(p. 30).

2.2.1.5. Teorias o modelos sobre la gestion del talento humano

Entre ellas se resalta:
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El modelo de Wether y Davis. Refiere que son siete componentes:
fundamentos y desafios, planeacién y seleccién, desarrollo y evaluacidn,
compensaciones y protecciones, relaciones interpersonales, relaciones con
el sindicato, y auditoria y perspectiva global.
Modelo de Idalberto Chiavenato. Esta teoria plantea diversas categorias
para darle un enfoque moderno a la gestidon del talento humano: la
admisién, aplicaciéon, compensacién, desarrollo, mantenimiento, por
ultimo, el monitoreo de las personas.
2.2.2. Clima institucional
2.2.2.1. Definicion sobre clima institucional
El clima institucional en sus diversos contextos requiere una
definicion propia ya sea en la entidad del gobierno, empresa o instituciéon
educativa.

Ill

De acuerdo con Chiavenato (2000), el clima institucional “viene a ser
el contexto que existe entre los integrantes de una organizacion, el cual esta
estrechamente relacionado con la motivacidon de cada trabajador, asi como
aquellos factores que haya en el ambiente de trabajo, los cuales originan
diversos tipos de motivacién entre todos” (p.56).

"El clima institucional se define como un conjunto de caracteristicas
del entorno laboral, que los empleados perciben directa o indirectamente
como una fuerza que afecta el comportamiento del trabajador" (Robbins Ty
Stephen P, 1996).

En toda organizacion se debe considerar un clima favorable y
agradable, ya que es un factor importante para que los agentes tengan un

mejor rendimiento, siempre en cuando emocionalmente estén satisfechos

por las acciones que realizan.
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Tabla 1

En el ambito educativo el clima institucional segun Rojas (2014) es un
conjunto de caracteristicas de la instituciéon educativa, la cual es valorada por
sus miembros colaboradores, donde influyen manifestaciones de actitudes,
conductas y comportamientos; ademdas menciona que, un clima saludable
implica un ambiente agradable para mejorar la productividad y el mejoramiento
de la institucion (Citado en Ramos 2017, p. 20). Esta definicidon es importante
por la dimensién de su propdsito pues en toda institucién se requiere un clima
favorable para obtener la buena marcha de la estructura organizacional vy
funcional.

Finalmente, Cueva (2018), reafirma que, “el clima determina la calidad
de vida y la productividad de los profesores y de los alumnos... es un concepto
amplio que abarca la forma en que los actores ven la realidad y la interpretacion
que hacen de ella...” (p.27).

Furnham (2001), sefiala la cronologia de las definiciones del clima

institucional u organizacional,

Cronologia de las definiciones de clima institucional (Furnham, 2001, p. 605):
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AUTORES DEFINICIOMES
Forehand y | Caracteristicas que 1 distinguen una organizacidn de otra; 2 perduran en el
Gilmer [1964) tiempo, ¥ 3 influyen en el comportamiento de las personas en las
organizaciones, La personalidad de la onganizacian.
Findlater ¥ | Propiedades organizacionales percibidas gue intervienen entre el
Marguiles {(1969) | compeortami=nto v las caracteristicas organizacionales.
Campbell et al | Conjunto de actividades y expectativas gue describen l1as caracteristicas
(1870) gstaticas de la organizacion, e comportamiento y los resultados vy las

contingancias de resultados-resultados.

Schneider y Hall

Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas gr las

(1970) caracteristicas de esta v las personas.
lames y Jones | Repredsentaciones cognoscitivas psicologicaments significativas de la
(1874) situacion; percepriones.

Schneider [197%)

Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a
encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse.

Payne et al.

Consenso en cuanto a las descripciones que |as personas hacen de la

(1978 organizacion.
lames et al., | Suma de percepciones de los miembros acerca de la organizacion.
(1978)

Litwin y Stringer
(1978)

Proceso psicologico gue interviene entre el comportamiento y las
caracteristicas organizacionales.

Joyce y  Slocum
(1979)

Los climas son 1 perceptuales; 2 psicologicos; 3 abstractos; 4 descriptivos;
5 no evaluativos y B sin acciones.

lames y  Sell | La representacidn cognoscitiva de las personas de los entornos proximaos...

(1981) expresada en términos de sentido y significado psicoldgico para el sujeto..
un atribute del individuo gue se aprende, es histdrico v resistente al
cambio.

Schneider y | Una inferencia vy percepcion corporea evaluada gue los investigadores

Reichers [1983) hacen con base en ideas mas particulares.

Glick {1985) (Clima Organizacional). Un término genérico para una clase amplia de

variables organizacionales, mas que psicoldgicas.

2.2.2.2. Importancia del clima institucional

Litwin y Stinger (2001), expresan nueve caracteristicas del clima, estas son

reconocidas por los trabajadores, tales como:

e Normas, reglas, acuerdos, procedimientos, tramites y limitaciones: La

estructura.

e Percepcion de autonomia y toma de decisiones con relaciéon al trabajo:

Responsabilidad

e Gratificacién que percibe un trabajador por su trabajo: Recompensa.
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e Retos que se percibe frente al trabajo que se le asigne: Desafio.
e Ambiente social en el trabajo, el buen trato entre trabajadores: Relaciones.
e Espiritu de ayuda mutua: Cooperacién
e Logro sobre el rendimiento de normas dadas en las organizaciones:
Estdndares
e Opiniones que expresan cada integrante de una empresa para dar fin a
situaciones problematicas: Conflictos
e Sentimiento de pertenencia de los trabajadores: Identidad
2.2.2.3. Caracteristicas del clima institucional
Veldzquez (2001), indica que las caracteristicas del clima organizacional son:
e Estables con los cambios graduales y permanentes en las empresas.
¢ Modifica el comportamiento del personal y afecta su responsabilidad e
identificacion con la institucién.
e Los empleados influyen en el clima laboral y en sus propias actitudes.
e Variables estructurales internas y problemas como rotacidon y ausentismo
reflejan la calidad del clima laboral y la satisfaccién del equipo.
2.2.2.4. Dimensiones del clima institucional
2.2.2.4.1. La comunicacion
Desde el enfoque de la participacion institucional para O'Sullivan et al.
(1996), sefiala que “La comunicacion es entendida universalmente como un
proceso social esencial. A nivel bioldgico esto es muy claro: incomunicarse
es morir. Para el hombre, la comunicacion es la via por la cual adquiere
humanidad individual y mantiene y desarrolla sus relaciones” (p. 43).
Asimismo, Brunet (2014), nos dice que es mediante la
comunicacion “Que las personas se relacionan mediante pensamientos,

valores, hechos e ideas”, entonces en una entidad educativa es vital de
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que la comunicacién sea franca, fluida, eficaz y que funcione
adecuadamente en todas las actividades y situaciones diarias que se
desarrollan en su interior a fin de que sus integrantes, consigan alcanzar
los objetivos educativos propuestos; por consiguiente, el éxito, el buen
funcionamiento, el desempefio docente y el buen clima institucional
dependerdn en gran manera de la adecuada comunicacion (p.59).

Dado que la comunicacidon es esencial para compartir ideas,
pensamientos, sentimientos y necesidades, siendo crucial dentro de
cualquier organizacion debiendo ser asertiva, rapida, clara, concisa y
efectiva para facilitar la comprension y la accidn eficiente entre los
miembros del equipo de toda organizacidn.

2.2.2.4.2. La motivacion
Al respecto Fischman (2000), menciona que la motivacidn interna
es importante para lograr en los colaboradores lazos de lealtad y de
identificacion por la institucidn, entonces este tipo tiene mas valor que una
motivacion externa que se basa en bonos o en un mayor sueldo.

Este factor se caracteriza por: Mostrar satisfaccion en el trabajo,
respeto, consideracién y buenas relaciones.

Esta dimension es importante en el clima institucional educativo, pues
gracias a esta el trabajador se identifica y genera un sentimiento especial
hacia su organizacién y su trabajo manifestandose en su buen desempefio
laboral.

2.2.2.4.3. La confianza
Cooper y Sawaf (1997), manifiestan que la confianza como detalle emocional
es una manera de proceder y actuar cuando nos sentirnos confiados y

transmitimos esos deseos a los demds a fin de esperar la misma reciprocidad. Y
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si esto se cumple, las relaciones humanas se mantendran unidas y aflorara el
dialogo franco y sincero.

La confianza es de vital importancia considerdndose una emocién
positiva, en la que demanda esfuerzo para alcanzarla, esta permite desarrollar
valores y comportamientos en favor de la unién institucional, donde esta
caracteristica hace que los docentes se comprometan a involucrarse dando
soluciones a los diferentes problemas institucionales fortaleciendo de esta
manera la cohesidn institucional y la buena relacion entre los integrantes, dentro
de sus caracteristicas se destacan: Sinceridad, respeto y una buena relacién
interpersonal.

2.2.2.4.4. La participacion

Robbins (2004), sostiene que “la participacion laboral se entiende como
el nivel de identificacién, participacion por el que un colaborador se
compromete activamente con sus actividades laborales” (p. 287).

Como sostiene Martin (1990, citado por Meléndez, 2020), “la
participacién es uno de los elementos importantes para que haya un buen clima
institucional, ya que amerita que el personal docente se reuna
permanentemente y se lleven acuerdos y coordinaciones en bien de la
institucion, asi como también propiamente dicha la participacion tanto de
padres de familia, personal administrativo, docente de toda la institucion” (p.
31).

Esta se caracteriza por: Mostrar participacion activa en diferentes momentos,
coordinaciones, respeto y escucha activa.
2.2.2.5. Teoria que sustenta al clima institucional:
Rensis Likert y la teoria de los sistemas

El estudio del clima institucional tiene sus bases en la teoria de los sistemas que
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corresponde a estudios de la psicologia organizacional. El representante es el psicélogo
Rensis Likert quien inicia este estudio en el afio 1961.

Likert explica que “el comportamiento de los subordinados es causado, en
parte, por el comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que
éstos perciben; y por otra, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores” (Brunet, 2011, p. 28).

Segun lo afirmado por Likert (citado por Brunet, 2011), que de acuerdo con las

cualidades de la institucién se tendra una respectiva percepcion; el estado del clima

en las organizaciones puede ser autoritario, paternalista, consultivo o participativo; lo
cual dependera de la interrelacion de las siguientes variables:

e Variables causales: También denominadas variables independientes; pues son los
causales que determinaran el progreso y los logros en la instituciéon. Consiste en
como se administra y cdmo estd estructurada la organizaciéon, comprenden de:
“reglas, decisiones, competencias y actitudes” (Bruner, 2011, p.30).

e Variables intermedias: Comprende de expectativas de rendimiento, los beneficios
de la comunicacion, las motivaciones y la determinacidon de una decisién. Estas
forman parte de la dindmica de la organizacion.

e Variables finales: Son aquellos factores dependientes que se producen a causa de

las dos variables anteriores.
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Matriz de Operacionalizacion de Variables

ambiente laboral que generan
diferentes tipos de motivaciéon

Practica de iniciativas novedosas.

Variable Definicidn conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items
Para evaluar la variable ® Contribucién del conocimiento. ltem 1
Esta variable es la suma de | Gestion del Talento Humano P . Item 2,3
. . . ® Desempefio eficiente y de funciones.
acciones planificadas vy | se ha elaborado un | Conocimiento| o o Item 4
estratégicas para orientar la | instrumento: Encuesta, esta ® Experiencias para alcanzar objetivos. Item 5
labor de las personas o | integrado por 20 items ® Resolucion de conflictos.
recursos  humanos,  que | derivadas por cuatro ® Responsabilidad en el desarrollo de competencias. ltem 6
incluye el roceso  de | dimensiones. . . L . - Iltem 7,8
Y - P ., o ® Habilidades competitivas, de autorreflexion y autocritica en solucion de ’
convocatoria, seleccidn, Habilidades. .
o . conflictos.
actualizacién, beneficios vy L . ) Item 9
evaluacién de la labor que ® Eficiencia en las actitudes educativas. Item 10
Gestion del| realizan (Chiavenato, 2015). ® Participacion en solucidn de conflictos.
talento e Aptitudes académicas y actitudes idéneas para la mejora de las ltem 11, 12
humano Aptitudes relaciones interpersonales.
® |niciativa y predisposicion en el trabajo en equipo.
- , Item 13
® Demostracidn de empatia.
Item 14
® Resultados acertados para el desarrollo sostenible. ltem 15
® Actitudes éticas frente a adversidades. Item 16
. ® Confianzay solvencia moral.
Actitudes o o . B . Iltem 17
® |niciativa y participacion activa para la promocién de una imagen Item 18,19 y20
institucional ejemplar.
Chiavenato (2000), se refiere al [Para evaluar la variable Clima e Sensibilizacién y practica de didlogo. Item 1
entorno que se establece entre [Institucional se ha elaborado un s . L L Iltem2,3y4
. . ) _ , L, ® Comunicacién fluida y didlogo oportuno para la generacion de
Clima los integrantes de una entidad, [instrumento: Encuesta, estd Comunicacion . o Item 5
. , ) confianza y el logro de objetivos.
institucion al  [el cual esta estrechamente conformado por 20items ) ) o
vinculado con | a derivadas por cuatro ® Trabajo colaborativo y comunicativo.
motivaciéon de cada dimensiones. ® Esmeroy compromiso integral en el cumplimiento de actividades Item 6, 7
empleado. Ademas, incluye los o ® |dentificacion institucional. Item 8
factores presentes en el Motivacion L . Item 9
® Motivacion para el éxito. Item 10
[ )
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entre todos los integrantes.

® Reconocimiento y valoracidn del desempefio y cumplimiento de Item 11, 12
funciones. ltem 13, 14
Confianza ® Fomento y practica de un ambiente de empatia y confianza Item 15
® Priactica la escucha activa.
S ® Colaboracion, dinamismo y perseverancia. Item 16
Participacion ® QOportunidad y participacién activa en la solucion de problemas :Izm i;' 18
® Desarrollo de vocacién y liderazgo educativo. ltem 20
.

Pensamiento critico y reflexivo.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Justificacion y fundamentacion del disefio metodoldgico:

3.2.

La eleccidn del disenio metodoldgico se sustenta en la observacién de hechos en un
solo momento, sin manipulacién de variables, asimismo se justifica por la necesidad
de comprender la vinculacién entre el talento humano vy el clima institucional. Este
permitird obtener datos relevantes sobre las percepciones de los educadores vy
administrativos de la entidad de formacion y el impacto directo en la convivencia
organizacional, permitiendo explorar en forma integral sobre sus percepciones,
experiencias y significados que los propios actores involucrados le dan a su entorno
laboral.

Disefio metodoldgico:

El enfoque de la investigacion es cuantitativo. Segun Jesus (2024), este proceso
sistematico permite la recoleccion y el analisis de datos numéricos para validar
hipdtesis. En el presente estudio, este enfoque permitié medir objetivamente las
variables Gestion del Talento Humano y Clima Institucional mediante el tratamiento
estadistico de los datos obtenidos de los actores educativos de la I.E. La Victoria de
Ayacucho.

En cuanto al tipo y nivel de investigacion el estudio es de tipo basico, debido a que
brinda conocimientos cientificos en cuanto a las variables de estudio sin manipular la
realidad observada. Asimismo, el alcance es correlacional, puesto que su finalidad es
determinar el nivel de relacién entre las dos variables de estudio. Al respecto, Arias
(2012) senala que estas indagaciones permiten comprender el comportamiento de
una variable a través de su relacién con otra.

El disefio es no experimental, como menciona Sampieri (2006), ya que los
fendmenos se observaron en su contexto natural sin la manipulacién deliberada de las

variables. Por la temporalidad en el recojo de informacidn, la investigacion es de corte
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3.3

transversal, pues la recoleccién de datos se realizé en un Unico momento temporal
(Huaire, 2019). Este diseiio permitié caracterizar el estado actual del talento humano
y el ambiente laboral en la institucién educativa durante el periodo 2025.

Recoleccién y procesamiento de datos:

Técnicas e instrumentos de recoleccion. Para el recojo de informacion se utilizd
la técnica de la encuesta, la cual, segun Cisneros et al. (2020), permite recopilar datos
de una muestra representativa para generalizar conclusiones. En relacion con el
instrumento, Herndndez (2021), menciona que, “el cuestionario permite obtener
datos objetivos, estandarizados y cuantificables, facilitando el andlisis estadistico y la
comparacién entre grupos o categorias” (p. 302). En la presente investigacion, se
emplearon dos cuestionarios de escala tipo Likert, conformados por 20 items cada
uno. Estos instrumentos permitieron medir las variables Gestidn del Talento Humano y
Clima Institucional a través de las dimensiones identificadas en la matriz de
consistencia, utilizando niveles de valoracién de 1 (nunca) a 5 (siempre). La aplicacién
se realizé de manera presencial a nuestra muestra 101 actores educativos de la L.E. La
Victoria de Ayacucho, garantizando la obtencidn de datos objetivos y cuantificables.

El procesamiento de datos, se inicid con la tabulacién y organizacién en el cual la
informacidon de los cuestionarios se procesé mediante el software Microsoft Excel
ordendndose los datos para su control de calidad y asegurar que la informacion
recolectada estuviera completa. Posteriormente, se realizé el andlisis descriptivo, los
datos fue exportada al software estadistico IBM SPSS. Se elaboraron tablas de
frecuencias y figuras de barras para describir el comportamiento de cada variable y sus
dimensiones, interpretando los niveles (Bajo, Medio y Alto). Se finalizé6 con las
Pruebas de Normalidad, se aplicd la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que la
muestra fue de 101 participantes. Al obtenerse una distribucién no normal (p < 0.05),

se determind el uso de estadistica no paramétrica. Se usé el Analisis Inferencial para
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determinar la relacién entre las variables y dar respuesta a los objetivos del estudio,
utilizando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.
3.4 Aspectos éticos:

Se rige estrictamente por los principios éticos de confidencialidad, anonimato vy
respeto a la autonomia, asegurando que la informacion brindada por los docentes y
administrativos de la I.E. La Victoria de Ayacucho sea utilizada con fines exclusivamente
cientificos y académicos. En cumplimiento con la Ley de Proteccion de Datos
Personales, se aplicé el consentimiento informado a cada participante, garantizando su
participacién voluntaria.

Asimismo, el estudio garantiza la integridad cientifica y el respeto a la propiedad
intelectual, habiendo sido sometido al software de similitud de textos (Turnitin),
obteniendo un porcentaje de coincidencia acorde a los estdndares de la Universidad
para el Desarrollo Andino. Se ha evitado cualquier forma de plagio mediante el uso
correcto del parafraseo y la citacién bajo las normas APA séptima edicidn.

3.5 Disefio Muestral:

En cuanto a la poblacién, Arias (2006), la simboliza como un conjunto
restringido o especifico de elementos con caracteristicas comunes, a los que se
aplicaran las conclusiones del estudio. Esta se establece tanto por la problematica
como por los objetivos del estudio. Para esta investigacién, la poblacién estuvo
integrada por 121 actores educativos entre docentes y administrativos de la entidad
educativa “La Victoria de Ayacucho” del distrito de Ascensidn, provincia de
Huancavelica.

La determinacidon de la muestra se realizé diferenciando los estratos de la
poblacién. Para el grupo de docentes, de un universo de 99 individuos, se aplicé un
muestreo aleatorio probabilistico, el cual, segln Arias (2006), «garantiza que todas las

unidades de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser elegidas» (p. 33);
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mediante el calculo de la férmula correspondiente, se obtuvo una muestra
representativa de 79 docentes. Respecto al personal administrativo se aplicé un
muestreo censal, incluyendo en la muestra a los 22 administrativos debido a su
cantidad reducida. De este modo, la muestra final quedd constituida por 101
participantes en total.

La férmula aplicada para determinar la cantidad de docentes fue el que sigue:

3 Z2.p.q.N
e (IN-1)+Z%.p.q

B 1,962.0.5.0.5.99
"~ 0.052. (99 —1) 4+ 1.962.0.5.0.5

n

95.0796

"= 2054

n=79
Donde:

n = Tamafio de la muestra necesaria

z = Nivel de confianza 95% = 1.96

p = Probabilidad de que el evento ocurra 50% = 0.5

g = Probabilidad de que el evento no ocurra 50% = 0.5

e = Error permitido 5% = 0.05

N = Tamafio de la poblacidn = 99 docentes.

De lo que se deduce que la muestra esta formada de la siguiente manera:
Tabla 2

Tamario de Muestra

Denominacion Encuestados Porcentajes
Docentes 79 78%
Administrativos 22 22%
Total 101 100%

34



CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Anlisis de confiabilidad
Tabla 3
Confiabilidad del cuestionario sobre Gestion del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
No de elementos
Cronbach
0.973 20

En la tabla 3 se evidencia que el valor del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.973 y
como este es mayor a 0.7, indica una excelente consistencia interna del instrumento,
quedando confirmada su alta fiabilidad para medir la variable respectiva del presente
estudio.

Tabla 4

Estadistica de confiabilidad por cada item (Gestion del Talento Humano)

Varianza de Correlaciéon Alfa de
Media de escala si el total de Cronbach si el
escala si el elemento se elementos elemento se

elemento se | ha suprimido corregida ha suprimido
ha suprimido

item 01 81.80 79.50 0.89 0.970
item 02 81.84 78.47 0.88 0.970
item 03 81.80 80.50 0.77 0.972
item 04 81.92 76.66 0.75 0.973
item 05 82.00 78.67 0.83 0.971
item 06 81.84 79.64 0.88 0.971
item 07 82.16 7831 0.80 0.971
item 08 81.88 80.78 0.77 0.972
item 09 81.72 80.88 0.72 0.972
item 10 81.84 80.81 0.75 0.972
item 11 81.88 79.44 0.79 0.971
item 12 82.04 79.62 0.76 0.972
item 13 81.92 79.16 0.84 0.971
item 14 81.92 80.33 0.85 0.971
item 15 81.88 80.44 0.81 0.971
item 16 82.00 79.08 0.78 0.971
item 17 82.04 79.46 0.78 0.971
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ftem 18 82.24 77.27 0.74 0.973

item 19 81.96 78.87 0.78 0.971

ftem 20 81.88 78.69 0.87 0.971
Al tener los items un valor similar uno de otro, la eliminaciéon de un item no

cambia el promedio, por lo que se opté por conservar los 20 elementos del
cuestionario.

Tabla 5

Confiabilidad del cuestionario sobre Clima Institucional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach No de elementos
0.966 20

En la tabla 5, se evidencia un alfa de Cronbach igual de 0.966 cuyo valor es mayor a
0.7, indica una excelente consistencia interna del instrumento, quedando
confirmada su alta fiabilidad para medir la variable respectiva del presente estudio

Tabla 06

Estadistica de confiabilidad por cada item (Clima Institucional)

Media de escala | Varianza de escala | Correlacion total | Alfa de Cronbach
si el elemento | siel elemento se de elementos si el elemento se
se ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
item 01 79.16 72.89 0.58 0.966
item 02 79.48 71.43 0.82 0.964
ftem 03 79.40 71.58 0.88 0.964
item 04 79.36 71.57 0.83 0.964
item 05 79.40 70.17 0.89 0.963
item 06 79.40 70.17 0.89 0.963
item 07 79.36 71.57 0.83 0.964
item 08 79.44 69.51 0.87 0.963
item 09 79.52 69.43 0.85 0.963
item 10 79.48 70.76 0.77 0.964
item 11 79.56 69.34 0.90 0.963
item 12 79.68 67.48 0.68 0.967
item 13 79.52 69.84 0.92 0.963
item 14 79.40 72.00 0.82 0.964
item 15 79.60 70.58 0.49 0.970
item 16 79.60 70.25 0.56 0.968
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item 17 79.44 73.09 0.71 0.965

item 18 79.36 71.66 0.82 0.964
item 19 79.52 70.18 0.88 0.963
item 20 79.48 71.26 0.85 0.964

Al tener los items un valor similar uno de otro, la eliminacidén de un item no cambia

el promedio, por lo que se optd por conservar los 20 elementos del cuestionario.
4.2. Estadistica descriptiva por variables y dimensiones

Tabla 7

Nivel de la gestion del talento humano en la I.E. La Victoria de Ayacucho,

Huancavelica 2025.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Bajo 0 0 0
Medio 30 30 30
Alto 71 70 100
Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta

0%

= Bajo
= Medio

Alto

Figura 1: Nivel de la gestion del talento humano

Descripcion

Se encontré que el 70% (71) de los encuestados (nivel alto), perciben como positiva
la gestion del talento humano en la L.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica
2025; mientras que el 30% (30) de los encuestados (nivel medio), lo percibe como

regular y ningln encuestado 0% (0), lo percibe como negativa
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Tabla 8

Nivel del clima institucional en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Bajo 1 1 1
Medio 30 30 31
Alto 70 69 100
Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta

1%

= Bajo
692 = Medio
Alto

Figura 2: Nivel del clima institucional

Descripcion

Se encontrd que el 69% (70) de los encuestados (nivel alto), perciben como positiva
el clima institucional en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025; mientras
que el 30% (30) de los encuestados (nivel medio), lo percibe como regulary el 1% (1),
de los encuestados lo percibe como negativa.

Tabla 9

Nivel de la dimension conocimiento en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.



Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Bajo 4 4 4
Medio 28 28 32
Alto 69 68 100

Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta

= Bajo
= Medio

Alto

Figura 3: Nivel de la dimension conocimiento

Descripcion

Se encontrd que el 68% (69) de los encuestados respecto al nivel de la dimension
conocimiento de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se encuentran
en un nivel alto, mientras que el 28% (28) estan en un nivel medio y el 4% (4) se
encuentra en un nivel bajo.

Tabla 10

Nivel de la dimension habilidades en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.
Frecuencia Porcentaje ::J;:ﬂgajz
Bajo 6 6 °
Medio 23 23 2
Alto 72 1 10

Total 101 100
Nota: puntajes obtenidos de encuesta
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/

= Bajo
= Medio

Alto

Figura 4: Nivel de la dimension habilidades

Descripcion

Se encontrd que el 72% (71) de los encuestados respecto al nivel de la dimension
habilidades de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se hallan en un nivel
alto, en tanto que el 23% (23) estan en un nivel medio y el 6% (6) se encuentra en un

nivel bajo.

Tabla 11

Nivel de la dimension aptitudes en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 8 8 8
Medio 25 25 33
Alto 68 67 100

Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta
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67%

%

= Bajo
= Medio

Alto

Figura 5: Nivel de la dimension aptitudes

Descripcion

Se encontré que el 67% (68) de los encuestados respecto al nivel de la dimensidn
aptitudes de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se hallan en un nivel

alto, a la vez que el 25% (25) estan en un nivel medio y el 8% (8) se encuentra en un

nivel bajo.

Tabla 12

Nivel de la dimension actitudes en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 5 5 5
Medio 32 32 37
Alto 64 63 100
Total 101 100
Nota: puntajes obtenidos de encuesta
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= Bajo
63% = Medio

Alto

Figura 6: Nivel de la dimensién actitudes

Descripcion

Se encontré que el 63% (64) de los encuestados respecto al nivel de la dimensidn
actitudes de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se hallan en un nivel
alto, al mismo tiempo que el 32% (32) estan en un nivel medio y el 5% (5) se

encuentra en un nivel bajo.

Tabla 13

Nivel de la dimensién comunicacion en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 1 1 1
Medio 28 28 29
Alto 72 71 100

Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta
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I\ = Medio

= Bajo

Alto

Figura 7: Nivel de la dimension comunicacion
Descripcion
Se encontrd que el 71% (72) de los encuestados respecto al nivel de la dimensidn
comunicacién de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se encuentran
en un nivel alto, mientras que el 28% (28) estan en un nivel medio y el 1% (1) el se

encuentra en un nivel bajo.

Tabla 14

Nivel de la dimension motivacion en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 6 6 6
Medio 25 25 31
Alto 70 69 100

Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta
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= Bajo

692 = Medio

Alto

Figura 8: Nivel de la dimension motivacion

Descripcion

Se encontré que el 69% (70) de los encuestados respecto al nivel de la dimensidn
motivacion de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se hallan en un
nivel alto, en tanto que el 25% (25) estdan en un nivel medio y el 6% (6) se

encuentra en un nivel bajo.

Tabla 15

Nivel de la dimension confianza en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 5 5 5
Medio 32 32 37
Alto 64 63 100

Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta
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= Bajo
= Medio

Alto

Figura 9: Nivel de la dimension confianza
Descripcion
Se encontré que el 63% (64) de los encuestados respecto al nivel de la dimensién
confianza de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se hallan en un nivel
alto, en tanto que el 32% (32) estan en un nivel medio y el 5% (5) se encuentra en un

nivel bajo.

Tabla 16

Nivel de la dimension participacion en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica

2025.
) . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 8 8 8
Medio 22 22 30
Alto 71 70 100

Total 101 100

Nota: puntajes obtenidos de encuesta
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= Bajo
= Medio

Alto

Figura 10: Nivel de la dimension participacion
Descripcion
Se encontré que el 70% (71) de los encuestados respecto al nivel de la dimensidn
participacién de la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025 se ubican en un
nivel alto, en tanto que el 22% (22) estan en un nivel medio y el 8% (8) se encuentra
en un nivel bajo.
4.3. Analisis de normalidad
Para realizar el analisis de las estadisticas inferenciales, se aplicaron pruebas de
normalidad a los datos, de modo que se validen las siguientes hipdtesis:
Ho: Los datos siguen una distribucién normal
Ha: Los no datos siguen una distribucidon normal
Tabla 17

Tabla de normalidad de datos

Parametros normales Zde . L,
— Sig. asintot.
. Desviacion Kolmogorov- .
Media . . (bilateral)
tipica Smirnov
Comunicacién 101 20.0 3.8 1.683 .007
Motivacion 101 19.8 3.8 1.817 .003
Confianza 101 19.5 3.9 1.794 .003
Participacion 101 19.6 4.0 1.575 .014
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VI. Clima institucional 101 78.8 14.8 1.318 .062

VD. Gestidn del
101 77.9 14.6 1.623 .010
talento humano

Nota: Prueba realizada a los puntajes de la encuesta

Descripcion:

Se encontré que la variable gestion del talento humano y las dimensiones
conocimiento, habilidades, aptitudes y actitudes tienen una significancia menor a 0.05,
por lo que los datos no siguen una distribucidon normal, mientras que la variable clima
institucional tiene una significancia mayor a 0.05, de modo que la variable sigue una

distribucidn normal, por lo que se usard la prueba de correlacién Rho de Spearman.

4.4. Contrastacion de la hipétesis general
Ho: No existe relacidn de la gestion del talento humano vy el clima institucional de la
I.LE. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025
Ha: Existe relacion de la gestion del talento humano y el clima institucional de la I.E. La
Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025
Tabla 18
Relacion de la gestion del talento humano y el clima institucional en la I.E. La Victoria

de Ayacucho, Huancavelica 2025.

Gestién del talento Clima
humano institucional
Coeficiente de .
1.000 .881
correlacion
Gestion del talento humano
Sig. (bilateral) .000
N 101 101
Coeficiente de
.881™" 1.000
correlacion
Clima institucional
Sig. (bilateral) .000
N 101 101

Nota: Prueba de correlacion Rho de Spearman
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Descripcion

La prueba Rho de Spearman muestra un coeficiente de correlacién de 0.881 entre la

gestion del talento humano vy el clima institucional, ademads sefiala una significancia de

0.00. Esto indica una correlacion alta y positiva; es decir, una adecuada gestién del

talento humano esta conectado a un mejor clima institucional.

4.5. Contrastacion de las hipoétesis especificas

Hipodtesis Especifica 1

Ho: No existe relaciéon de la gestion del talento humano y la comunicacién de los
actores educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025

Ha: Existe relacidn de la gestion del talento humano y la comunicacién de los actores
educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025

Tabla 19

Relacidn de la gestion del talento humano y la comunicacion de los actores educativos

en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

Gestidén del
Comunicacién talento
humano
Coeficiente de .
. 1.000 .821
L correlacion
Comunicacion - -
Sig. (bilateral) .000
N 101 101
Coeficiente de "
By . .821 1.000
Gestion del talento | correlacidn
humano Sig. (bilateral) .000
N 101 101

Nota: Prueba de correlacidn Rho de Spearman
Descripcion
El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman (Rho=0.821) indica una correlaciéon
alta y positiva entre la gestion del talento humano y la comunicacién. Esto significa

qgue la gestién del talento humano estd estrechamente asociado a la cultura
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comunicacional de una institucidn. La relacién encontrada sefiala que una apropiada
gestién del talento humano favorece una mejor cultura comunicacional.
Hipétesis Especifica 2
Ho: No existe relacion de la gestion del talento humano y la motivacién de los actores
educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025
Ha: Existe relacion de la gestion del talento humano y la motivacion de los actores
educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025
Tabla 20
Relacidn de la gestion del talento humano y la motivacion de los actores educativos en la

I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

Gestion del
Motivacion talento
humano
Coeficiente de .
1.000 .867
correlacién
Motivacion
Sig. (bilateral) .000
N 101 101
Coeficiente de .
.867 1.000
Gestion del talento | correlacion
humano Sig. (bilateral) .000
N 101 101

Nota: Prueba de correlacién Rho de Spearman
Descripcion
El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman (Rho=0.867) indica una correlacion
alta y positiva entre la gestion del talento humano y la motivacidn. Esto significa que la
gestidn del talento humano estd estrechamente asociado a la motivacién. La relacion
encontrada sugiere que una adecuada gestién del talento humano favorece mejores

niveles motivacionales en docentes y trabajadores de una comunidad educativa.
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Hipotesis Especifica 3
Ho: No existe relacion de la gestidn del talento humano y la confianza de los actores
educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.
Ha: Existe relacion de la gestion del talento humano y la confianza de los actores
educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.
Tabla 21
Relacion de la gestion del talento humano y la confianza de los actores educativos en

la ILE. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica, 2025.

Gestion del
Confianza talento
humano
Coeficiente de I
1.000 .866
correlacién
Confianza
Sig. (bilateral) .000
N 101 101
Coeficiente de .
.866 1.000
Gestion del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) .000
N 101 101

Nota: Prueba de correlacion Rho de Spearman

Descripcion

El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman (Rho=0.866) indica una correlacion
alta y positiva entre la gestion del talento humano y la confianza. Esto significa que la
gestion del talento humano estd estrechamente asociado a la confianza entre los
colaboradores de una entidad. La relacién encontrada sefiala que una apropiada
gestion del talento humano favorece la construccion de espacios laborales con alto

grado de confianza.
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Hipotesis Especifica 4
Ho: No existe relacién de la gestiéon del talento humano y la participacién de los
actores educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.
Ha: Existe relacidn de la gestién del talento humano y la participacién de los actores
educativos en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.
Tabla 22
Relacion de la gestion del talento humano y la participacion de los actores educativos

en la I.E. La Victoria de Ayacucho, Huancavelica 2025.

Gestion del
Participacion talento
humano
Coeficiente de I
1.000 .854
correlacion
Participacion
Sig. (bilateral) .000
N 101 101
Coeficiente de N
.854 1.000
Gestion del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) .000
N 101 101

Nota: Prueba de correlacion Rho de Spearman

Descripcion

El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman (Rho=0.854) indica una correlacion
alta y positiva entre la gestidon del talento humano y la participacion. Esto significa que
la gestién del talento humano estda estrechamente asociado a los niveles de
participacién. La relacién encontrada sefala que una apropiada gestién del talento
humano favorece la construccidon de una cultura colaborativa y participativa en una

entidad.
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CAPITULO V: DISCUSION

La dinamica de las entidades educativas se centra en la interaccién cotidiana de
diversos actores, la misma que debe ser el foco de atencion de los gestores educativos a fin
de garantizar una comunidad educativa cuya adecuada convivencia favorezca una cultura
organizacional exitosa y sobre todo que permita el logro de las metas institucionales; no se
trata solo de un indicador medible sino sobre todo de algo que se manifiesta en la
percepcion del colaborador, la misma que condiciona la calidad de su desempefo, su
satisfaccién laboral, asi como la calidad de sus interacciones con sus pares, asegurando
compromiso y motivacién en cada uno de los actores (Zapata, 2023); aun asi se debe tener
en cuenta que la linea de interaccién entre las variables estudiadas es bastante compleja y
no siempre resulta facil establecer el peso de cada uno de ellos, siendo asi, los hallazgos
indican con objetividad el comportamiento de la gestién del talento humano y el clima
institucional a nivel correlacional en un contexto educativo.

Atendiendo al objetivo general, se encontrd una significancia menor a 0.05, lo que
permite rechazar la hipdtesis nula de que no existe correlacién entre ambas variables;
respecto al coeficiente de correlacién el hallazgo es indicativo de una correlacidn alta y
positiva ya que se tiene un coeficiente de (r = 0.881), lo que implica una interdependencia
mutua entre ambas, al punto que si la variable gestién del talento humano mejora, el clima
institucional también lo hard y viceversa. El hallazgo expuesto guarda estrecha relacion con
lo encontrado por Villao y Bacilio (2025), quienes al indagar sobre la Gestidén del Talento
Humano como eje transformador del clima laboral en entidades educativas de Anconcito-
Ecuador encontraron un indice de correlacién (r = 0.984), lo que de acuerdo al coeficiente
de Pearson es indicativo de un grado de relaciéon de las variables de estudio muy
significativo, es decir entre la variable gestion del talento humano y el clima laboral,
concluyendo que es fundamental asumir un proceso de fortalecimiento en manejo de

estrategias para la gestion del talento humano que permita mejorar el clima laboral,
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mejorar la motivacion, la satisfaccion laboral de los docentes y aportar al rendimiento
institucional; es pertinente destacar que Sanchez (2022), al examinar la relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, identificdé una correlacién positiva de gran
significancia. Estos hallazgos sostienen la premisa de que un entorno laboral éptimo
incrementa los niveles de satisfaccién del personal, lo cual reafirma que el clima
institucional en los centros educativos actia como un factor determinante y dindmico, lejos
de ser un componente pasivo o neutral.

En lo que respecta al primer objetivo especifico, el dato encontrado indica que
entre las variables de estudio existe una correlacion alta y positiva, ya que el coeficiente
0.821, supone una relacidn de interdependencia entre la gestion del talento humano y la
dimension comunicacion del clima institucional, a tal punto que la mejora de una variable
implica necesariamente a la otra; este resultado concuerda con lo expuesto por Lépez
(2025) en su estudio regional en Huancavelica, donde destaca que los flujos comunicativos
son el vehiculo principal para que los procesos de gestién (como la capacitacion vy
delegacién) sean efectivos.

Respecto al segundo objetivo especifico, el dato hallado de un coeficiente de 0.867,
indica que entre la variable gestion del talento humano y la dimensién motivacion del clima
institucional, existe una correlacion alta y positiva, lo que implica una relacién de
interdependencia al punto que si una mejora la otra lo hard también; el hallazgo antes
expuesto guarda relacién con lo encontrado por Palomino Requis (2025), quien al realizar
un estudio sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral docente, luego de
un exhaustivo analisis de sus resultados afirma que una dptima gestiéon del talento
humano, mejora la accién y motivaciéon del docente, en la misma linea Sanchez (2022)
indagd respecto a la variable clima institucional y desempefio docente, concluyendo que un
clima institucional positivo se traduce en un mejor desempefio de los docentes; en ese

sentido, cabe enfatizar que el clima institucional es una variable que interactiia de manera
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decisiva con diversas variables en un marco de interdependencia, lo que deja entrever que
intervenir en esta variable puede garantizar la mejora en otras asociadas a ella.

En cuanto al tercer objetivo especifico, el aporte investigativo indica un coeficiente
de correlacidon de 0.866, entre la dimensién confianza del clima institucional y la variable
gestidon del talento humano, lo cual es indicativo determinante de una correlacién alta y
positiva, con implicancias de interdependencia entra ambas, de tal manera que si un de
ellas mejora la otra también lo hard y asi de manera viceversa; debe considerarse también
que, si una empeora, la otra también lo hara. En la misma linea de lo que aqui encontramos
cabe indicar que la gestion del talento humano es un proceso estratégico que tiende a
brindar soporte al equipo humano a fin de capacitar, motivar y generar una cultura de
cooperacion y confianza (Garcia, 2008); Lopez (2025) destaca que esta gestién debe
converger acciones como el reclutamiento, seleccién y control del capital humano,
promoviendo habilidades sociales que permitan cimentar una cultura institucional
colaborativa basada en la seguridad mutua; debe resaltarse por tanto que lo que se ha
encontrado refuerza la base tedrica de investigacién precedentes en el sentido de que la
gestidon del talento humano guarda estrecha relacién en la construccién de una cultura
laboral basada en la confianza.

Con lo que respecta al cuarto objetivo especifico propuesto para la presente
investigacion, se ha encontrado un coeficiente de 0.854, lo que indica que entre la
dimension participacion del clima institucional y la variable gestién del talento humano
existe una correlacién alta y positiva, de lo que se infiere que existe una correlacion de
interdependencia entre la dimensién y la variable antes mencionada, al punto que la
mejora en una de ellas permitira la mejora en la otra; debiendo tenerse en cuenta también
que el deterioro en una incidird también en el deterioro de la otra. En este sentido téngase
en cuenta el hallazgo de una investigacién que indagd respecto a las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral y que a la luz de los resultados encontrados concluye
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que el tipo de ambiente dentro de una institucion genera en los colaboradores un grado de
satisfaccién laboral, mejorando su compromiso y participaciéon (Salto et al. 2020); de la
misma manera conviene tener en cuenta el hallazgo de Lopez (2025), quien al estudiar las
variables clima institucional y desempefio docente, encontré que existe una relacion entre
ambas variables, asi como entre las dimensiones del clima institucional y el desempefio
docente; lo que nos permite inferir que el hallazgo de la presente investigacion guarda
estrecha relacidn con la teoria revisada y la fortalece.

En sintesis, la presente investigacién demuestra que la Gestidn del Talento Humano
es el factor determinante del Clima Institucional en la I.E. “La Victoria de Ayacucho”. La
correlacién de 0.881 obtenida no solo es un dato estadistico, sino la confirmacién de que el
bienestar, la comunicacién y la motivacion de los docentes son los pilares que sostienen el
ambiente laboral. Este hallazgo es plenamente consistente con la teoria de Chiavenato y
los modelos de Likert, y se alinea con la evidencia internacional de Villao y Bacilio (2025) y
nacional de Sdnchez (2022). Por lo tanto, se concluye que, para elevar la calidad educativa
en el contexto de Huancavelica, es imperativo transitar de una administracién rigida hacia
una gestién humana que empodere al docente, fortalezca la confianza y fomente la

participacién activa, garantizando asi un clima institucional dptimo y sostenible
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

A partir del hallazgo de la presente indagacidn, se infiere las siguientes conclusiones:

1. De la investigacion realizada y a la luz de los resultados se infiere que existe una

correlacién alta y positiva entre la gestion del talento humano y clima institucional,

al haberse obtenido un coeficiente de correlacién de 0.881, deduciéndose por

tanto que en el contexto de la I.E. La Victoria de Ayacucho, las variables estudiadas

conservan un alto grado de interdependencia. Asimismo, al obtenerse un nivel de

significancia de p = 0.000 (p < 0.05), se procedid a rechazar la hipdtesis nula,

confirmando que la gestion del factor humano es determinante para el entorno

laboral. En términos practicos, este resultado indica que una aplicacion eficiente de

estrategias de gestidn del talento permite elevar significativamente la calidad del

clima institucional en la comunidad educativa.

2. Se ha encontrado que hay una correlacién alta y positiva entre la dimensidn

comunicacion del clima institucional y la variable gestién del talento humano,

obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.821, de lo que implica que entre

ambas variables hay una dependencia mutua, de tal manera que si una mejora, la

otra también lo hara. Asimismo, al obtenerse un valor de significancia bilateral de

0,000 (p < 0,05), se rechaza la hipodtesis nula, demostrando que un flujo de

informacidn asertiva y el uso de canales adecuados son determinantes para

optimizar la gestién administrativa en la institucion.

3. Se encontrd una correlacién alta y positiva entre la dimensién motivacién del clima

institucional y la gestion del talento humano, toda vez que se establecid

un coeficiente de correlacidon de 0.867, de lo que se deduce que entre ambas

variables existe una relacién de interdependencia, lo que implica si una de ellas

mejora, significa también la mejora en la otra. El resultado presenta una

significancia bilateral de 0,000 (p < 0,05), lo que permite confirmar que el
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reconocimiento del desempeiio y los estimulos socioemocionales elevan el
compromiso docente y fortalecen la percepcién de una gestién humana eficiente.
Existe una correlacion alta y positiva entre la dimensidn confianza del clima
institucional y la gestion del talento humano, en vista que se evidencié un
coeficiente de 0.866, esto implica que entre ambas hay una interdependencia. Al
reportarse una significancia bilateral de 0,000 (p < 0,05), se establece que la practica
de la empatia y la seguridad en las relaciones interpersonales son pilares
estadisticamente significativos que sostienen una gestion institucional sélida y
colaborativa.

Existe una correlacion alta y positiva entre la dimensidn participacion del clima
institucional y la gestion del talento humano, encontrdndose un coeficiente de
correlacién es de 0.854, lo que implica que una relacién de interdependencia entre
ambas. Con una significancia bilateral de 0,000 (p < 0,05), se confirma que el
involucramiento activo y el liderazgo compartido de los actores educativos
contribuyen significativamente a una gestion del talento que favorece el desarrollo

de la comunidad educativa.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

Dada la estrecha vinculacidn entre las variables analizadas, se sugiere a la directiva de la
institucion objeto de estudio institucionalizar estrategias que optimicen los resultados
actuales que permitan mejorar los niveles obtenidos; se insta a los lideres educativos a
considerar que la gestién del talento humano y el clima institucional operan con mutua
interdependencia; por lo tanto, es imperativo establecer mecanismos que aseguren el

fortalecimiento simultdneo de ambos componentes

Respecto a las dimensiones de las variables gestién del talento humano y clima
institucional, se sugiere a los lideres educativos centrar procesos que garanticen un
estado 6ptimo de cada una ya que, al guardar un alto grado de correlacidn, permiten el
desarrollo de: clima favorable, cultura organizacional basada en equipos de alto

rendimiento, alto grado de colegialidad, cultura comunicacional positiva, etc.

Por ultimo, al Ministerio de Educacidn, érgano rector de la educacién y sus drganos
intermedios, se recomienda implementar programas de optimizacién de la gestion de la
educacion con rigor en la gestion del talento humano y el desarrollo de un clima

institucional favorable, el cual permitird asegurar un servicio académico de excelencia.
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I. Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta sobre Gestion del Talento Humano

l. Introduccion:

Estimados miembros de la comunidad educativa, solicitamos su atencién para marcar con
sinceridad y objetividad las preguntas de la encuesta relacionadas con el Talento Humano. La
informacién que usted, como administrativo o docente, proporcione sera estrictamente
confidencial y utilizada Unicamente para fines del trabajo de investigacidén especificado por
los ejecutores de la instancia que corresponde.

Il. Datos informativos:

Administrativo( ) Docente( )

Ill. Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE VALORACION
1 2 3 |4 |5

éiConsideras que la gestidon del desarrollo de conocimientos
adquiridas contribuye a la sostenibilidad y mejora continua de
la institucién educativa?

éiPercibes que los gestores educativos aplican sus

conocimientos para desempefiar sus funciones de manera

eficiente y 6ptima, en la institucion educativa?
CONOCIMIENTO

éCrees quelos miembros educativos desempefian su

funcidon de manera acertada?

éPercibes que los gestores educativos aplican sus

conocimientos de manera eficiente para tomar decisiones
estratégicas desarrollo

que optimizan la gestiéon y el

institucional?

éConsideras que la gestién del conocimiento realizada por los

gestores educativos facilita la generacién, intercambio vy
aplicacion de experiencias y saberes que contribuyen al logro de

los objetivos y metas pedagogicas de la instituciéon?

é¢Consideras que los lideres educativos gestionan de manera
responsable y efectiva el desarrollo de habilidades y
competencias, optimizando asi el desempefo académico y
profesional?

éSe evidencian de manera eficiente las habilidades de los
miembros del equipo educativo en funcién de las competencias
que han desarrollado?

éSe manifiestan habilidades de autorreflexion y autocritica en
los miembros de tu institucion educativa cuando se presentan
situaciones de conflicto?
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HABILIDADES

¢Consideras que las actitudes de los actores educativos se
reflejan  eficazmente en el cumplimiento de sus
responsabilidades dentro de la I. E?

éConsideras que la capacitacion proporcionada por los gestores
educativos contribuye eficazmente al desarrollo y aplicacién de
las habilidades competitivas del personal en la solucién de
conflictos?

11

12

13

14

15

APTITUDES

éConsideras que las aptitudes académicas y actitudes
idéneas del personal directivo contribuyen positivamente a
superar debilidades que podrian afectar las buenas
relaciones interpersonales entre los actores educativos?

éPercibes que la gestion de habilidades y competencias
realizadas por el Director en la institucion educativa es
adecuada e idénea para favorecer un ambiente positivo y
colaborativo?

éConsideras que la iniciativa y la predisposicion del gestor
educativo contribuyen significativamente a fortalecer el
trabajo en equipo?

éConsideras que la gestion del asertividad y la adecuada
demostracion de empatia por parte del gestor educativo
contribuyen eficazmente a enfrentar las diversas
circunstancias que surgen en la institucién educativa?

éConsideras que los gestores educativos orientan sus
esfuerzos de manera efectiva para fomentar el desarrollo
sostenible en la institucion educativa, logrando resultados
acertados que contribuyen al cumplimiento de sus metas?

16

17

18

19

20

ACTITUDES

¢Consideras que los miembros educativos demuestran
actitudes éticas al enfrentar las adversidades en la institucion
educativa ayudando a alcanzar sus objetivos y metas?

éPercibes que los gestores educativos demuestran actitudes
de confianza y solvencia moral en su desempefio dentro de la
institucion educativa?

éConsideras que la gestion de actitudes promueve
eficazmente la iniciativa individual y colectiva de los miembros
favoreciendo una practica educativa ejemplar?

éConsideras que, desde la gestion del lider educativo, la
participacion activa y las actitudes de los miembros del equipo
educativo son dignas de imitar y contribuyen a fortalecer una
imagen institucional ejemplar?

éConsideras que la participacién activa de los integrantes de
la comunidad educativa muestra practicas adecuadas vy
habitos correctos que promocionan una imagen institucional
ejemplar?
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I. Introduccion:

Encuesta sobre Clima Institucional

Estimados miembros de la comunidad educativa, solicitamos su atencidn para marcar con

sinceridad y objetividad las preguntas de la encuesta relacionadas sobre el Clima Institucional. La

informacién que usted, como administrativo o docente, proporcione serda estrictamente

confidencial y utilizada Unicamente para fines del trabajo de investigacion especificado por los

ejecutores de la instancia que corresponde.
Datos informativos:

II.

Administrativo (

) Docente( )

II1. Escala de valoracion:

1

2 3 4

5

NUNCA

CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

No

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
VALORACION

213 (4|5

COMUNICACION

éConsideras que en la institucidn educativa se promueve la
sensibilizacidon y practica de didlogo oportuno y efectivo para la
resolucion de conflictos?

¢éPercibes que la comunicacion entre los miembros educativos es
fluida y contribuye a generar confianza dentro de la institucidn
educativa?

éConsideras que en la institucion educativa se fomenta el
didlogo oportuno y la colaboracién conjunta entre sus miembros
para alcanzar las metas institucionales?

é¢Consideras que existe una comunicacion fluida y un dialogo
oportuno entre todos los miembros del equipo educativo que
favoreciendo el logro de objetivos comunes?

éConsideras que el trabajo colaborativo junto con una
comunicaciéon  efectiva, cordial 'y agil, contribuyen
significativamente al bienestar emocional de los miembros de la
institucion educativa?

MOTIVACION

éConsideras que la motivacién de los miembros educativos les
permite cumplir con esmero las actividades programadas,
independientemente de las circunstancias que se presenten?

éConsideras que el compromiso de los miembros educativos
favorece su participacién integra y activa en el cumplimiento de
actividades?

éConsideras que los miembros educativos se sienten motivados
e identificados plenamente con la vision y misién de la
institucion educativa, orientando sus acciones para cumplirlas?

é¢Consideras que en la institucion educativa se mantiene una
motivacién constante orientada al logro del éxito, que
contribuye a un buen clima institucional?
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¢Consideras que los actores educativos promueven iniciativas de
acciones novedosas que fortalezcan la buena relacién en la
institucién educativa?

11

12

13

14

15

CONFIANZA

éConsideras que tu desempefio y participacidn son reconocidos
y valorados adecuadamente por los actores educativos de la
institucion educativa?

¢Se gestiona el reconocimiento y la valoracién del cumplimiento
de las funciones de los miembros educativos?

¢Consideras que se fomenta y se practica un clima de confianza
entre los miembros de la I.E.?

¢Percibes que la confianza y la practica de la empatia generan
un buen ambiente laboral entre los miembros de la instituciéon
educativa?

éConsideras que en la institucion educativa se fomenta y se
pone en practica la escucha activa como una herramienta para
revertir los problemas socioemocionales?

16

17

18

19

20

PARTICIPACION

¢Consideras que la colaboracion, el dinamismo vy la
perseverancia en las actividades contribuyen a fortalecer las
buenas relaciones entre los miembros de la comunidad
educativa?

éConsideras que en la institucidn educativa se promueve la
participacion activa y armoniosa de todos sus miembros en las
actividades programadas, favoreciendo asi las buenas
relaciones?

éPercibes que los miembros educativos se involucran de manera
oportuna en la resolucion de problemas de la I.E.?

éConsideras que el desarrollo de la vocacion y el liderazgo de los
actores educativos contribuye significativamente a su
participacion comprometida dentro de la institucion educativa?

¢Crees que los miembros de la institucién educativa promueven el
pensamiento critico y reflexivo en su participacidn para favorecer
un mejor clima laboral en la institucion educativa?
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Il. Juicio de expertos

U,

AR M P
Caeoeroic A-din

J POSGRAD®

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
Apellidos ¥ nombres del exp-ﬂ'tu:c;a'f? a‘f{’;lfé{ﬁ‘?_’, Jéﬂ:hf &’fféma

Cargo e instiacion donde labora: l‘ff-*/f:i"fér’ﬂ Ae Edvcaciorr

1.2
- 1 ' ; .-t..u.l‘r
1.3 ™ombre del instrumento motive de evaluacicn; E”‘""'{r} L Sabre  Sesiion el -7"5.-,-'%-;.!'.;. Pl Y chima ash s
1.4  Autores del instrumento: Kely Cotenine Bautista Inga, Elizabet lzaura Carpio Huincho, Delia Diego Duedias v Sail Sdncher Palma
| Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
- | INDICADORES CRITERIOS Inf. de 7% &b a 85 856 - 90 gh;lf‘l'gi; D61 00
|1 | Relevancia Los items abordan aspectos pertinentes y adecuados para medir
| el construcio o concepio gque se pretende evaluar W
2 | Claridad ¥ Los items estan redactados en forma clara v precisa, sin
precision ambignedades M
'3 | Coherencia Los items guardan relacion con los indicadores, las dimensiones,
| las variables vio hipitesis <
4 | Organizacion La estructura es adecuada. Contiene de manera coherente todos > |
| los elementos de un instrumento de medicidn. |
5 | Consistencia En su conjunto, el instrumento responde a los objefivos de la » |
investigacion.
6 | Marco de Los items han sido redactados de acuerdo al marco de referencia >
| referencia del evaluado: leneunje, nivel de nstruecion, enliura.
7 | Extension El niimero de items son suficientes para lograr el objetivo de la o
| mvestigacidn.
| 8 Inocuidad Los items no constituyven ningian ricsgo para el sujeto evaluado. o

PROMEDIO DE VALORACION:

74
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. OBSERVACIONES DE ITEMS ESPECIFICOS:

_' Miamers de item Obhservacion Recomendacion

V. VEREDICTO DE APLICABILIDAD:

Yo, JCsus Euliermp (Aso Alvare= , con Documento Nacional de Identidad N°
T T . de profesian Docente, grado académico Magister, labor que gjerzo actualmente en
Sis T{!J?_ﬁ' e &f’ﬁfm:ﬁéfi - As€sor | Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de wvalidacion el

INSIrummento denominado Encuesia Cuyo Proposito cs

Dedermipar o ofluencio_goe_giewe In geshcr det Julents humano sobre el clivea sestibiomal e Lu 1-£.
o wtelorie de Myacoches - Asemesgie, Mvanmeavelices ,gots Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluy en las siguientes

E.FH:L'.I.E:IUH.-ES_

Observaciones (precisar i hay suficiencia): _ﬂ hay suficiencia _fw ﬂ" .u.r;ﬂ‘;-umgnf::

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Firma del experto evaluador
Lugar v fecha: DMl Teléfono (cclulary:
Liveay, 27 de waye de ZoZY FITCEFTT IR0 o2 & 227
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UDEA

-

1.1

] POSGRAD®

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

Apellidos v nombres del expertao: I"lj Edwin_ 1. Grrmen.. LR
Cargo e institucion donde labora: 2 ecame. de & [imiirsiclad ’;*7#'4? o) Tesarrolio Ardino

1.2
/
13 Nombre del instrumento motivo de evaluacion: £nseefs | Sokee | Gesdon Sl Twlembo Homeno I clima. ins b lucionto
1.4 Awgtores del instrumento: Kely Caterine Bautista Inga, Elizabet [zaura Carpio Huincho, Delia Diego Duefias v Sail Sancher Palma
| Deficiente | Regular | Bueno Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS Inf. de 79 Bl a 88 86 - 00 :]uf;l; T ]
1 | Relevancia Los items abordan aspectos pertinentes y adecuados para medir
el constmicto o concepto que se pretende evaluar X
]
2 | Clandad v Los items estan redactados en forma clara v precisa, sin
precision ambigiledades X
3 | Coherencia Los items gnardan relacidn con los indicadores, las dimensiones,
: las variables y/o hipotesis. X
4 | Organizacion La estructura o5 adecuada. Contiene de manera coherente todos
los elementos de un instrumento de medicion. X _|
5 | Consistencia En su conjunto, el instrumento responde a los objetivos de la |
investipacidn. X
6 | Marco de Los items han zido redactados de acuerdo al marco de referencia
referencia del evaluada: lenpuaje, nivel de instruccidn, cultura, X
7 | Extension El namero de items son suficientes para lograr el objetivo de la
nvestipacion. >
B N Los items no constituyen ningim riesgo para el sujeto evaluado va

Il

PROMEDIO DE VALORACION: 7.3
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1. OBSERVACIONES DE ITEMS ESPECIFICOS:

Namero de item Ohservacion

Recomendacidn

V. VEREDCTO DE APLICABILIDAD:
Yo, EJHI'H R 2 Y '?_'.-rrl:-!-u-

com  Documento MNacionnl  de  Identided W

O¥OFewr 8 ' de profesion Docente,

Petarnc lniyerside T o Chsenife dndno

mstrumento denomimado

Deleemesr la_inli-acio_gue gecce fa_ _geshiom

grado  académico Magister, labor  que ejerzo actunlmente en
. Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion el
encuesia CUND proposito es

J{f f-_f_'n- -I'lln.! .‘mﬂ :‘Eiﬂ ffri':‘-nu Hﬁ-’ﬁf#@du-‘r £ -JFM i L. ﬂ-—ﬁ:u./n

fe Vrefuvte 4+ %ﬂkhxﬁfnﬂgﬁm_m#;g:L Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyd en las siguientes

Iprecinciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): &7 hay suficiencia _&n ef .:ﬂ!:’:rmﬂfﬂk?

Opinidin de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Lugar v fiecha:
0Z -c€6~ 2oz5

Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [

=

Firma del experto evaluador
Dl Teléfono (celular):
OY¥07BTIE FBorsSéFTSs
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l POSGRAD@
"'""’"’""‘".f-?-’-."

I
i1
1.2

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del expenio: ... 5
Cargo ¢ institucidn donde labora: .

C trame aye (uisPe  Masio

{Jnrvers. sl  Para ef ﬂr;:,_.-f.ff-*‘; Ameromra
1.3  Mombre del instrumento motivo de evaluacion: |, &7 gace ] F-Fé- Se g"“' G'fijb"' = s fom

A ifrmmmma clime fﬂjJ:-'}rHciaﬂﬁf

1.4 Autores del instrumento: Kely Caterine Bautista Inga, Elizabet lzawra Carpio Huincho, Delia Diego Dueiias v Satl Sanchez Palma
Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS Inf.de 79 | BlaBS 6 - 90 ghlufr;g D6-100
1 | Relevancia Los items abordan aspectos pertinentes y adecuados para medir
el constructo o conceplo que se pretende evaluar 5
2 | Claridad y Los ilems estan redactados en forma clara ¥ precisi, sin X
precisicn ambigiedades
3 | Coheremcin Loz ilems guardan relacidn con los indicadores, las dimensiones,
lns vaniables y/o hipotesis. >
4 | Organizacion La estructura es adecuada. Contiene de manera coherente todos
los elementos de un instrumento de medicidn, X
5§ | Consistencia En su conjunto, ¢l instrumento responde a los objetivos de la x
- v estigacion.
6 | Marco de Los items han sido redactados de acuerdo al marco de referencia }(‘/
| referencia del evaluado: lenguaje, nivel de instrucgion, cultura
' 7 | Extensidn El niimero de items son suficientes para lograr el objetivo de la X
investigvcion.
] Inoouidd Los items no constifuyen ningan nesgo para el sujeto evaluado. b J

PROMEDIO DE VALORACION:

7Z
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M. OBSERVACIONES DE ITEMS ESPECIFICOS:

Mimero de item Ohservacidn Recomendacidn

V. VEREDICTO DE APLICABILIDAD:

Yo, Morio chaimfﬁr visze . con Documento Macional de Identidad N°
2o Bgsey ¥, de profesion  Docente, grado  académico  Magister, labor  que  ejerzo  actualments  en
Uaipersi cdad Pare of Daamolle Andine . Por medio de la presente hage constar que he revisado con fines de validacidn el
instmmento dencminado eficiiesta cuyo proposito es
"@frrmfggr fa il enedon %iwf EI[' eree  da ;f;g;{g& ded falerde homenc Sobre of clima ph:fé'?':.«ﬂbrrdf
fr faliy de ﬂ.ﬂ.!lgﬂ'ﬂ e %Mmﬂuegn de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyd en las siguicnies

apreciaciones.

Ohbservaciones (precisar si hay suficiencia): 4, hay suficiencia _¢n #J'Ir irts Hrasmrardo

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ] &f;
ﬁ?ﬂ s

Firma del experto evaluador

Lugar y fecha: DMI: Teléfono (celular):

n2- 06— 2025 20087/ 5 GERFP2I2S
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Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesiz general Variablez'dimenziones Metodologia Poblacidn ¥
muestra
iOné relacion existe entre la | Determmar la relacion de la | Existe  relacion  directa v Enfogue: Poblacion:
gesticn de talente humano ¥ el | gesticn del talente humano v | significativa entre la gestion de | Gestion talento
clima  imetitweional en  la | el clima mstitucional en la| talento humano v el clima | humano - Cuanfitative Esta
Institucion  Educativa Lz| LE. La Victorna de | mstitucionzl en lz LE. La| = Conocimisnto conformade por
Victoria de Avacucho, | Avacucho,  Huancavelica | Victorna de Avacuche, | » Habilidades un total de 121
Huancavehea 20237 2025, Huancavehea, 2023, = Aptrtudaz Alcance: actorss
a) ;Como ze relamiona lz | a) Establacer la| a) Emxiste relacion directa v | = Actitudes educativos, de
gastion del talento bumano v 1z | relacion de la gestion del | sigmificativa entre la gestion dal - Comelacional loz cuales 9%
comunicacion de los actores | talemte  humane v la| talesto homano v la | Clima imstitacional son docentaz v
educativo: ean la Institucidn | comumicacion de loz actores | comumicacion de loz  actores | = Comumicacidn 22
Educativa Lz Vietoriz de | sducativos en la IE. la| educativos enla LE. Lz Victoria | = Miotivacidn Drizefio: adminiztrativos.
Avacucho, Huancavelica | Victonnz de Ayacuche, | da Ayacucho, Huancavelica | = Conflanza
20257 Huancavelica 2023, 2025, » Participacion - MNo Muesztreo:
b ;Como ze relaciona la | b) Establacer la| b) Exizte relacion directa v axperimental El Musstrao ez
gastion dal talento humano v 1z | relacion ds la gestion dsl | sizmificativa entre la gastion dal - Transversal al=atorio
motivacion de los  actores | talemte humane v la| talemte humane v la motivacion estratificado
educatives en la Institucion | motivacion des los actores | de los actores educafives en la Técnica: para los
Educativa La Vietoria de | educatives en la IE. La| LE. La Victoria de Ayacucho, docentas v
Avacucho, Huancavelica | Victoria de  Ayacuche, | Huancavalica 2023, -  Encussta hiuastrac
20237 Huancavelica 2025, c) Exizte relacion directa v cenzal para los
c) ;Como ze relaciona la | c) Establacer la | sigmificativa entre la gestion de Inztrumento: admmistrativos.
gastion dal talento humano ¥ Iz | relacidn de la gestion del| talente v la confiznza de los
confianza de loz  actores | talemte humane v la| actores educatives en la LE. La - Cuesstionano Poblacion:
educativos en la Institucidn | confianza de los actores | Vietona de Ayacuche, 101 actores
Educativa La Vietoria de| educativez en la [E. La| Huancavelica 2023, educatrvoz  dae
Avacucho, Huancavelica | Victoia de  Ayacuche, | d) Existe relacion directa v loz ecualez 79
20257 Huancavelica, 2023, significativa entre la gestion de son docentes v
d) ;Como ze relaciona la | d) Establacer la | talento bumano v la 22
gastion del talento bumano v 1z | relacicn de la gestion del | paricipacion de  loz  actores admmistratrios.

participacion de loz  actores

educative: enm la Institucion
Educativa Lz Vieteriz de
Avacuche, Huaneavelica
20257

talente  humane v la
participacion de los actores
educativos en la [E. La
Victoriza de  Avacuche,
Huanecavelics 2025,

educativos en la LE. La Vietoria
de  Avacuche, Huancavelica

2023,
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