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Resumen

El objetivo fue determinar la relacién de la gestion del talento humano para mejorar el clima organizacional de
una institucién educativa, donde se detect6 debilidades que obedecen a disposiciones de trabajo dadas por la
direccion lo que genera un ambiente de pugnas vinculadas a funciones y tareas compartidas dentro de la
institucion. La investigacidn fue cuantitativa, basica, no experimental y correlacional. La muestra fue 90 docentes
los cuales se obtuvieron mediante un muestreo no probabilistico intencional. Latécnica utilizada fue la encuesta
y el instrumento fue el cuestionario, una para cada variable de estudio, los cuales fueron validados mediante
pruebade confiabilidad de Alpha de Cronbachy juicio de expertos. Para el procesamiento de los datos se utilizé
Microsoft Excel y el Software SPSS v. 25. Los resultados evidenciaron una correlacién positiva moderada
significativa entre la gestidn del talento humano y el clima organizacional cuyo valor del coeficiente de Rho
Spearman fue 0.69 y las dimensiones analizadas para ambas variables de estudio son percibidas como regular.
Se concluy6 que la plana jerarquica debe trabajar conjuntamente con el equipo docente para mejorar el clima en
la institucidn, puesto que esta variable resulta ser un factor clave para canalizar con efectividad los procesos de
ensefianza aprendizaje.

Palabrasclave: talento humano, clima organizacional, institucién educativa

Abstract

The objective was to determine the relationship between human talent management and improving the
organizational climate of an educationalinstitution. Weaknesses were detected that are due to work arrangements
given by management, which generatesan environment of conflicts linked to shared functions and tasks within the
institution. The research was quantitative, basic, non-experimental, and correlational. The sample consisted of 90
teachers, obtained through intentional non-probability sampling. The technique used was a survey, and the
instrument was a questionnaire, one for each study variable. These were validated using Cronbach's Alpha
reliability test and expert judgment. Microsoft Excel and SPSS v. 25 software were used for data processing. The
results showed a significant moderate positive classification between human talent management and
organizational climate, with a Spearman Rho coefficient value of 0.69, and the dimensions analyzed for both study
variableswere perceived as fair. It is concluded thatthe hierarchical level must work together with the teaching
team to improve the climate in the institution, since thisvariable provesto be a key factor in effectively channeling
the teaching-learning processes.
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1. Introduccidn

Las instituciones educativas actuales estdn convencidas que la gestiéndel talento humanoes unelemento
clave para mejorar el clima organizacional en las instituciones, ya que esta estrechamente relacionada
con el medio donde se desarrollan actividades y relaciones interpersonales, que basicamente va a tener
un impacto en los procesos de ensefianza - Aprendizaje. La sintonia de un buen clima organizacional
encamina al desarrollo de habilidades, destrezas, conocimientos, creatividad e imaginacion cuyo
proposito es empoderar al docente que encamine el logro de objetivos los cuales se veran reflejados en
los estudiantes (Salazar-Altamiranoetal., 2024). En esa linea, la gestion del talento humano (GTH) se
presenta como la herramienta que direcciona acciones para obtener la maxima creacién de valor para la
organizacion, que, en este contexto, es el docente, promoviendo el nivel de conocimiento, capacidades
y habilidades para la obtencion de resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y
futuro, garantizando la operacion eficaz de la institucion educativa ya que es su activo mas importante
(Bravo y Delgado, 2022).

Si una organizacion no prioriza su talento humanoy su entorno laboral estad dando las condiciones para
que el clima organizacional (CO) se torne dificil donde las actividades se realizan por cumplir mas que
aportar al logro de objetivos haciéndose visible el desgano, desmotivacion, individualidad, pérdida de
talentos y ruido interno 'y externo, lo que perjudica a la organizaciony a los estudiantes, puesto que una
organizacion competente requiere que losempleados también lo sean (Quiroz y Torres, 2019).

La situacion de las instituciones educativasen diferentes entomos respecto al clima organizacional (CO)
tienen factores comunes que afectan notablemente su estructura interna y que evidentemente complica
el clima de la organizacion (Ancassi et al., 2022), siendo las méas resaltantes las tensiones entre
compafieros de trabajo (Baque-Cantos, y Cafiarte-Quimis, 2023), comunicacion deficiente (Pereira
Santanay Solis Mejias, 2019), celos profesionales e intereses personales (Pereda-Pinazoy Campana-
concha, 2024), inexistenciade documentos de gestion o estan desfazados, lo que provoca pugnas entre
directivos, docentes y personal auxiliar (Quispe, 2022). Esto motiva a buscar alternativas que ayuden a
superar los inconvenientes, puesto que desde una mirada circunscrita conllevaa razonar que crear
excelentes climas organizacionales saludables es pensar con inteligencia si se desea que el personal
docente ofrezca lo mejor de lo que saben hacer, ya que ésta es entendida como una estructuracion
representativa cognitiva resultado de muchas vivencias de los miembros.

Las nuevas exigencias de la sociedad imponen el mejoramiento de la calidad de la educacion en las
instituciones educativas por lo que es de vital importancia que los directores como los lideres
institucionales se comprometan conjuntamente con su personal a cargo a generar climas propicios para
alcanzar las metastrazadas (Cevallos-Cabrera y Campos-Vera, 2022). Es indispensable generar climas
maés favorables dentro de las organizaciones educativas y esto supone que la institucion debe trabajar
muy fuerte en su estructuracion, lo que conlleva a asumir el compromiso e involucramiento de cada uno
de los talentos, desde la planificacion hasta la ejecucién en todas las dependencias cuyos beneficiarios
son los propios miembros de la institucion (Cedefio-Andrade y Loor-Carvajal, 2023).

Estudios de Mendoza (2023) evidenci6 que los climas organizacionales en las instituciones educativas
ecuatorianas estudiadas presentan rasgos similares, sin embargo; se detectd ligeras variaciones en las
dimensiones condiciones y autorrealizacion que sugieren estudios focalizados, asi mismo, encontro
cierto grado de conformismo con cierta inclinacion a la frustracién. En esa mismalinea, Nufiez (2023)
detectd deficienciassistematicasde los lideresque afectanal equipo de trabajoen su motivacion, valores
éticos y autocontrol, donde un 41% de los docentes no esta conforme con respecto al reclutamiento del
personal y un 56% considera la existencia de irregularidades en los procesos de evaluacion de
desempefio, cuya motivacion en el docente puede verse afectaday en consecuencia puede repercutir en
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la calidad de la ensefianza.

Hincapié et al. (2019) estudio el clima organizacional (CO) en instituciones educativas de Colombia
donde los resultados evidenciaron que el 66% de los rectores perciben confianza hacia el personal
docente, sin embargo; los 21.7% docentes perciben algunas veces que tienen confianza hacia los
directivos y el 20.6 % percibe que los directivos no tienen ningtn control. Por otro lado, Rojas (2021)
estudio la gestion del talento humano en colegios polidocentes donde evidencio que la gran parte de los
docentestiene una percepcion intermediadel CO y que la participacién de los directivos debe ser mayor
y horizontal para garantizar la participacion de todos que se vea reflejadaen una mejor calidad de la
ensefianza - aprendizaje. Asi también, investigaciones de Roque (2021) en una institucion educativa
particular evidencié una correlacion entre las variables estudiadas con valoraciones muy cercanasa las
encontradas en la literatura destacando la responsabilidad, compromiso, estandares y estructura.

En la presente investigacion la GTH se ampara en la teoria de Chiavenato (2000) ya que el modelo
ofrece una mirada integral de la organizacion considerando el bienestar, desarrollo y motivacion de los
talentos como el elemento fundamental para mejorar el CO, y que estos no solo sean vistos como
recursos productivos sino como individuos con potencial de crecimiento dentro de las institucione
educativas. EI modelo establece que los talentos humanos son captados, aplicados, mantenidos,
desarrolladosy controlados por la organizacion, destacando la capacidad de adaptacionde los individuos
donde los gestores deben ser flexibles y adaptarse a las necesidades cambiantes de los individuos,
facilitando el dialogo, promoviendo la empatia, garantizando que cualquier diferencia se resuelva de
manera constructiva. En cuanto al CO la teoria de Litwin y Stringer (1968) resulta adecuada ya que los
empleados observan el medio de trabajo y en funcidn a esta exponen su comportamiento, la falta de
coherenciay claridad en los valores y normas organizacionales genera confusion y por ende afecta la
moral. A partir de las teorias mencionadas se trata de buscar soluciones para la institucion educativa
atendiendo a las variables de estudio.

El objeto de estudio consistié en mejorarla GTH en una Institucion Educativa publica, ya que se pudo
observar con regularidad tensiones entre directivos y docentes, que a menudo obedecen a disposiciones
de trabajo dadas por la direccion y que el docente considera que no esté dentro de su horario de trabajo
y que no ha sido capacitado para unau otra actividad, donde también los desacuerdos entre docentes
provoca la fragmentacion en grupos reducidos que inhiben la comunicacidn e interaccion fluida que
debe existir dentro de la organizacidn, lo cual puede repercutir negativamente en los procesos de gestion
y ensefianza aprendizaje.

En tal sentido, se planted la pregunta ¢ Cudl es la relacion de la gestion del talento humano'y el clima
organizacional de unainstitucion Educativa en Chiclayo?, cuyo objetivo fue determinar larelacion entre
la gestidn del talento humano'y el clima organizacional de una institucién Educativa en Chiclayo, donde
la GTH puede medirse en sus dimensiones: conocimiento, capacitaciony motivacion, asi también; el
clima organizacional en sus dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicaciony condiciones laborales (Palma, 1999), donde investigaciones de Mio (2022) recogieron
evidencias de que un acertado manejo de las dimensiones del talento genera percepciones positivas en
las dimensiones del CO. Esto conllevaa pensar que los directivos de la organizacion deben tener claro
los objetivos organizacionales para direccionar adecuadamente el equipo humano potenciando
capacidades dentro de un climasaludable (Bermejo-Salmon, 2022).

La investigacion se justifica porque pretende brindar soluciones para la GTH a través de un modelo que
permita mejorar eventos indeseables que pueden mermar el normal desenvolvimiento de las actividades
educativas y relaciones entre directivos, docentes y docentes-directivos, agudizando las condiciones
poco favorablesy que, en efecto, noayudariana un CO saludable.
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2. Material y método

La investigacidn fue de tipo basico, de enfoque cuantitativo, ya que este tiene como principal finalidad
la aplicacion del conocimiento tedrico sobre un fenémeno sin unaaplicacién inmediata desde un punto
de vista practico, centrandose en la comprension y anélisis de modelos o teoriasy como estos se reflejan
en variablesy su comportamiento dentro del campo de estudio (Castro et al., 2020).

El método utilizado fue analitico-descriptivo, ya que se enfoca en larecopilacion, organizacion y anélisis
de datos para detectar la relacion entre las variables de estudio. El disefio fue no experimental
transeccional y correlacional ya que recoge informacion en un solo momento, donde las caracteristicas
del fendmeno permanecen y puede ser conocidas (Hernandez et al., 2014).

Esquema:

Donde:

X: Gestidn del talento humano.
O: Clima organizacional.
r: Coeficiente de correlacion

Lapoblaciénestuvoconformadaporel personal que laboraenla institucioneducativa queen total fueron

94 docentesy 4 directivos cuyas edades fluctan entre 35 a 65 afios, de los cuales 90 docentes fueron

los que constituyeron la muestra tomada mediante un muestreo intencional.

- Criterio de inclusidn. Se consider6 que cadasujeto de la poblacién de estudio debe ser do cente de
la institucion educativay que se encuentre laborando en la institucion.

- Criterio de exclusién. Se excluy6 de la poblacion de estudio a aquellos sujetos que pertenezcan a
areas directivas.

Se utilizo la técnica de la encuesta la cual permiti6 recoger la informacion mediante la aplicacion del
instrumento basado en un cuestionario de 85 preguntas, de las cuales 35 preguntas estan direccionadas
para la variable independiente: Gestion del talento humano y 50 preguntas abordan a la variable
dependiente: Clima organizacional.

El instrumento se divide de la siguiente manera: Para la variable GTH se analiza desde 3 dimensiones:
Gestion por competencias, gestion del conocimiento y gestidén de personas, donde cada una de ellas se
miden con 3 indicadores. Para la variable CO se analiza desde 5 dimensiones: Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicaciony condiciones laborales, cada uno de ellos con sus
respectivos indicadores.

El instrumento fue sometido a juicio de expertos quienesa su juicio determinaron la pertinencia de la
aplicacion del cuestionario. Para la confiabilidad del instrumento se analizd mediante Alpha de
Cronbach cuyos valores fueron 0.793 y 0.785 tanto para el instrumento de GTH y para el CO
respectivamente. Los datos obtenidos se recogen, ordenan y sistematizan en una hoja de célculo de
Microsoft Excel para su posterior importacion al software SPSS V. 25 para el andlisis estadistico
descriptivo e inferencial. Se practic6 unapruebade normalidad para los datos y a partir de ello realizar
los analisis entre las variablesy sus dimensiones.

Encuanto alos criterios éticos la investigacion se ajustd a lo expresadoen el informe Belmont reflejando
el respeto por las personas, beneficencia, justicia y consentimiento informado.
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3. Resultados

Tabla 1
Andlisis de correlacion entre las variables Gestion del Talentoy Clima Organizacional

V1 Gestion del V2 Clima

Talento organizacional
V1 Gestion del ~ Coeficiente de correlacion 1,000 6917
Rho de Talento Sig. (bilateral) . ,000
Spearman ) N N 5 90 20
V2 Clima Coeficiente de correlacion ,691 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

De la tabla 1 se observa que para un nivel de significancia al 95% el valor calculado es menor que
el asumido (0,000 < 0.05) lo que es un indicativo de una correlacién positivamoderada.

Tabla 2

Medidas de variabilidad para la Variable Gestion del Talento

Dimension/Indicador N Minimo Maximo Media Desv. Tipica
Gestidn por Competencias 90 35 55 43.09 4.58
Utilizacién de recursos 90 25 5 3.87 0.65
Promocién de capacidades de liderazgo 90 2 5 3.53 0.77
Evidencias de actitudes 90 2 4.75 3.37 0.76
Gestidn del Conocimiento 90 42 55 45.12 3.05
Utilizacién de tecnologia 90 3.2 5 4 0.577
Hébitos culturales 90 2.75 4.75 3.67 0.624
Evidencia de conocimiento 90 2.33 5 3.48 0.65
Gestion de personas 90 29 50 39.84 3.69
Promocion de estrategias 90 3 4.75 3.67 0.43
Adoptarcompromisos 90 2.33 5 3.74 0.78
Autoevaluacién y seguimiento 90 2 5 3.49 0.74

La tabla 2 muestra las medidas de variabilidad paralas dimensiones e indicadores de la variable
GTH, los valores de mayor predominancia en base a la media calculada para cada dimension
indican que el valor més alto equivalea 45.12 y corresponde a “Gestion del conocimiento” lo que
se infiere que es la dimension més relevante para la variable de estudio. En segundo lugar, aparece
la Gestion por competencias con una media de 43.09 y en tercer lugar, la gestion de personas con
una media de 39.84.

Figural
Comportamiento porcentual de la variable Gestion del Talento de acuerdo a sus dimensiones

30
80
70
60
50

40

Porcentaje

30

20

10

0

Gestidn por competencias  Gestion del conocimiento Gestion de personas

Dimensiones

Regular Bueno

Nota. Los porcentajes obtenidos son el resultado del procesamiento de datos de la encuesta aplicada
mediante el software SPSS

14



ARTICULO CIENTIFICO / SCIENTIFIC ARTICLE

Coronel, E. A.; Cajan, N. E. Gestién del talento humano y clima organizacional en docentes de unainstitucién educativa pblica. Rev.
Hacedor. Enero —diciembre 2025.Vol. 9, pp.11-21 —ISSN: 2520 - 0747, version electronica.

La figura 1 se elabor6 de acuerdo a los baremos estimados que para gestion por competencias y
gestion por conocimiento considerd hasta 28 puntos como deficiente, de 29 a 44 puntos fue regular
y de 45 a 60 puntos fue bueno. Para la gestion de personas el baremo estimado para deficiente fue
hasta 26 puntos, de 27 a 41 puntos fue de regular y de 42 a 55 puntos fue bueno.

La dimensidn Gestidén por competencias es percibida como bueno conun 21.11%, lo que refleja de
que los docentes consideran que sus habilidades son consideradas necesarias para asumir roles
especificos dentro de la institucién, sin embargo; el 78.89% lo percibe como regular, esto refleja
que la gestion se viene dando, pero se requiere mejorar procesos que fortalezcan los objetivos
educativos y pedagdgicosde la institucion. En cuanto a la dimension de gestion del conocimiento
se tiene una percepcion de 22.22% como bueno, lo que se asocia con la promocion de un ambiente
donde el conocimiento fluye entre los miembros de la institucion, compartiendo buenas practicas,
métodos pedagogicos innovadores, investigaciones, etc. Sin embargo; el 77.78% percibe la gestion
del conocimiento como regular la cual puede se asociaa condiciones de adaptabilidad relacionada
con la tecnologia. En cuanto a la dimension gestion de personas esta es percibida como regular por
un 76.67% cuyo valor refiere que la institucion requiere una mejoraen cuanto a la motivacion y
compromiso. El 23.33% lo considera bueno, ya que considera que se encuentra en un ambiente de
trabajo positivo y saludable sintiéndose valorado y reconocido.

Tabla 3
Medidas de variabilidad para la Variable Clima Organizacional

Dimensidn/Indicador N Minimo Maximo Media Desv. Tipica
Autorrealizacion 90 34 45 38.31 2.25
Ambiente propicio para el desarrollo

profesional y personal 90 2.6 4.8 3.83 0.62
Involucramiento laboral 90 34 43 37.9 2.07
Compromiso con la instituciéon y sus

valores 90 2.7 4.8 3.79 0.58
Supervision 90 33 44 37.23 1.78
Apreciacion de funcionalidad 90 2.7 4.9 3.66 0.57
Comunicacion 90 32 45 36.88 3.32
Fluidez, coherenciay precision de la

informacién 90 2.5 4.8 3.687 0.65
Condiciones laborales 90 29 43 34.56 3.92

Elementos requeridos para el
cumplimiento de tareas y funciones
delegadas 90 2.3 4.8 3.45 0.37

La tabla 3 muestra las medidas de variabilidad para las dimensiones e indicadores de la variable
CO, los valores de predominancia en base a la media calculada para cada dimensién indican que
el valor més alto es de 38.31 y corresponde a la dimension “autorrealizacion”, lo que se infiere
que es la dimensién mas relevante para la variable de estudio. En ese orden, aparece
“Involucramiento laboral” con 37.9, “supervision con 37.23, “Comunicacion” con 36.88 y
“Condiciones laborales” con 34.56.
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Figura 2
Comportamiento porcentual de la variable Clima Organizacional de acuerdo a sus dimensiones
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Nota. Los porcentajes obtenidos son el resultado del procesamiento de datos de la encuesta aplicada
mediante el software SPSS

Para las dimensiones analizadas del CO, las puntuaciones tipicas estimadas fueron hasta 24 puntos
para deficiente, de 25 a 38 puntos para regular y de 39 a 50 para bueno.

La figura 2 indica que la dimension autorrealizacion es percibida por los docentes como bueno con
un 24.44%, este valor se puede interpretar que los docentes tienen la sensacion de satisfaccion y de
logro alcanzado en su maximo potencial sintiéndose realizados en su rol tanto personal como
profesional. Sin embargo, un 75.56% lo percibe como regular, esto probablemente se vincule a la
sensacion de estancamiento profesional traducido en un desarrollo profesional limitado, que lo
desconecta entre sus aspiraciones y logros.

La dimension involucramiento laboral se ve valorado como bueno con un 22.22%, la cual se ve
asociado al nivel de compromisoy dedicacion de los docentes hacia sus funciones y mision con la
institucién en general. En estamismadimensiénel 77.78% lo percibe comoregular, lo que se puede
interpretar como un involucramiento laboral fluctuante unido a un bajo entusiasmo y falta de
cohesion en losobjetivos.

En la dimension supervision se observa que el 16.67% de los docentes lo percibe como bueno,
puesto que de estamanera se cumplen las expectativas y estandares de desempefio, pero el 83.33%
lo percibe como regular, vinculando este proceso como una actividad inconsistente donde no se
realizan retroalimentaciones oportunas lo que resultaria una supervision desigual. En la dimension
comunicacion se visualiza que el 78.89% lo percibe como regular, lo cual se asocia a la practica de
una comunicacioén formal y unidireccional de directivo a docente limitandose el intercambio de
ideas lo que puede llevar a malentendidos y sentimientos de desconexion. En esa linea el 21.11%
lo percibe como bueno, considerandose la comunicacion formal e informal como efectivo en todos
los niveles.

En la dimension de condiciones laborales se observa que el 83.33% de docente percibe como
regular, esto se puede vincular a la formacion de grupos que pretenden ejercer dominioy control
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dentro de la institucion educativa, y que en efecto; entorpece el normal funcionamiento de las
actividades planificadas en la institucion. Por otra parte, el 16.67% de los docentes considera que
las condiciones laborales son buenas, enfocandose probablemente en aspectos de infraestructura y
reconocimientos limitados por parte de la direccién.

Tabla 4
Prueba de Normalidad para lasvariables y dimensiones de estudio

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D1 Gestion por competencias ,210 90 ,000 ,926 90 ,000
D2 Gestion por del conocimiento 422 90 ,000 ,660 90 ,000
D3 Gestion de personas ,228 90 ,000 ,906 90 ,000
V1 Gestion del Talento ,162 90 ,000 ,902 90 ,000
V2 Clima organizacional ,260 90 ,000 ,832 90 ,000

La tabla 4 muestra la prueba de normalidad practicada para las variables y dimensiones, con la
finalidad de conocer la distribucion normal de los datos, como los valores de significancia
obtenidos estanpor debajo de0.05, y siendo la cantidad de datos a procesar superiora 50, el analisis
se baso en la prueba de Kolmogorov-Smirnov que sugiere que los siguen una distribucion no
paramétrica, en tal sentido; las pruebas de correlaciones se calcularon con el coeficiente Rho de
Spearman.

Figura 3
Comportamiento porcentual de las Gestion del Talentoy Clima Organizacional
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La figura 3 muestra el comportamiento de las variables GTHy CO donde se aprecia que ambas
exponen un porcentaje alto en la condicion de regular por encima del 70%, sin embargo; el
porcentaje detectado en la condicion de bueno oscila entre 27% a 30% respectivamente, estos
resultados dan cuenta de que los procesos deben ser mejorados y optimizados ya que las
estrategias no estan siendo completamente efectivas y no se esta aprovechando al maximo el
potencial del personal docente de la institucion educativa.
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4. Discusion

El talento humanoen uno delos recursos mas valiosos dentrode una organizacion, y su gestion adecuada
resulta ser un factor determinante para el éxito y desarrollo de la misma. En tal sentido, la GTH esta
fuertemente asociadaal CO que se desarrolladentro de la organizacion, y que se traduce en la forma
como se comportan cada uno de sus miembros. La presente investigacion pretende documentar las
evidencias de GTH y el CO de una institucion educativa de Chiclayo.

En la tabla 1 se observa una correlacion positivaalta moderada (p = 0.69) entre las variables GTH y
clima organizacional, lo que se infiere que, si se efectian mejoras en Gestion del talento, este va a
repercutir en el climay los docentes se sentiran mas comodos dentro de la organizacién (Mendivelso,
2021). Asi mismo, es observable que la correlacion entre las variables es significativa (p = 0.000).

La tabla 2 muestra el diagndstico de la variable a la GTH, lo cual revela que la dimension “gestion del
conocimiento” resulta ser la de mayor relevancia (media = 45.12), este hallazgo guarda concordancia
con lo observado en la institucién educativa en estudio, donde se observd un trabajo mas individualista
de los docentes, desaprovechando el potencial colectivo, lo que se complica con el bajo uso de
herramientas tecnoldgicas como plataformas digitales, bases de datos compartidas o sistemas de gestion
de contenidos,sumadoa factores comoresistenciaal cambioy culturaorganizacional,sin embargo; esto
puede superarse con un cambio de enfoque que fomente la colaboracién entre docentes. Asimismo, el
anélisis estadistico revela que dentro de la dimension gestion del conocimiento, el indicador “utilizacion
detecnologia’resulta serrelevante (media =4), seguido por las dimensiones “habitos culturales” (media
=3.67)y “evidencia de conocimiento” (media = 3.48). en ese orden; para la dimension “Gestion por
competencias”y “Gestion de personas” los indicadores relevantes son “utilizacion de recursos” (media
=3.87)y “Adoptar compromisos” (media=3.74). Los hallazgos indican que la GTH en la institucién
educativatiene limitaciones estructurales, culturalesy operativas, lo que provoca que el CO no sea el
optimo y que los docentes puedan sentirse desmotivados por la falta de cohesion en el equipo y la
ausenciadeunavisionclaralo cual puede desencadenarfrustraciony desarrollo profesional insuficiente,
esto puede sustentarse en lo mencionado por Chiavenato (2000) que expresa que una acertada gestion
del talento permite crear valor y lograr resultados donde la designacion de funciones y actividades debe
estar acorde a los perfiles profesionales.

La figura 1 reporta que las dimensiones gestion por competencias, gestion del conocimiento y gestion
de personas correspondiente a la variable GTH son percibidas como regular, con valores porcentuales
por encima del 76%, lo que se infiere que, en la institucion educativa en estudio, si bien se estan dando
los procesosaun falta mejorar para garantizar el correcto funcionamiento de la organizacion (Farias-
Macias et al., 2021). Este hallazgo converge con Santos (2022) que refiere que la GTH resulta adecuada
cuandoel personal se siente motivadoy confiado ensus habilidadesque le permitaejecutar sus funciones
de acuerdo a su perfil profesional. Seglin Pereda y Campana (2024) encontraron comportamientos
porcentuales también regulares (67.4%) respecto a la GTH en unacomunidad educativa de Peru, donde
precisd mejorar aspectos como la gestion por conocimientos mediante la capacitacion continua y la
aplicacion de un programa de retencion del talento. En esa linea, Moya (2023) revela que la gestion de
competencias, gestion del conocimiento y gestion de personas con el clima organizacional son buenos
predictores, pero se tiene que tener en cuenta que la mejora puede darse apostando por practica de
estrategias que permitan contar con docentes motivados y formados, con incentivos y retribuciones
acordes con el valor de su trabajo.

La tabla 3 muestra el diagnéstico de la variable CO cuya dimension “autorrealizacion” es la mas
relevante (media = 38.31), esto permite inferir que los docentes de la institucién educativa perciben que
el CO no esta del todo favorable, donde las limitaciones de formacion continuay desarrollo profesional
no permiten alcanzar el maximo potencial. La segunda dimensionde importanciaes el “involucramiento
laboral” (media =37.90), el cual indica la existencia de una mezcla de factores positivos y negativos
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que pueden estar ligados a compromisos afectivos, cognitivosy conductuales que pueden condicionar
el nivel de motivacion y entusiasmo, compromisos a largo plazo, proactividad y dinamismo del
ambiente, que en efecto; es necesario trabajar las debilidades detectadas con los docentes para lograr
percepciones optimas. El indicador con mayor relevancia resulta ser “Ambiente propicio para el
desarrollo profesional y personal” (media = 3.83), seguido por “Compromiso con la institucion y sus
valores” (media = 3.79), “Fluidez, coherencia y precision de la informacion” (media =3.687),
“Apreciacion de funcionalidad” (media=3.66) y “Elementos requeridos para el cumplimiento de tareas
y funciones delegadas” (media =3.45). Similares resultados fueron hallados por Torres (2023) en sus
investigaciones en una institucion educativa de Huamanga, donde los indicadores estudiados se
encuentran en la condicion de regular en un rango del 40% donde sugiere mejoras en la calidad de vida
laboral.

De la figura 2 se tiene que las dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicaciony condiciones laborales respecto a la variable CO son percibidastambién en la condicion
de regular con un porcentaje promedio por encima de 79.8%, cuyos valores son un indicativo de que el
personal docente que laboraen la institucion educativa refleja estar parcialmente conforme conel CO
dentro de la organizacion. Estos hallazgos se aproximan a los encontrados por Vargas (2019) en un
estudio respecto a la GTH y CO en una institucion educativa de Ecuador, donde evidenci6 que las
dimensiones del CO se encontraron en un nivel medio bajo, resaltando la dimensién comunicacion.
Flores (2018) encontrd que las dimensionesdel CO en los docentes de la red educativa de 05 — UGEL
3 - Limason percibidosen la condicion de regular conun 52.4%, esto conlleva a inferir que el CO en
varias instituciones vienen funcionando, pero no se percibe de manera 6ptima, lo que supone establecer
estrategias para la mejora.

La tabla 4 muestrael analisis de prueba de normalidad practicada a las variables para la verificacion del
comportamiento de los datos sobre una distribucién normal, donde la prueba de Kolmogorov-Smimov
fue elegido enbase a cantidad de datos procesados utilizados (90) cuya significancia menor de 0.05, es
tanto para la gestion del talento humano (p =0.00) y clima organizacional (p =0.00), lo que indica que
los datos siguen una distribucion no paramétrica (Luzuriaga et al., 2023).

5. Conclusién

Los hallazgos evidenciaron que existe una correlacion positivaalta moderaday significativa entre las
variables Gestion del talento humanoy Clima organizacional en una institucion educativa publica de
Chiclayo cuyo valor del coeficiente de Rho Spearman fue de 0.69. Asi también, se evidencid que para
la variable gestion del talento humano la dimension mas relevante fue la gestion del conocimiento,
seguido por lagestion por competencias y gestion de personas, cuya percepcion de cada unade ellas fue
deregular. En cuantoal climaorganizacional la dimension mas relevante fue la autorrealizacion, seguido
por el involucramiento laboral, supervision comunicaciony condiciones laborales cuyas percepciones
dominantes fue de regular. Estos hallazgos revelaron que los directivos deben trabajar con el equipo
docente paramejorar el clima en la institucion ya que esta variable constituye un factor determinante
para optimizar los procesos de ensefianza aprendizaje en los estudiantes, ya que un docente motivado en
un clima organizacional 6ptimo hace posible que su labor pedagdgica sea de gran impacto en los
estudiantes.
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