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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional directivo y el clima
organizacional de las instituciones educativas de la poblacion seleccionada. Materiales y Método: Es
un estudio correlacional que aplicé dos cuestionarios como instrumentos para una muestra de 44
docentes, cuyos datos fueron procesados con el programa SPSS. Resultados: Se establecid una
relacion positiva media (0.520) entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional,
considerados por la mayoria de adecuado para ambas variables. De igual manera, se confirmo la
relacion de la primera variable con las dimensiones: calidad, efectos futuros, negociacion y
mediacion, cuyos resultados estadisticos fueron de Rho = 0,337, Rho = 0,508, Rho = 0,555, Rho =
0,419, respectivamente. Conclusion: Se confirmé que un adecuado desarrollo del liderazgo
transformacional permite un clima organizacional a la misma intensidad (adecuado), en la primera

variable se presenta en su mayoria en la motivacion inspiradora.
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Management of Human Talent and Organizational Climate According to
the Perception of the Educational Community of the IESP, Chincha

ABSTRACT

Objective: Determine the relationship between transformational managerial leadership and the
organizational climate of the educational institutions of the selected population. Materials and
Method: It is a correlational study that applied two questionnaires as instruments to a sample of 44
teachers, whose data were processed with the SPSS program. Results: A medium positive relationship
(0.520) was established between transformational leadership and the organizational climate,
considered by the majority to be adequate for both variables. Similarly, the relationship of the first
variable with the dimensions was confirmed: quality, future effects, negotiation and mediation, whose
statistical results were Rho = 0.337, Rho = 0.508, Rho = 0.555, Rho = 0.419, respectively.
Conclusion: It was confirmed that an adequate development of transformational leadership allows an
organizational climate of the same intensity (adequate), in the first variable it is mostly presented in

inspirational motivation.
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INTRODUCCION

Los institutos superiores no estan exceptuados al respecto, el no aprovechar la fortaleza del personal a
su cargo, deben ser bien canalizados por quienes dirigen actuando conforme las especialidades que
manejan los trabajadores. MINEDU (2013, p. 33): establecio el marco del buen desempefio directivo,
pero aun falta ver resultados, debido los directivos seleccionados no cumplen estandares requeridos y
la inversion realizado aun no da frutos.

Espinoza, M. & Montalvo, C. (2021) definen gestionar el talento humano: “es promover
colaboraciones efectivas entre empleado, lider, donde se vea relacione positiva y con adecuada
comunicacioén donde todos interacttien. (p. 28)”.

Portugal, F. & Alvarado, F. (2023) especifican: “método eficaz de reclutar y seleccionar personal
idéneo, sefialando su habilidad y practica de valores requeridos. (p. 27)”.

Muiiante, V. (2023) especifica toda gestion “ayuda a retener el personal talentoso, (p. 16)”.

Pefia, H, (2019) referencia: a una serie de recursos que tiene todo empleado, el cual se tiene cuidar,
estimulando los profesionales capacitados (p. 13)”.

Del Pino, Y. & Gonzalez, G. (2023) definen: “como identificaciéon oportuna de cada uno de los
empleados que se cuenta. (p. 60)”.

Cajape, B. & Zambrano, S. (2019) refieren: gestionar talentos humanos “concretizan como apreciar la
labor de los empleados (p. 6)”.

Para Espinoza, M. & Montalvo, C. (2021) definen: “Toda actividad que produce eficacia en el trabajo
colectivo colaborativamente entre, superiores y los empleados. (p. 28)”.

Periche, M. (2023) describe: “como método que integra profesionalmente, asimismo retiene al
personal que evidencia talento (p. 39)”.

Rojas, B. (2022) considera: “como proceso en busca ver las habilidades que cumple un trabajador (p.
26)”.

Colcha, D. (2021) describe: “desplegar muchos aspectos tomando el objetivo los empleadores
alcancen rendimientos excepcionales (p. 9)”.

Bardales, R. (2021) define el ambiente organizacional: “la percepcion del individuo donde manifiesta

sus emociones, positiva o negativa, influenciando en el campo laboral. (p. 30)”.
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Aliaga, G. (2023) define: “como el medio donde labora donde interacciona entre sus pares, donde el
clima impulsa al trabajador, donde labora (p. 44)”.

Barahona, Y. & Herrera, C. (2023) describen: “el aspecto de compartir dentro del ambiente de trabajo,
donde ofrecen oportunidades donde muestres sus habilidades y conocimientos (p. 12)”.

Tueros, M. & Condori, G. (2023) describe sobre clima organizacional: “buscar permanentemente para
desarrollar el ambiente laboral, luego alcanzar metas propuestas (p. 8)”.

Espinoza, T. & Fabian, G. (2022) describen clima “como vision continua donde evoluciona el
trabajador en la institucion donde labora. (p. 36)”.

Zarate, P. (2022) describe: “como el contexto donde se desenvuelven trabajadores, incidiendo
desarrollar aptitudes entre colaboradores y donde se busque el beneficio institucional (p. 47)”.

Loor, V. & Vera, S. (2023) manifiestan: “son demostraciones eficientes en toda institucion (p. 6)”.
Ortiz, F. (2021) describe el clima organizacional: “es el vinculo entre el ambiente y su trabajo
mostrado, afirman caracteristicas del empleado y su comportamiento (p. 24)”.

Criollo, T. & Olalla, N. (2023) definen: “tiene que ver con aspecto emocional y las percepciones que
posee los trabajadores de acuerdo en el medio donde laboran siendo favorable o desfavorable,
afectando su desempeiio (p. 20)”.

METODO

Es un estudio no experimental, del tipo cuantitativo, se empled el método deductivo, disefio
correlacional. Se trabajé con 166 participantes a quienes se suministraron cuestionarios, luego
fueron procesados en el SPSS para hallar los resultados.

RESULTADOS

Figura 1. Gestion del talento humano y clima organizacional

poco adecuado Mo adecuado

Gestidn del talento humano
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23,5 % manifestaron nivel adecuado, 67,7 % poco adecuado y 13, % no adecuado referente al trabajo
del gestor. 31,3 % nivel bueno, 6,6 % malo y 62% apreciaron regularmente sobre el ambiente
organizativo.

Prueba de hipotesis general

HG: Existe vinculo significativo entre gestion del talento humano y clima organizacional del IESTP-
Chincha, 2022.

Tabla 1. Correlacion HG

Gestion del

L. Clima
Correlacion :::ﬁ::ﬂo organizacional
Coeﬁciente de 1,000 879(™)
Gestion del C°"e'a°'s°,"
talento h 19.
alemio hUMANO 1 ateral) : 000
Rho de N 166 166
Spearman Coeficiente de 879" 1000
Clima correlacion *) '
- Sig.
organizacional (bilateral) ,000 .
N 166 166

*% La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se hallé Rho = 87,9% frente a percepciones de regular y poco adecuado entre las variables.

Prueba HE1

Ha: Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral.

Tabla 2. Correlacion He 1

Gestion del
Correlacion talento Satisfaccion laboral
humano
Coeficiente de -
Gestion del correlacion 1,000 793(7)
talento Sig.
humano (bilateral) »,000
Rho de N 166 166
Spearman Coeficiente de 793(" 1.000
i .. correlacion %) '
Satisfaccié .
n laboral 1g.
(bilateral) 000 '
N 166 166

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Asimismo, se estableci6 correlacion 79,3% a una opinion regular, entre satisfaccion del cliente frente a la

labor del gestor.
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Prueba HE2.

Ha: Existe nexo significativo entre gestion del talento humano y la comunicacion.

Tabla 3. Correlacion he2

Gestién del
Correlacion talento Comunicacion
humano
Coeficiente
de 1,000 B97(")
Gestion del correlacién
talento humano Sig. 000
(bilateral) : '
Rho de N 166 166
Spearman Coeficiente
de s 1,000
L correlacion 897(7)
Comunicacion Si
2 000
(bilateral) '
N 166 166

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Se halld6 Rho = 69,7% entre el aspecto comunicativo que utiliza el gestor repercutiendo en una
apreciacion del personal que solamente es regular.
Prueba HE 3
Ha: Existe nexo significativo entre gestion del talento humano y la motivacion.

Tabla 4. Correlacion He 3

. Gestion del .
Correlacion talento humano Motivacion
. Coeficiente de or
E\eesr?t%n del correlacian 1,000 ,890(")
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 166 166
Spearman Coeficiente de .
Motivacion correlgcion & Hoe
Sig. (bilateral) ,000
N 166 166

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se hallé Rho = 0,890 entre la motivacion que ejerce el gestor, de manera no estd apoyando para que

los clientes puedan sentirse satisfechos del servicio.

Prueba HE4

Ha: Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y el conflicto.
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Tabla 5. Correlacion He 4

Gestion del

Correlacion talento humano Conflicto

. Coeficiente de "

E?esrgltzn del  .relacion 1,000 ,795(™)
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 166 166
Spearman Coeficiente de - 1,00

Confiicto correlacion T35(7) 0

Sig. (bilateral) ,000

N 166 166

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Entre resolver problemas y el trabajo directivo seglin la percepcion del cliente se da de forma regular,
evidenciandose una correlacion al 79,5%.

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Al hallar una correlacion 87,9%, entre como gestionar talentos y el ambiente de trabajo practicandose
de poco adecuado. Es parecido estudio propuesto por Cueva, J. (2023) donde menciona gestiona
talentos humanos y rendimiento laboral, muestran bajo compromiso de los trabajadores,

También, se evidencié un vinculo entre sentirse satisfecho en la institucion se da regularmente.
Concuerda con el trabajo de Ona, R. (2022) hall6 un ambiente laboral y nivel productivo del
empleado, no hay una relacion apropiada.

El presente estudio muestra las formas de comunican en la institucion no es buena. Tiene
concordancia con Barahona, Y. & Herrera, C. (2023) donde relacion entre ambiente empresarial y
rendimiento laboral, existen problemas las comunicaciones no son las recomendadas.

Respecto el aspecto motivacional de parte del gestor tampoco son lo esperado. Asemejandose al
trabajo de Meza, U. (2023) donde hall6 la mayoria perciben la gestion de talento es regular, debido
falta la motivacion que debe ser parte.

El presente estudio también los conflictos sociales dentro la institucion aun sigue siendo regular,
concordando con estudio realizado por Félix, B. (2022) quién encontr6é el ambiente organizacional
sobre todo del personal, evidenciandose serie de situaciones, la existencia de practica positiva y

negativa notandose el desanimo para su labor.
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CONCLUSIONES

Se ha confirmado que persisten una serie de problemas en el proceso de seleccion del personal, los
cuales afectan diversos aspectos como la falta de motivacion, la carencia de programas de formacion
continua, la dificultad en la retencion del personal talentoso y la ausencia de mecanismos efectivos de
monitoreo por parte de los gestores. Ademas, se observa un nivel considerable de insatisfaccion entre
los docentes, tanto en relacion con su trabajo como con la comunicacién interna, lo que contribuye a
una existencia continua de conflictos en el entorno laboral.

A pesar de los esfuerzos, ain no se logra manejar las habilidades y destrezas del personal de manera
optima, lo que incrementa el descontento general hacia la gestion educativa. Esta falta de adecuacion
en la gestion de habilidades y destrezas contribuye significativamente al aumento del malestar entre el
equipo educativo.

Resulta evidente la carencia de un manejo adecuado de la comunicacioén entre los directivos y el
personal a su cargo, lo que dificulta la comprension mutua y la efectividad en la transmision de
mensajes clave dentro de la institucion educativa. La ausencia de una comunicacion clara y efectiva
obstaculiza la cooperacion y el logro de los objetivos comunes.

Se ha detectado una falta notable de estrategias de motivacion efectivas por parte de los gestores para
impulsar un ambiente laboral propicio y productivo. Es fundamental que los lideres puedan gestionar
de manera eficaz a todo el personal a su cargo, ofreciendo estimulos y recompensas adecuadas por su
desempefio, lo que contribuiria a mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso del equipo.

La poblacion ha confirmado la existencia de una serie de conflictos persistentes entre los directivos y
la comunidad educativa, los cuales no estan siendo abordados de manera oportuna ni eficaz. La falta
de resolucion de estos conflictos genera un clima de tension y desconfianza que afecta negativamente
el ambiente educativo y dificulta el cumplimiento de los objetivos institucionales. Es necesario
implementar estrategias efectivas de mediacion y resolucion de conflictos para promover un ambiente
armonioso y colaborativo dentro de la comunidad educativa.
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