UNIVERSIDAD SAN PEDRO
POSGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

SECCION PROGRAMA DE ESTUDIOS
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Clima organizacional y su influencia en la gestion del talento

humano, Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura, 2022

Tesis para optar el Grado Académico de Maestro en Gestion Publica
Autora:
Juana Iris Bruno Zapata
ORCID 0000-0002-2576-9591
Asesor
Julio César Angeles Morales
ORCID 0000-0002-7470-8154

Piura — Peru
2024



INDICE GENERAL

INDICE GENERAL ..ottt st ii
INDICE DE TABLA .ottt st st st s iii
PALABRAS CLAVE ...ttt iv
THITULO oottt a bbb v
RESUMEN. ...ttt sb et bbb b e vi
ABSTRACT <.ttt sttt et b e st s bt st n et sbe et e s b eae e b she e vii
INTRODUGCCION ...ttt ses s sas s s s saeen 1
METODOLOGIA ...ttt et 13
RESULTADOS.....c ettt st s s e 16
ANALISIS Y DISCUSION ...t eevee et sas s 25
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........cccooiiiiiiiiniiiicie, 27
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.......oooiieieieieteetee e 29
ANEXOS Y APENDICE ..ottt 62



INDICE DE TABLA

Tabla 1 Relacion ValAAGOIES .........couuiiiiiiiieieeeees e e
Tabla 2: Relacion entre Clima organizacional y gestion del talento humano.......................
Tabla 3 NOrMAlIdad.........cooiiiiiieci bbb
Tabla 4 : Infuencia de variables del eStUIO ...........covviiiriiiiiie s
Tabla 5: Variable del estudio y dimension el desarrollo personal de los servidores,...........
Tabla 6: Variable del estudio y dimensidn el desarrollo personal de los servidores,...........
Tabla 7: Variable del estudio con la colocacion del personal ...
Tabla 8 Correlacion entre clima organizacional y la colocacion de servidores.....................
Tabla 9 Variable del estudio con la dimension reCOMPENSA .........cccovvuerieirieerierisieieseienieeas
Tabla 10 Variable el clima organizacional y su relacion con la recompensa ...........c..c........



PALABRAS CLAVE

Clima organizacional, colocacion
talento humano y recompensa

de personal, formacién personal, gestion del

TEMA Clima organizacional y Gestion del talento humano
KEYWORDS
Organizational climate and human talent management
TOPIC

Lineas de investigacion

Linea de Investigacion OCDE

Talento Humano

Area

Ciencias Sociales

Sub-area

Economia y negocios

Disciplina

Economia




VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

®USP

LI CUAD BN SO AT

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suseribe, Vicerrector de Investigacidn de la Universidad San Pedro:

HACE CONSTAR

Ouee, de la revisidn del trabajo nulade *Clima organizacional v su influencia en la gestidn del talenio
bumane, Faculiad Derecho Universidad Nacional de Piura, 20217 del (a) esnsdisnie: BRUNO
ZAPATA JUANA IRIS, identificado(a) con Codign B* 2513200153, se ha verificado un porcentaje de
similitad del 20%a, el cual se encuentra dentro del parimetro establecido por la Universidad San Pedro
mediante resolucion de Comsejo Universitano N* 3037-2019-USP/ClUpara la obencitn de grados y
timlos académicos de pre y posgrado, s como proyectos de investigacidn ansal Docerte.

Se expide la presente constancia para los fines pertinentes.

Chimbote, 27 de diciembre de 2024

L i g e

Dr. JAVIER NEZ CARRIGN
[ ECTOMm

W




TIITULO

Clima organizacional y su influencia en la gestion del talento humano,

Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura, 2022.



RESUMEN

La investigacion desarrollo el objetivo determinar la relacion entre clima
organizacional y gestion del talento humano en los servidores en Facultad de
derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022; descriptiva, relacional, se
integré la muestra por de 59 unidades de analisis, el cuestionario se valido a
través de los expertos asimismo los coeficientes 0.805 y 0.804 de las variables
del estudio denotaron alta confiabilidad. Los resultados: se obtuvo evidencia que
el desarrollo personal con correlacion fuerte, asimismo la colocacion de personal
y recompensa con correlacion moderada se relacionan con el clima
organizacional. Concluyd: el Sig.= 0,000, se evidencid6 que el clima
organizacional influye en la gestion del talento humano, en la Facultad de

derecho de la Universidad Nacional de Piura.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, colocacion de personal,

formacion personal, servidor y recompensa.
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ABSTRACT

The research developed the objective of determining the relationship between
organizational climate and human talent management in servers at the Faculty
of Law of the National University of Piura, 2022; descriptive, relational, the
sample was made up of 59 units of analysis, the questionnaire was validated
through experts, and the coefficients 0.805 and 0.804 of the study variables
denoted high reliability. The results: evidence was obtained that personal
development with a strong correlation, as well as personnel placement and
reward with a moderate correlation, are related to the organizational climate. It
concluded: Sig.= 0.000, it was evident that the organizational climate influences
the management of human talent, in the Faculty of Law of the National

University of Piura.

KEYWORDS: Organizational climate, personnel placement, personal training,

server and reward.
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INTRODUCCION

Antecedentes y fundamentacion cientifica, Se encontraron algunas fuentes
relacionadas a la investigacion las cuales se denotan a continuacion en
concordancia con las variables del estudio.

Tenorio (2023) Tesis de Investigacion cuyo objetivo fue analizar el clima
organizacional; caracter cuantitativo, y transversal. Llegé a resultados la
calificacion maxima y minima se encontro en la autorrealizacidn y supervision
respectivamente. concluyendo, el 37% de puntuacién demuestra el clima
organizacional se considera poco agradable, con tendencia de pendiente negativa
denotando casi nada de interés del personal por los objetivos de la empresa.
Juarez (2023) el estudio trazd el objetivo describir liderazgo de la empresa
AMPBAO vy su motivaciéon, Piura, 2023; de tipo descriptivo-relacional,
transversal. Resultado: a) A la firma el 50% expresa que la motivacion se
considera en un nivel malo. b) los estilos se relacionan con la motivacion laboral
con un coeficiente 0.585 de correlacion moderada c¢) la motivacion laboral y el
liderazgo present6 un coeficiente 0.379 correlacion débil. Concluyendo; se
relacionan las variables y mediante el coeficiente 0,421 demuestran una
correlacion moderada.

Huaraz & Malqui (2023) plantearon el objetivo identificar el proceso de
seleccion con el clima laboral, el estudio con finalidad aplicada. Resultados a)
reconocid la relacion entre seleccion de personal u ocupacional y el clima
asimismo presentd un coeficiente 0.691 correlacién b) el sig menor 0.05 y los
coeficientes 0.439, y 0.609. demostrd la relacién y correlacién de los procesos
de seleccion Se concluye la existencia de relacion del clima organizacion con la
seleccion o la colacion de los servidores

Gutiérrez (2022), el estudio traz6 el objetivo determinar la gestion de recursos
humanos se relaciona con el desarrollo gerencial se obtuvo la recogida de datos
a traves de las 23 unidades de anélisis que conformaron la muestra. Resultados

a) Se tuvo significancia =0.000 < 0.05 coeficiente que denota que existe relacion



y con coeficiente rho= 0.907 de correlacion muy positiva de las variables del
estudio. Concluyo que existe relacion. correlacion muy fuerte de ambas variables
en la institucion académica.

Mirella (2022) su tesis tuvo el objetivo determinar si la satisfaccion laboral y
clima organizacional se relacionan. La metodologia de riguridad bésica, no
experimental, caracter cuantitativo, descriptivo, correlacional y transversal.
Concluyendo que si existe relacion entre las variables de la investigacion de los
trabajadores de la Cooperativa Agraria, Productores Peruanos, Organicos-
Salitral

Gonzales (2022) En su estudio registro el objetivo determinar su relacion entre
el desempefio laboral y el clima organizacional, investigacion observacional,
descriptivo-correlacional. Conclusién, determind la existencia de relacion entre
las variables conforme evidencio el coeficiente de significancia del p-valor 0.000
de la empresa Cooperativa-Limones Piuranos de Sullana.

Raimondo (2022) Tesis plasmo el objetivo describir si los factores influyen
entre clima laboral y desempefio de los trabajadores de la empresa Abra De Sol
en la ciudad de San Ramon de la Nueva Oran, en 2021; de tipo cualitativa,
descriptiva, de la misma forma es una investigacion trasversal. En los Resultados
se determind los colaboradores son la imagen de la empresa denota eficiencia
por la calidad de las actividades Concluyo, determino que los factores son
influyentes y en direccion a la satisfaccion del cliente.

Garces (2021) la tesis presento el objetivo determinar el clima organizacional y
el desempefio laboral del personal en una empresa - Ecuador; de enfoque
cualitativo. Resultados: no presenta un adecuado entorno de trabajo, por tener
un ambiente a poco agradable empero el 88% manifestd que el desempefio se
ubica en un nivel muy bueno. Concluye, se determind que esta por debajo del
promedio el clima laboral e incide en el desempefio laboral

Torres (2021) Tesis de investigacion tuvo el objetivo determinar la gestion
administrativa con el rendimiento del talento humano se relacionan en los
servidores del Ministerio de la Produccion, Lima-2020; fue de tipo béasica y
relacional multiple, siendo de corte transeccional. Resultados; a) el 54%

manifestd que las variables y con sus nexos estan asociadas b) Limitada gestién



sobre el fortalecimiento de los nexos. Se determing; que el rendimiento del
desempefio y el talento humano se relacionan con la gestion administrativa en el
Ministerio de estudio.

Rodriguez (2021) Tesis de investigacion que tuvo el objetivo determinar la
satisfaccion laboral con la productividad estan relacionados en los Juzgados
Civiles, CSJLN-2021 se relacionan. Estudio de nivel descriptivo-relacional,
correlacional. Los resultados el coeficiente 0,618 obtenida se evidencio la
relacién moderada. Concluyendo; la existencia de relacion entre la satisfaccion
laboral y la productividad en el &mbito de estudio.

Quispe (2021) el estudio tuvo el objetivo establecer la existencia del clima
organizacional y su incidencia en la gestion del talento humano con respecto al
desempefio laboral del personal de seguridad ciudadana en la Municipalidad de
Lurin 2020; tiene carécter cuantitativo, de nivel descriptivo-explicativo
asimismo transeccional. Los resultados; el 34% y el 37% de los encuestados
manifiestan sobre clima organizacional y desempefio laboral respectivamente
tienen un nivel bajo. Concluyendo se determind existe incidencia entre las
variables

Pinedo (2021) la tesis cuyo objetivo fue establecer para la mejora del talento
humano, un modelo de gestion del clima organizacional en el Centro de
Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas 2020; investigacion aplicada,
descriptivo-propositivo. Llegando a resultados. el 57% y 28% de colaboradores
considera a las variables del estudio se encuentra en un nivel regular
respectivamente  asimismo limitado fortalecimiento de las capacidades y
coordinacion asi como la mejora de conocimientos que faltan afianzarse en la
mente del personal. Por lo expuesto Concluyd para el mejoramiento se desarrolle
el modelo del clima organizacional en el Centro.

Inca (2021) Tesis de Investigacién tuvo el objetivo identificar si los procesos de
calidad son influenciados por la gestion del talento humano, estudio descriptivo-
relacional, cuantitativo, transversal, relacional causal. Los resultados reafirman
la influencia de gestion del Talento Humano en los procesos, asimismo en las

dimensiones de la calidad del servicio de Medicina Especializada del hospital



Guillermo Almenara. Concluye; el nivel de las variables y dimensiones son
consideradas con un nivel bajo.

Campos (2021) Tesis de investigacion trazo el objetivo de plantear un modelo
de gestidn del capital humano con tendencia al acrecentamiento del rendimiento
en las actividades del empleado administrativo en la Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo-Lambayeque; investigacion; practica, no experimental transversal.
En el Resultado a) el 46.3% expresa que el rendimiento laboral no es eficiente,
b) Débil gestion del capital humano c¢) Limitada sistematizacion y tecnicidad en
el desempefio de las funciones. Concluyendo se determind la propuesta del
modelo de gestion basado en la seleccion de personal.

Calderdn (2021) Tesis de investigacion cuyo objetivo fue planear un modelo de
gestién administrativa en mejora del Servicio administrativo del Hospital de
Teodoro Maldonado Carbo-Ecuador, con finalidad practica, mixto, descriptivo-
explicativo, transaccional. Conllevando a resultados: a) EI modelo actual de la
gestién, no satisface los requerimientos de los usuarios b) El personal utiliza los
recursos tecnologicos de forma deficiente c) Falta de recursos humanos
necesarios. Se concluye proponer el plan de gestion del talento humano con la
finalidad de revertir la problematica del hospital.

Campos (2021) La tesis esbozd el objetivo ddeterminar si el plan de gestion del
talento humano fortalece las capacidades administrativas de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Sullana; la Metodologia de rigor bésica-
propositiva. Se lleg6 a resultados a) El personal denota débil fortalecimiento de
las capacidades administrativas b) Limitado desarrollo de habilidades
administrativas. Conclusion; se establecié en mejora de las competencias y
habilidades administrativas la propuesta del indicado plan.

Carmen (2021) El estudio trazo el objetivo determinar la motivacion laboral en
mejora de la gestion de los recursos humanos del Centro de Salud I-3 del sector
Micaela Bastidas-Piura; la investigacion, descriptivo, relacional y transeccional.
Resultados a) la motivacion del personal del centro se considera en el nivel
regular. b) deficiente aplicacion de técnicas de motivacion. Concluyo, Se
determind la aplicacion de técnicas de motivacion tienen relacion significativa,

por lo tanto, es viable la elaboracion de una propuesta de intervencion.



Chero (2021) La iinvestigacion esbozd el objetivo dinamizar el proceso de
contratacion de personal en el Gobierno Regional Piura. Metodologia aplicada,
descriptiva. Llego a resultados a) Deficiencias de las areas usuarias del
requerimiento de personal b) Limitada planificacion y programaciéon de la
seleccion de personal ¢) Limitado de cumplimiento de los actos preparatorios d)
Deficiente desarrollo de los procesos de seleccion de personal. Se concluye Se
determind estricto cumplimiento de los procedimientos establecidos por la
normatividad.

Huacchillo (2021) Tesis de investigacion cuyo objetivo fue determinar la gestion
por procesos Y la cultura organizacional del Hospital de la Amistad-Per( Corea
Santa Rosa I1-2; el método cuantitativo; preexperimental. Como resultados se
tuvo a) del 100% el 61.54% dice que la gestion por procesos tiene inclinacion
favorable. b) del 100% el 54.08% dice que la cultura organizacional es favorable
c) La gestion de procesos es limitada que repercute en la cultura organizacional
Concluyendo; las variables se consideran su interaccion en promedio regular.
Cerro (2021) Esbozo la investigacion el objetivo establecer si el liderazgo se
desarrolla con el rendimiento de los trabajadores de Electronoroeste S.A. Piura,
2020; de nivel descriptivo-correlacional, transversal. Los resultados; las
variables se relacionan, de correlacion moderada positiva; Concluyendo, se
establecio que la aplicacion de las estrategias del liderazgo acrecienta el
rendimiento de los servidores de la empresa.

Segun Farias (2020). Planted el objetivo Determinar la correlacion entre el clima
laboral y la gestion del desempefio laboral, investigacion descriptiva, relacional-
correlacional, caracter cuantitativo. Se constituyo de 93 unidades de analisis la
muestra. Resultado; segun el nivel de significancia existe relacion positiva entre
las variables Conclusion; Se determin6 que existe relacion y correlacion fuerte
por tanto se considera en el nivel aceptable el clima laboral y la gestion del
desemperio laboral en la Municipalidad del distrito Tambogrande-Piura.
Herrera (2020) su tesis plasmo el objetivo determinar la relacion del clima
organizacional con la seleccién de personal de la Direccion Regional del SENA
Caldas, estudio relacional. Resultados a) documentacién se solicita cumpliendo

la formalidad de los requisitos legales, b) En las bases se solicita con el perfil del



cargo c) presencia de debilidades en el proceso d) riesgos en la seleccion de
personal en cuanto al clima presenta un clima satisfactorio concluyendo que el
69% manifiesta debe mejorar la seleccion de personal o colocacion de personal
y el 80% manifiesta satisfaccion con el clima organizacional.

Guevara X. (2018) en su estudio presentd el objetivo describir la percepcion de
las variables del estudio; en el nivel exploratorio-descriptivo; llegando a
resultados: a) los trabajadores consideran en el nivel aceptable se desarrolla el
trabajo en equipo b) El 452% y 68,8%, percibieron conflictos y escaso
reconocimiento de méritos. concluye se determing falta de atencion a los factores
de los conflictos y escaso reconocimiento de incentivos por el logro de los
objetivos.

Chang & Diaz (2020) investigaron y trazaron como objetivo determinar si el
clima laboral y el desarrollo de los servidores se relacionan en la Zona Registral
N°lll Sede-Moyobamba, 2020. Se aplicé disefio no experimental, enfoque
cuantitativo llego a resultados a) evidencio si se relacionan el desarrollo persona
y el clima organizacional, b) evidencio existencia relacion asimismo denoto alta
correlacion conforme demostré 0.873 de coeficiente Concluyo, determind
relacion y correlacion fuerte entre las variables muy alta evidencio el clima
laboral y el desarrollo personal se relaciona significativamente.

Se denomina; clima laboral 0 ambiente organizacional el clima organizacional,
denota las relaciones de las actividades en el ambito del trabajo y personales que
se interactan en un ambiente laboral. Como en una institucion o sociedad
empresarial que se evalla y mide su desempefio en la tendencia al logro de las
metas y calidad del producto. (Toro-Limachi 2022).

El ambiente de trabajo es ideal; cuando en el &mbito de las organizaciones
existen las condiciones; necesarias, naturales y formales, que proporcionan
relaciones laborales a los servidores incluso es motivacidén necesaria para la
mejora de su desempefio laboral. Es decir, el lugar de trabajo ideal seria una
ubicacion privada con las areas: de trabajo, comedor, asimismo con un &rea de
descanso. Ademas, bien iluminada, ventilada y con las siguientes caracteristicas:
arreglos para cada especie: con extintores, rutas de escape, salas de reuniones y

salidas de emergencia. Dentro del proceso cuenta con procedimientos de



identificacion de peligros, capacitaciones en respuesta a emergencias como
primeros auxilios, proteccion adecuada en correspondencia a las diversas
actividades con los respectivos equipos en resguardo de la salud.

En el clima laboral permite a la gestion la organizacion de las responsabilidades
y contar con la disciplina mediante la aplicacion de los métodos de trabajo; como
el trabajo en conjunto, colaborativo entre los servidores con la finalidad permite
la llagada de la meta para el logro del objetivo de conformidad a los estandares
establecidos.

El clima organizacional en el marco de la estructura organizativa segun
Chiavenato (2009) dimensiona:

La autorrealizacion, es una expresion aplicada en referente al desarrollo de la
persona humana para el alcance del objeto de estudio o el desarrollo de la
persona con la finalidad del logro de su realizacion es decir con tendencia al
desarrollo de su potencial con el fin alcance una vida plena y satisfaccion de sus
necesidades. Asimismo, es la guia del ser en el transcurso del proceso de
autodescubrimiento que le permite al individuo saber hacia donde dirige su vida,
se basa en el juicio pedagogico, que es la apreciacion respecto al contenido, las
caracteristicas 0 su comportamiento y desempefio que esta siendo evaluado
asimismo el liderazgo; necesario para que un equipo funcione sin problemas, la
presencia de un lider es importante porque es un modelo a seguir para todo el
equipo. Mejor aun, dependiendo del nivel de autoridad del grupo, los lideres
participan en la toma de decisiones con los servidores, estableciendo tareas u
objetivos segun la situacién y el tipo de trabajo involucrado, aprovechando las
mejores habilidades de todos y desarrollando cada trabajo.

El involucramiento laboral, es conceptuado en el ambito empresarial desde las
conductas, en este marco el servidor instituye con las actividades académicas,
que se ve reflejado en su nivel de rendimiento, y la participacion en un ambiente
laboral adecuado. A través de la vinculacién, siendo una accién que se refiere a
la unién o relacion entre dos o mas cosas 0 personas. Esta union puede ser
simbolica, espiritual o material, y se establece cuando existe algun tipo de nexo
0 conexidn entre ellas. Por ejemplo, dos empresas pueden estar vinculadas por

una alianza comercial, asimismo, el Compromiso, estd asociado a la



responsabilidad, al cumplimiento de las funciones que le son asignadas. Es decir,
el compromiso que se vincula con la responsabilidad de sus funciones, en
concordancia con los objetivos propuestos. Por tanto, se precisa es el deber u
obligacion por parte del trabajador que se comprometio, se implico, con algo o
con alguien.

La supervision, es realizada por el supervisor quien tiene competencia y
habilidades desde su jerarquia para dirigir y evaluar las funciones de los
trabajadores a cargo, Este tema incluye tareas del proceso del desarrollo
actividades como fijacion de objetivos, evaluacion de resultados,
retroalimentacion, capacitacion y resolucion de conflictos. En la supervisién de
los procesos se aplican a través de los procedimientos realizados para el alcance
de los objetivos en concordancia con las tareas asignadas a los integrantes que
constituyen en la institucién u organizacion midiendo responsabilidades que es
el acatamiento de los deberes de las obligaciones,

Comunicacion, base para las interacciones en el desarrollo de las laborales en las
instituciones o empresas, es relevante para notificar las decisiones como
modificaciones a los empleados. Al no existir una buena comunicacion entre los
servidores deviene en un ambiente hostil. Por ello es necesario que las empresas
tenga una fluida comunicacion, compartir la informacion correcta con sus
empleados en el momento adecuado y oportuno, por los jefes inmediatos, lideres,
correos electrénicos semanales o comunicaciones internas para la realizacion de
las funciones en razon que la comunicacion fluida entre equipos o entre los
trabajadore, solo puede ocurrir cuando todos los empleados tienen la capacidad
de hablar, escuchar, hacer preguntas y recibir comentarios con confianza; es
decir, prefieren conversaciones respetuosas sobre la autoridad.

Las condiciones laborales, conocen los fundamentos del desarrollo de las
actividades o funciones a ejercitar ambas partes.

En lo que atafie a la gestidn del talento humanao, identifica situaciones diferentes
ya la vez Unicas en su organizacion. Asimismo, refiere al entrenamiento a
personas con cualidades o alta capacidad, mientras que para otros es una forma
0 es la capacidad de gestionar talentos generales, es decir, tener la creencia de

que siempre estas trabajando con suposiciones que todo el mundo tiene o que



tiene algunos talentos que necesitaban ser reconocidos y descubiertos, asi que
Déjalo ir y haz el bien a la gente. un punto de vista diferente desde la gerencia,
asi también la evaluacion del desempefio del talento que incluye dos cuestiones
extremadamente relevantes a) el potencial y b) el rendimiento.

Es la vinculacion de la funcion del trabajador con el desarrollo con direccion a
los objetivos estratégicos de la institucion, con la finalidad de la mejora del
rendimiento laboral, con el eje central de las capacidades laborales, en base a las
areas operativas tradicionales del talento humano (roles, seguridad social,
satisfaccidn) y estan en constante desarrollo de actualizacion.

El desarrollo personal, implica un proceso de introspeccion, cambio y
transformacion en diversos campos de la vida, como del trabajo, el emocional y
el social, es el proceso de tendencias de capacidades para vivir vidas plenas,
saludables y creativas, (Mesch, Perry y Wise, 1995) es decir es el autodesarrollo
o desarrollo humano en su crecimiento de cada humano constituye la elevacion
de la autoestima, destrezas positivas (Pozo, 20220) a nivel empresarial en el
desarrollo personal se desarrolla se planifica las estrategias y se evaltan con la
finalidad de mejorar las habilidades y el crecimiento de sabiduria en experiencia
laboral que va de la mano con la posicion en laempresa u organizacion (Ganghua
y Songshan, 2017)

A respecto de la gestién del talento humano busca adecuarse conforme
evoluciona la realidad a traves de modelos con la finalidad del avance de manera
integral siendo el punto central el empleado y el cumplimiento de la estrategia
segun la estructura y naturaleza de cada institucion, Los recursos humanos deben
ser los necesarios con el desarrollo personal para la direccién de los cargos con
las competencias laborales como la comunicacion fluida por ello, es importante
la comunicacion interna que, en algunas empresas, toman decisiones o modifican
sin preguntar ni notificar a los empleados. Esto no es bueno y crea un ambiente
de trabajo hostil, ademas, el flujo de comunicacion es mediante procesos
realizados al interno de una unidad.

La colocacion de los servidores es un proceso que implica asignar las funciones
y responsabilidades a servidores de una unidad econdmica o institucion u

organizacion. El objetivo principal de la asignacion de personal es asegurarse de



que los empleados estén trabajando en las &reas correctas y que se les asignen
tareas que se ajusten al perfil, experiencia incluso a las habilidades y capacidades
gue una persona posee para el cumplimiento y desarrollo optimo de un puesto
de trabajo especifico siendo los perfiles Utiles para incluir en el curriculum vitae
0 en la carta de presentacion, ya que ayudan al empleador a conocer las
caracteristicas personales y profesionales del servidor en relacion al puesto o
cargo de trabajo. Ademas, el servidor ubicado en el cargo adecuado con su
desarrollo personal desarrollard su trabajo con eficiencia ademas le permite
autorrealizarse y tener alta estima.

En el contexto actualmente es necesario reconocer los avances, logros de los
trabajadores mediante recompensas y reconocimientos y son aplicados por los
gerentes quienes disponen este tipo de motivacion con la finalidad de influir en
el rendimiento laboral o moldear su comportamiento mediante formas tangibles
o formales para la estimular a los empleados en el logro de niveles altos de
desempefio, asimismo, en la participacion, individual, en la union de grupos y la
conduccion y resolucién de conflictos (Rangarajan, 2020).

La participacion es la accion de comprometerse en las actividades de manera
intuitiva, se presenta con intuicion, impulsiva y emocional de modo inmediato
en cambio la participacion cognitiva, es planeada y producto del conocimiento,
al realizarlo se genera un vinculo de los ideales con los valores, se suma las
practicas culturales, y ese vinculo convierte en compromiso

La Union de Grupos es una palabra aplicada en diferentes contextos. En el
espacio de la psicologia social, se refiere a un conjunto de dindmicas que se
utilizan para fomentar la cohesién grupal, mejorar la comunicacion y entrenar
habilidades sociales

La conduccidn de conflictos es una disciplina que integra distintas herramientas,
saberes-procedimientos que se utilizan para comprender, prevenir y resolver en
formato pacifico conflictos como: enfrentamientos-desavenencias.

En el marco de la justificacion tedrica: En las empresas u organizaciones, las
variables se justifican por la conveniencia de la relacién entre ellas, con la
finalidad de la ejecucién de estrategias de mejora en cuanto a la justificacion

practica, se busca tener el equilibrio de las variables al conocer la relacion y el
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grado de correlacion sobre el comportamiento de las unidades de analisis de las
variables. Tiene relevancia social, en razon que al desarrollarse el personal se
desarrolla la empresa y crece el pais en cuanto a la relevancia cientifica, por
medio de los resultados epistemologicamente se logré que los jefes comprendan
el verdadero poder de las variables del estudio creando no solo como una
percepcion sino con la certeza de que teniendo un clima favorable en la
organizacion se mejora en forma significativa el desempefio laboral.
Justificacion metodologica, se propone las variables en la investigacion permiten
contribuir juntamente con sus dimensiones en la organizacion; tenga una buena
relacion las variables de la investigacion.

El problema se identifica en el contexto universal en vista que las instituciones
desean conservar con sus mejores talentos, en razon seguir continuando con las
competencias y habilidades que les brinde seguridad en la gestién ademas con
tendencia de futuro. La gestion de los talentos y las competencias que brindan a
la empresa y trasmiten a sus pares con la denominacion gestién de talento
humano valor de la posicion en los sujetos de personas naturales y juridicas
(Chiavenato, 2020).

Se percibe que los directivos no realizan un trabajo coordinado, motivado para
un trabajo en equipo en vista de la existencia de un débil liderazgo debilitando a
las variables de la investigacion porque se limita que los servidores
administrativos realicen su tarea sin considerar si se relaciona con el objetivo
trazado institucionalmente, por ello se percibe que la aplicacion de las leyes
administrativas del sector, no se desarrollan de una manera concientizada, lo
que origina falta de personal especializado y por ende el clima organizacional se
ve comprometido en razon que las variables no manifiestan relacion en el
estudio.

Ante esta perspectiva, se presenta la necesidad de realizacion de la presente
investigacion. Se formulo la siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion entre el
clima organizacional y la gestion del talento humano en la Facultad de derecho
de la Universidad Nacional de Piura, 2022?

Para la operacionalizacion de las variables, tuvo en cuenta la Conceptualizacién

de la variable 1: Clima organizacional en definicion conceptual: hace referencia
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en el microentorno de la institucion que prevalece entre los miembros de la
organizacion, se vinculado con la auto-realizacion, compromiso, supervision,
comunicacion y a las condiciones laborales (Chiavenato, 2011).

Para la definicion operacional, se midieron los items en la Escala de medicion:
Likert items. Con puntuaciones de respuesta

En cuanto a la variable 2: Gestion del talento humano se refiere a los
lineamientos y mecanismos necesarias en la actuacion de los recursos humanos
Y para su definicion operacional, se midid la variable en reciprocidad a las
principales dimensiones desarrollo personal, colocacion de las personas y
recompensar a los servidores con sus respectivos indicadores a traves de
dieciséis preguntas.

A las hipdtesis se trabajaron tanto general como especifica; como sigue a
continuacion; Hipotesis General: Existe relacion entre el clima organizacional
con la gestion del talento humano, en la Facultad de derecho de la Universidad
Nacional de Piura, 2022. También las hipotesis especificas: Existe relacion entre
el clima organizacional y el desarrollo de personal de los servidores en la
Facultad de derecho de la UNP, 2022. Existe relacion entre el clima
organizacional y la colocacién del personal en los puestos de trabajos de los
servidores, en la Facultad de derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022.
Existe relacion entre el clima organizacional y la recompensa hacia los
servidores, en la Facultad de derecho de la UNP 2022. Para los objetivos se
muestran los que intervinieron en la investigacion. ElI Objetivo General:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la gestion del talento
humano de los servidores, en la Facultad de derecho de la Universidad Nacional
de Piura, 2022. Y objetivos especificos Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desarrollo personal de los servidores en la Facultad de
Derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022. Establecer la relacion entre
el clima organizacional y la colocacién de los servidores en los puestos de
trabajos de la Facultad de Derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022.
Determinar la relacién entre el clima organizacional y la recompensa hacia los

servidores de la Facultad de Derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022.
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METODOLOGIA

Lo respecto a la metodologia; fue tipo descriptivo, se caracterizd y se interactud
las variables, cuyo disefio fue no experimental, se tomo los datos sin manipular
es decir de acuerdo como se encontré en su naturaleza, enfoque cuantitativo,
nivel relacional, en el marco la relacion de las variables del estudio. (Rios, 2017).
Asimismo, correlacional porque permitié la determinacion del grado de
correlacion; se tuvo presente en el resultado se identifico si la correlacion es
positiva; es cuando las dos variables aumentan directamente, también al obtener
correlacion negativa; demuestra que una variable aumenta y la otra disminuye
(Vara, 2010).

El esquema fue el siguiente

01

o\
Tt

02
Donde:
M: Muestra personal perteneciente a la Facultad de Derecho de la UNP Piura,
2022
O1: Variable 1: Clima organizacional
O2: Variable 2: Gestion del talento humano
r: Relacion de las variables
Para la poblacion y muestra, en cuanto a la poblacion, se constituy6é por 70
unidades de analisis son trabajadores pertenecientes a la Facultad de derecho de
la UNP que brinda servicios educativos (Cabezas, Naranjo y Torres, 2018)
La muestra, esta constituida por individuos que pertenecen a la poblacién, en el
presente estudio estuvo constituida: 59 unidades de analisis que pertenecen a la
poblacion. Asi la muestra se hallo con la formula estadistica.
B Z’pqN
(N—-1)E% + Z?pq
N=70. a:=0.05 Z=1.96 p =eéxito=0.5. g=fracaso=0.5

n
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n = muestra.
Reemplazando:

~ 3.84 x 0.25 X 70
™ =69 x 0.0025) + (3.84 x 0.25)

67,20
"~ 1,1325

n
n = 59.34
La muestra fue de 59 servidores

Se tuvo presente los criterios de inclusion y exclusion; con respecto a las
unidades de andlisis en cuanto a la inclusion solo servidores de la facultad de
derecho y se excluyo a las unidades de analisis de otras facultades. La técnica
que se aplico: encuesta con su respectivo instrumento denominado cuestionario,
que se aplicd a las unidades de andlisis del estudio (Cabezas et al., 2018).
Encuesta, mediante esta técnica las unidades de andlisis fueron quienes
proporcionaron informacion sobre percepciones (Rios, 2017). En la presente
investigacion sirvio para la indagacion mediante interrogantes estructuradas en
base al proceso del método de la operacionalizacion a la vez permiti6 la
aplicacion del analisis de tipo cuantitativo para el alcance de los resultados con
el fin de determinar su medicion (Cabezas et al., 2018). Se empleo la encuesta
con su herramienta; el cuestionario consta de 32 preguntas distribuidas en 16
items para cada variable en concordancia con sus dimensiones cinco
dimensiones y en cuatro dimensiones respectivamente. El cuestionario fue
cerrado de escala Likert se etiqueta con un valor uno el minimo y cinco el
maximo con respecto a las variables de la investigacion asimismo se aplicé la
baremacion que se considero6 fue Bueno, regular y deficiente.

La validez, permitié medir y la pertinencia del estudio denotando con certeza al
cuestionario midiendo aquello para lo que fue creado (Arias, 2020). Los datos
que se obtuvieron fueron evaluados por el juicio de los expertos. Y se basé en

un juicio de expertos en los siguientes profesionales:
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Tabla 1

Relacién de validadores

NUmero de experto Nombre y apellidos del experto
Uno Lidia Mercedes Olaya Guerrero
Dos Mg Martinez Ordinola Maria Fany
Tres Mg. Zapata Periche Simon.

Asimismo, los resultados son consistentes se realiz6 como técnica la
consistencia interna en una sola prueba, por tanto, en la investigacion se obtuvo
a través del estadistico de fiabilidad de 0.805 para el clima organizacional y de
0.804 para la gestion del talento humano, que evidencio la confiabilidad y si los
resultados que se obtenian tuvieron consistencia interna (Rios, 2017).

En el procesamiento los resultados se obtuvieron a través del grado de
correlacion con Rho Spearman, y; para determinar la relacion de las variables se
tuvo en cuenta en la investigacion desde la realidad problematica, las teorias que
sostiene las variables en el campo metodoldgico, en cuenta el nivel, enfoque
cuantitativo la investigacion, para los resultados se uso la estadistica también se
aplico el sistema SPSS-25, donde se obtuvo la prueba de normalidad
Kolmogorov — Smirnov y larelacion y correlacion en base al estadistico Rho de

Spearman.
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RESULTADOS

En base a los resultados de la encuesta basada en las puntuaciones que
permitieron medir las variables segun la percepcion de las respuestas plasmadas
del cuestionario de los servidores de la Facultad de Derecho en la Universidad
Nacional de Piura.

Con respecto al objetivo general: Determinacion de la relacion entre el clima
organizacional y la gestion del talento humano de los trabajadores, en la Facultad
de derecho de la UNP, 2022.

Tabla 2:
Clima organizacional y relacion con la gestién del talento humano de los trabajadores, Facultad
de derecho de la UNP, Piura 2022

Clima
organizacional
(agrupado) Total
Bueno
Gestion Regular Recuento
Talento humano 1 1
(agrupado)
% del total 1,7% 1,7%
Buena Recuento 58 58
% del total 98,3% 98,3%
Total Recuento 59 59
% del total 100,0% 100,0%

En la tabla N° 2, de la encuesta aplicada se detalla los resultados obtenidos de
los datos mediante el cruce de las variables al respecto del primer objetivo
general de los encuestados el 100% manifiesta es bueno clima organizacional,
en cuanto a la gestion del talento humano el 98.3% manifestd que es bueno, el
1.7% que es regular

En concordancia a la realidad fue necesario la contrastacion de las hipdtesis

trazadas
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En contrastacion se aplico las hipdtesis estadisticas se contrastd con la hipétesis

general mediante la prueba estadistica

Se determino el tipo de correlacion mediante la aplicacion de la prueba de

normalidad

Tabla 3

La normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
cestion 101 59 | 200" 977 59 | 342
Talento
Clima 181 59 | 000 927 59 | 002
organizacional

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Se determind en base al tamafio muestral la prueba de normalidad se consider6

si es > a 50 procede aplicarse la prueba Kolmogorov-Smirnov (Romero, 2016)

al constituirse de 59 unidades de analisis la investigacion por tanto correspondio

la aplicacion como prueba de significacion estadistica. Ademas se utilizé el

estadistico Rho Spearman en razén que los datos no siguen una distribucién

normal.

Se detallo las hipodtesis estadisticas y se contrastd la hipotesis general

considerando los siguientes pardmetros.

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional con la gestion del talento

humano, en la Facultad de derecho de la Universidad Nacional de Piura,

2022
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Ho: No existe relacion entre el clima organizacional con la gestion del talento
humano, en la Facultad de derecho de la Universidad Nacional de Piura,
2022

El estadistico fue el Rho de Spearman

Tabla 4

Correlacion del clima organizacional y la gestion del talento humano de los servidores -
Facultad de derecho de la UNP

Clima Gestion Talento
organizacional Humano
Rho de Cllma. _ Coeﬂmepye de 1,000 554°
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 59 59
Gestion Talento Coeﬂmepye de 5547 1,000
Humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

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

En la tabla No 4, se observa los datos extraidos de la encuesta aplicada sobre las
variables se observo los 59 datos del tamafio de la muestra que son los correctos
y agrupados asimismo se observd el sig. (bilateral) es menor (< 0,05 en la
investigacion se obtuvo un p valor (Sig.= 0,000), significando que ya existe
relacion entre las variables

Se obtuvo Rho de Spearman r= 0,0554 evidenciando una correlacion es
moderada directa por ello, se acepta la hipdtesis del investigador: H1: Existe
relacién entre el clima organizacional con la gestién del talento humano, en la
Facultad de derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022. con un 95% de
confianza.

Se determind si se tiene p-valor es 0,000 < 0.005 se rechaza la hip6tesis nula 'y

se acepta la hipdtesis de la investigacion por ello se afirma con certeza que existe
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relacion entre las variables del estudio asimismo denota un coeficiente de

correlacion moderada.

Con respecto a los objetivos especificos se detalla los siguientes resultados:
Objetivo especifico 1: Determinacion de la relacion entre el clima organizacional

y el desarrollo personal de los servidores en la Facultad de Derecho de la

Universidad Nacional de Piura, 2022.

Tabla 5:

Clima organizacional y el desarrollo personal de los servidores, en la Facultad de derecho de
la UNP, Piura 2022

Clima
organizacional
Bueno
Desarrollo  Deficiente Recuento
personal 17 17
(agrupado)
% del total 28,8% 28,8%
Regular Recuento 41 41
% del total 69,5% 69,5%
Bueno Recuento 1 1
% del total 1,7% 1,7%
Total Recuento 59 59
% del total 100,0% 100,0%

Conforme evidencia tabla 5, se caracteriza sobre la recogida de informacion de
los encuestados del 100% expresaron que el clima organizacional se considera
bueno en cuanto al desarrollo personal considera el 1.7% en un nivel bueno, el
69.5% regular y el 28.8% deficiente resaltando una cifra significativa el nivel
regular por los servidores de la institucion y sélo el 1.7% considera al personal
en el nivel bueno es decir no da importancia a su desarrollo personal

Se contrasto sus hipotesis estableciendo el grado de correlacion teniendo los
parametros 0.05 de error y el 95% de fiabilidad.
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Tabla 6

Clima organizacional y su relacion con el desarrollo de personal en la Facultad de derecho

de la UNP
Clima Desarrollo
organizacional personal
Rho de Cllma_ _ Coeﬁue_qte de 1,000 782"
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 59 59
Desarrollo Coeficiente de ox
personal correlacion 782 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 59 59

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

En la tabla N° 6, se visualiza mediante tablas cruzadas los resultados, se

consideran que existe relacion entre las variables,

Se determino si se tiene p-valor es 0,000 < 0.005 por ello con certeza se afirma

que existe relacion entre las variables del estudio, ademas, el coeficiente de

correlacion de 0,782 segin Hernandez (2018) puntualiza una correlacion

positiva de magnitud fuerte significa demostrando si el clima organizacional es

bueno motiva al desarrollo personal de los servidores del &mbito de estudio.
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Con respecto al objetivo especifico 2 Establecimiento de la relacion entre el
clima organizacional y la colocacién del personal en los puestos de trabajos de

la Facultad de Derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022.

Tabla 7:
Clima organizacional y su relacidn la colocacidn del personal de los servidores, en la Facultad
de derecho de la UNP, Piura 2022

Clima
organizacional
(agrupado) Total
Bueno
Colocacién de Deficiente  Recuento

servidores 25 25
(agrupado) % del total 42,4% 42 4%
Regular Recuento 30 30
% del total 50,8% 50,8%
Bueno Recuento 4 4
% del total 6,8% 6,8%
Total Recuento 59 59
% del total 100,0% 100,0%

En la tabla N° 7, se describe que del 100%, con respecto al clima organizacional
manifestaron que es bueno y en cuanto a la colocacion de los servidores el 6.8
% manifiesta que es buena, el 50.8% es regular y el 42.4% es deficiente la
colocacion de los servidores en la colocacion de los puestos de trabajo. A una
adecuada colocacion de los servidores en correspondencia con las competencias

de los puestos o cargos influye en el clima organizacional positivamente
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Tabla 8

clima organizacional y su correlacion la colocacion de los trabajadores, en la Facultad de
derecho de la UNP

Clima Colocacion de
organizacional  servidores

Rho de Clima Coeficiente de
Spearman organizacional  correlacion 1,000 ,533™
Sig. (bilateral) : ,000
N 59 59
Colc_)camon de Coef|C|e_n,te de 533" 1,000
servidores correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 59 59

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

En la tabla N° 8, describen de acuerdo a la prueba estadistica de R de Spearman
se obtuvo un indicador (Sig.= 0,000), es (< 0,05) denotando existe relacion entre
las variables aceptandose la hip6tesis: Existe relacion entre el clima
organizacional y la colocacion del personal en los puestos de trabajos de los
servidores, y un coeficiente r = 0.533; de correlacién moderada en el ambito de

estudio.
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Con respecto al objetivo especifico 3 Establecimiento de la relacion entre el
clima organizacional y la recompensa hacia los servidores de la Facultad de

Derecho de la Universidad Nacional de Piura, 2022.

Tabla 9
Clima organizacional y su relacién la recompensa hacia los trabajadores, en la
Facultad de derecho de la UNP, Piura 2022.

Clima organizacional
(agrupado) Total
Bueno

Recompensa Deficiente Recuento 13 13
(agrupado) % del total 22,0% 22,0%
Regular Recuento 46 46

% del total 78,0% 78,0%

Total Recuento 59 59
% del total 100,0% 100,0%

Latabla N° 9, se observa en relacién del Clima Organizacional y la recompensa
hacia los servidores, en la Facultad de Derecho de la UNP Piura 2022,
desarrollado en una tabla cruzada se obtuvo que los encuestados que la muestra
de 59 quienes manifestaron el 100%, el clima organizacional lo considera bueno
con respecto a la recompensa del 100% el 78% expresa gque se considera en un
nivel regular y el 22% dice que es deficiente el tema de los estimulos o
recompensas para ello fue necesario la obtencion de la relacion y correlacion de
las variables aplicando de las hipétesis estadisticas aplicando la contrastacion

respectiva
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Tabla 10

Clima organizacional y su relacion con la recompensa hacia os trabajadores, en la Facultad
de derecho de la UNP

Clima

organizacional Recompensa
Rho de Cllmg . Coeﬂmgqte de 1,000 531
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 59 59
Recompensa Coef|C|e{r1te de 531" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 59 59

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

En la tabla N° 10 se describen el Clima Organizacional y su relacién con la

recompensa de los servidores administrativos, en la Facultad de derecho de la

UNP 2022, se consideran que existe relacion segun prueba estadistica de Rho de

Spearman con un indicador (Sig.= 0,000), es (< 0,05) afirmando la hipotesis:

Existe relacion entre el clima organizacional y la recompensa hacia los

empleados. y r = 0.531; de correlacion moderada de los trabajadores, en la
Facultad de derecho de la UNP 2022
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ANALISIS Y DISCUSION

Para el analisis del objetivo general Determinar La relacion entre el clima
organizacional y la gestién del talento humano de los servidores, la relacién se
percibe por los servidores como bueno denotd una correlacion moderada positiva
y evidencia el sig bilateral de relacion entre las variables afirmando la hip6tesis
del investigador Existe relacion entre clima organizacional con gestion del
talento humano, en la Facultad de derecho de la Universidad Nacional de Piura,
2022 concordando con los resultados Gonzales (2022) y Farias (2020) que las
variables tienen relacion y tienen correlacion muy alta. El clima organizacional,
si existe un buen clima organizacional entonces se desarrolla una eficiente
gestion del talento humano. Los resultados obtenidos del instrumento
demostraron la relacion y la correlacion entre las variables. Y Para los objetivos
especificos

En lo que atafie al objetivo especifico 1 relacion entre el clima organizacional y
el desarrollo personal de los servidores en la Facultad de derecho de la UNP,
2022. encontrd que las variables del clima organizacional considerado como
bueno y el desarrollo personal tiene cifra significativa en el nivel regular
resultados con similitud con Chang y Diaz (2020) existe relacién entre el clima
organizacional y el desarrollo de personal en la Zona Registral N@ 111 en la Sede
de Moyobamba con un coeficiente 0,873 de correlacion muy alta

En base concordantes el &mbito de los cambios positivos en la personalidad en
relacién con los procesos internos e influencias externas en el crecimiento
personal v/s institucional, empresarial. Estos cambios también con la
experiencia, en sinergia con otras personas o con el aprendizaje autbnomo. A
medida que se relaciona las variables crece el proceso de introspeccion, cambio
y transformacion en diferentes &mbitos de la vida, como el laboral, el emocional
y el social

En lo tocante del objetivo especifico 2 Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la colocacion del personal en los puestos de trabajos de los
servidores, en Facultad de derecho de la UNP, 2022. Los resultados obtenidos

de la investigacion variables el clima organizacional y la asignacion de los
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puestos de trabajos de empleados de acuerdo a la prueba estadistica guardan
relacién y correlacion moderada resultado con similitud guardan relacion con el
estudio Huaraz y Malque (2023) se relaciona con una correlacion moderada la
seleccion de personal y la colocacion de los servidores si se desarrolla las
formalidades se relaciona positivamente con el clima organizacional armonioso.
(Chiavenato, 2017) si la colocacién de los servidores es de acuerdo a la
formalidad dispuesta por la legalidad se relaciona con un clima organizacional
positivo permitiendo el crecimiento de las organizaciones o instituciones.

En referencia al objetivo especifico 3 Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la recompensa hacia los empleados de los trabajadores, en la
Facultad de derecho de la UNP 2022. demostré que existe ya relacion
significativa con una significancia una correlacion moderada lo cual reafirmo la
hipétesis especifica alternativa de la investigacion. el estudio tiene similitud con
el Gutiérrez (2022), quien demostré existencia de relacion en las variables

26



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se determind la existencia de relacion y una correlacion moderada aceptandose
la hipotesis alterna — en el clima organizacional con la gestion del talento
humano existe relacion en el &mbito de la Facultad de derecho de la Universidad

Nacional de Piura. Asimismo, se obtuvo las siguientes conclusiones especificas

Se determind relacién y correlacion fuerte aceptandose la hipétesis: Existe entre
el clima organizacional con desarrollo de personal de servidores relacion en la
Facultad de derecho de la Universidad Nacional de Piura. Asimismo, se obtuvo

las siguientes conclusiones especificas

Se determino con un Sig.= 0,000, y una correlacion moderada la aceptacién de
la hipdtesis: entre el clima organizacional con la colocacion de personal de los
servidores; existe relacion. Facultad de derecho de la Universidad Nacional de

Piura. Asimismo, se obtuvo las siguientes conclusiones especificas
Se determind, si hay relacion y correlacion moderada aceptandose la hipétesis:

Existe relacion entre el clima organizacional y las recompensas en los servidores,

de la Facultad de derecho de la Universidad Nacional de Piura.
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Recomendaciones

Se recomienda a la Direccidon General De Decanato: Facultad De Derecho de la

Universidad de Piura:

En cuanto a la relacién entre el clima organizacional con la gestion del talento
especificas se desarrolle talleres para conservar el nivel bueno de las variables

del estudio y en cuanto a las hipotesis especificas:

Se motive al personal mediante capacitaciones para que continue la relacién
entre el clima organizacional y actualizacion segun el cargo que desempefia de

personal en la Facultad de derecho que redundaré en pro de la Universidad

Se tenga presente la actualizacion mediante pasantias del conocimiento en la
colocacion del personal en los puestos o cargo o del desempefio de sus
actividades asignadas por la Facultad de derecho de la Universidad Nacional de

Piura
Se de estimulos es decir recompensar al personal ante sus méritos obtenidos por

el personal bien a través de otorgamiento de becas para la superacion del

personal
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ANEXOS Y APENDICE

Anexo: 1. Matriz de operacionalizacion de variables
Variables Definicion conceptual Defmlc[on Dimensiones Indicadores Items Esca]g . de
Operacional medicién
Es el contexto de la | Midi6lavariable | Autorrealizacion | Juicio pedagdgico 1- 4 Liker
organizacion  provocado y | enreciprocidad a Liderazgo motivacional Ordinal
distinguido por los individuos | las dimensiones Puntuacion
conforme a las condiciones en | e indicadores a | Involucramiento Vinculacién 5-10
que se encuentra en un proceso | través de las | laboral Compromiso S. (5)
. de accion mutua y de estructura | dieciséis Supervision Responsabilidad 11-12 CS (4)
Variable 1 . ,
Clima organizativa que estd expresado | preguntas. AS (3)
organizacional | " variables que sitdan su Comunicacion Identidad profesional 13- 14 CN (2
conviccion, grado de N Q)
intervencion, nivel de eficacia Condiciones Asegura el aprendizaje 15- 16 g
en el trabajo y postura laborales Valoracion
determinada. (Trelles 2019) Bueno
Regular
Deficiente
La gestion del talento humano Midi6 la variable | Desarrollo Comunicacion interna 17 -19
refiere al conjunto de politicas en reciprocidada | personal Flujo de comunicacién
y précticas necesarias para las dimensiones | Colocacién de Estima
Variable 2 dirigir cargos e indicadores a | las personas 20-23
gerenciales relacionados con través de las Autorrealizacion
Gestion del Personas o recursos; poniendo dieciséis Recompensar a Participacion
talento en préctica procesos de preguntas. las personas UniG 24 - 96
A reclutamiento, nion grupas -
umano seleccion, Capacitacién, Conduccion de conflictos
recompensas y evaluacién de Desarrollo
desempefio”. Chiavenato operacional de Relaciones interpersonales 27-32

(2009).

los trabajadores
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Anexo 2 Matriz de consistencia

Problema Variables Objetivos Hipotesis Metodologia
¢(Cudl es la | Variablel Obijetivo General La relacién entre el clima organizacional seria | Tipo de
relacion entre el | Clima Determinar la relaciébn entre el clima | significativa con la gestion del talento | Investigacion:
clima organizacio | organizacional y la gestién del talento humano de | humano en la Facultad Derecho Universidad | Descriptivo-
organizacional y | nal los trabajadores de la Facultad Derecho | Nacional de Piura, 2022. relacional
desempefio Universidad Nacional de Piura, 2022. correlacional
laboral de los Disefio de
empleados de la [ "/ariaple 2 Objetivos Especificos Existe relacion significativa entre el clima | investigacion:
Facultad Gestion del | Determinar la relacion entre el clima organizacional | organizacional y el desarrollo de los | NOexperimental
Derecho talento y el desarrollo personal de los servidores en la | trabajadores de la Facultad Derecho B
Universidad humano Facultad de Derecho de la Universidad Nacional de | Universidad Nacional de Piura, 2022. Poblacion y
Nacional de Piura, 2022. Existe relacion entre el clima organizacional | Muestra:

Piura, 2022 60 empleados

Establecer la relacion entre el clima organizacional
y la colocacion del personal en los puestos de
trabajos de los servidores de la Facultad de Derecho
de la Universidad Nacional de Piura, 2022.
Determinar la relacion entre el clima organizacional
y la recompensa hacia los empleados de los
trabajadores de la Facultad de Derecho de la
Universidad Nacional de Piura, 2022.

Determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desarrollo operacional de los trabajadores de la
Facultad de Derecho de la Universidad Nacional de

Piura, 2022.

y la colocacion del personal en los puestos de
trabajos de empleados de la Facultad Derecho
Universidad Nacional de Piura, 2022.

Existe relacion entre el clima organizacional
y la recompensa hacia los empleados en la de
la Facultad Derecho Universidad Nacional de
Piura, 2022.

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

63




Anexo 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante:

Soy Juana Iris Bruno Zapata, estudiante de la Escuela de Posgrado ciencias
econdmicas y administrativas de la Universidad San Pedro, la cual estoy realizando un
trabajo de tesis titulado: Clima organizacional y su influencia en la gestion del talento
humano, Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura, 2022. Que tiene como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la gestion del talento
humano de los trabajadores de la Facultad de derecho de la Universidad Nacional de
Piura, 2022. La importancia del presente estudio radica en el sentido de que puede
servir para identificar aquellos factores que pueden estar afectando la relacion entre el
clima organizacional y la gestion del talento humano de los servidores a fin de que en
las instancias respectivas se tomen las mediciones del caso.

Es importante su participacion en el estudio y estrictamente voluntaria, si usted accede
a participar en este estudio, se le pedira responder algunas preguntas, no le tomara
mucho de su tiempo, la informacion que se recoja seré confidencial y no se usara para
ningun otro propdsito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas seran
codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas; si
tiene alguna duda, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacion.

Autorizacion:

He leido el procedimiento descrito arriba. Acepto participar voluntariamente en esta
investigacion. He sido informada de que la meta de este estudio es con respecto a las

variables del estudio

FIRMA DEL PARTICIPANTE FECHA
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Anexo 04
Titulo: Clima organizacional y su influencia en la gestion del talento humano,
Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura, 2022
l.- Datos:
La suscrita Juana Iris Bruno Zapata, con. DNI N° 42097093, de la Universidad San
Pedro Filial Piura.
I1.- Informacion general:
El levantamiento de la informacion se llevara a cabo en el Facultad Derecho
Universidad Nacional de Piura, 2022
Il. Finalidad
Estoy realizando la investigacion titulada “Clima organizacional y su influencia en la
gestién del talento humano de la Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura,
2022”. Por lo que solicito su colaboracion a través de respuestas sinceras y veraces,
expresdndole que es de caracter anonimo y confidencial. Agradecemos

anticipadamente su participacion.
I11.- Instrucciones:
Lea con mucho cuidado cada una de las preguntas y luego marque con un aspa (x) la

respuesta que estime verdadera.

IV. CUESTIONARIO

Variables de estudio: Clima organizacional y gestion del talento humano

Nunca (N) Casi nunca (CN) | Algunas veces (AV) Casi siempre (CS) Siempre (S)

1 2 3 4 5
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items: Clima organizacional

CN

AV

Cs

. Oportunidades creadas por el trabajo que realiza

. Metas laborales dificiles

. Reconocimiento por su trabajo

. La empresa fomenta el desarrollo personal

. El trabajo que hago me motiva

. Los empleados tienen dedicacion a la organizacion

. Crees que la gerencia entiende lo que haces

. El jefe quiere que sus compafieros tengan éxito

OO (N[O |W|IN (-

. Ayudara a trabajar, el gerente escucha las ideas que le envian

10. La comunicacién con mi gerente inmediato es suficiente.

11. Se comunica bien con otras partes de la empresa.

12. Mis compafieros crean un buen ambiente de trabajo para mi.

13. El lugar donde trabajo es muy bueno

14. Tu grupo es tratado igual

15. Tienes una buena relacién con tus comparieros

16. El ambiente de trabajo te estresa mucho.

items: Gestion del talento humano

CN

AV

CS

17. Durante el proceso de capacitacion aprendi todo sobre la organizacion, procesos
y métodos

18. Durante el proceso de seleccion me explicaron la experiencia laboral

19. Si, conozco bien mi trabajo

20. Esta satisfecho con su trabajo. Ofrecido a usted bajo contrato

21. ;Cree que su trabajo dara sus frutos en términos de rendimiento del mercado para
el aprendizaje y el crecimiento?

22. La institucion le ofrece los gracias sociales de convenio a ley

23. Recibe indemnizaciones por el acatamiento de objetivos

24. Piensa usted que posee conformidades en el trabajo hacia instruirse y progresar

25. La gestién de la formacion fomenta la mejora de las cualificaciones La
organizacion te premia emocionalmente (reconocimientos, incentivos, beneficios,
bonos, etc.)

26. En la entidad se despliegan programas o diligencias de adiestramiento hacia
perfeccionar las tareas que ejecuta

27. La institucion te brinda un estipendio emocional (reconocimiento, incentivos,
beneficios, bonos, entre otros.)

28. La empresa te brinda las herramientas necesarias para el desarrollo de carrera

29. Tu trabajo te anima a asumir nuevos retos.

30. ¢Hacen un seguimiento del desempefio del trabajo?

31. ;Con qué frecuencia cree que se evaluarg su trabajo?

32. Sistema de control de asistencia

MUCHAS GRACIAS
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Anexo 6

Informe de conformidad del asesor

68



Anexo 7

Documentacién administrativa
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Anexo 8

Constancia de similitud
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Anexo 9

Repositorio institucional
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Anexo 11

DERECHOS DE AUTORIA Y DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Quien suscribe, Juanita Iris Bruno Zapata, con Documento de Identidad N°
41109743, autora de la tesis Clima organizacional y su influencia en la gestion
del talento humano, de la Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura,
2022 y a efecto de cumplir con las disposiciones vigentes consideradas en el
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad San Pedro, declaro bajo
juramento que:

1. La presente tesis es de mi autoria. Por lo cual otorgo a la Universidad
San Pedro la facultad de comunicar, divulgar, publicar y reproducir parcial o
totalmente la tesis en soportes analdgicos o digitales, debiendo indicar que la
autoria o creacion de la tesis corresponde a mi persona.

2. He respetado las normas internacionales de cita y referencias para las
fuentes consultadas, establecidas por la Universidad San Pedro, respetando de
esa manera los derechos de autor.

3. La presente tesis no ha sido publicada ni presentada con anterioridad
para obtener grado académico titulo profesional alguno.

4. Los datos presentados en los resultados son reales; no fueron falseados,
duplicados ni copiados; por tanto, los resultados que se exponen en la presente
tesis se constituiran en aportes tedricos y practicos a la realidad investigada.

5. En tal sentido de identificarse fraude plagio, auto plagio, pirateria o
falsificacion asumo la responsabilidad y las consecuencias que de mi accionar
deviene, sometiendome a las disposiciones contenidas en las normas
académicas de la Universidad San Pedro.

Piura, octubre de 2024
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Anexo 12

PROTECCION DE LOS DERECHOS HUMANOS DE LOS SUJETOS

Previa a la aplicacion del instrumento, se les hara firmar un consentimiento
informado a cada uno de los sujetos. Se le informard detalladamente el
procedimiento de la investigacion la que tendra en cuenta el respeto y dignidad
de la persona. Se respetara su derecho a la autodeterminacion y el
conocimiento irrestricto de la informacion, protegiendo su integridad fisica,
moral y psicoldgica, respetando su decisién y voluntad.

El instrumento serd anonimo a fin de proteger el derecho de privacidad de los
sujetos en estudio.

El instrumento, se usara para fines de la investigacion teniendo en cuenta el
principio de beneficencia y no maleficencia: se hard conocer que la
informacidn requerida no va a ser usada en contra del sujeto de estudio y que

tampoco se buscara obtener algun beneficio econdémico.
Durante la aplicacion del instrumento los sujetos se les daran un trato justo y

privacidad como también los cuestionarios serdn eliminados de manera

conveniente utilizando mecanismo de confidencialidad y anonimato.
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Anexo 13

CERTIFICACION DE LA VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Mg. Simdn Zapata Periche
1.2. INSTITUCION DONDE LABORA: Universidad Nacional de Piura

1.3. INSTRUMENTO MOTIVO DE LA EVALUACION: VALIDEZ
1.4. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Juana Iris Bruno Zapata

1.5. TESIS: Clima organizacional y su influencia en la gestién del talento humano,

Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura, 2022

1. ASPECTO DE VALIDACION

DEFICI MUY

INDICADORES CONTENIDO ENTE  |REGULAR BUENA | pUgna | EXCELENTE
El instrumento responde a los

FUNCIONALIDAD objetivos de investigacion X
planteada
El instrumento esta

OBJETIVIDAD expresado en X
comportamiento observables

ORGANIZACION El orden de los items y &reas X
es adecuado
El vocabulario es adecuado

CLARIDAD para el grupo de X
investigacion.
El ndmero de items es

SUFICIENCIA suficiente para logras el X
objetivo.

CONSISTENCIA Tiene base tebrica que la X
respalda.

COHERENCIA Ent_re,el problema, objetivos, X
e hipdtesis existe coherencia.
Los procedimientos para su

APLICABILIDAD aplicacion estan sefialados y X

son sencillos.

I11.  OPINION DE LA APLICABILIDAD: Muy Buen instrumento

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

V. OBSERVACIONES: Sin observaciones

MB

Mg. Simén Zapata Periche
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DNI N° 08149936

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS

| _1ll.  DATOS GENERALES

3.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Mg. Lidia Mercedes Olaya Guerrero
3.2. INSTITUCION DONDE LABORA: Universidad Nacional de Piura
3.3. INSTRUMENTO MOTIVO DE LA EVALUACION: VALIDEZ

3.4. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Juana Iris Bruno Zapata
3.5. TESIS: Clima organizacional y su influencia en la gestion del talento humano,
Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura, 2022

IV. ASPECTO DE VALIDACION
DEFICI MUY
INDICADORES CONTENIDO ENTE |REGULAR BUENA | ggna | EXCELENTE
El instrumento responde a los
FUNCIONALIDAD objetivos de investigacion X
planteada
El instrumento esta
. OBJETIVIDAD expresado en X
comportamiento observables
. ORGANIZACION El orden de los items y areas X
es adecuado
El vocabulario es adecuado
. CLARIDAD para el grupo de X
investigacion.
El ndmero de items es
. SUFICIENCIA suficiente para logras el X
objetivo.
 CONSISTENCIA Tiene base tedrica que la X
respalda.
' COMERENCIA Ent_re,el problema, objetivos, X
e hipdtesis existe coherencia.
Los procedimientos para su
. APLICABILIDAD aplicacion estan sefialados y X
son sencillos.

VI. OPINION DE LA APLICABILIDAD: Muy Buen instrumento

VIil. PROMEDIO DE VALORACION: MB

VIill. OBSERVACIONES:
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Mg. Lidia Mercedes Olaya Guerrero

DNI N° 40528077

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS

| V.

DATOS GENERALES

5.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Maria Fany Martinez Ordinola
5.2. INSTITUCION DONDE LABORA: Universidad Nacional de Piura
5.3. INSTRUMENTO MOTIVO DE LA EVALUACION: VALIDEZ

5.4. AUTOR DEL INSTRUMENTO: Juana Iris Bruno Zapata
5.5. TESIS: Clima organizacional y su influencia en la gestion del talento humano,

Facultad Derecho Universidad Nacional de Piura, 2022

son sencillos.

VI. ASPECTO DE VALIDACION
DEFICI MUY
INDICADORES CONTENIDO ENTE  REGULAR BUENA | gUgna | EXCELENTE

El instrumento responde a los

. FUNCIONALIDAD objetivos de investigacion X
planteada
El instrumento

. OBJETIVIDAD expresado X
comportamiento observables

' ORGANIZACION El orden de los items y &reas X
es adecuado
El vocabulario es adecuado

. CLARIDAD para el grupo X
investigacion.
El nimero de items es

. SUFICIENCIA suficiente para logras X
objetivo.

 CONSISTENCIA Tiene base tedrica que la X
respalda.

' COMERENCIA Ent_re,el problema, objetivos, X
e hipdtesis existe coherencia.
Los procedimientos para su

. APLICABILIDAD aplicacion estan sefialados y X

IX.

X.

XI.

PROMEDIO DE VALORACION:

OBSERVACIONES:

OPINION DE LA APLICABILIDAD: Muy Buen instrumento

MB

Mg. Maria Fany Martinez Ordinola
Mat. 07-941
DNI N°
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Anexo 14
COPIA DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO
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Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 59 100,0
Excluido? 0 0

Total 59 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad - Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,805 16

Estadisticas de fiabilidad Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,804 16
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Clima erganizacional y su influencia en la gestion del talento
humano, Facultad Derecho Universidad Macional de Piura,
2022
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