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RESUMEN

El presente estudio titulado “Influencia de la gestion del talento humano en la
satisfaccion laboral y productividad en docentes de instituciones educativas
publicas y privadas, Zarumilla 2024”, tuvo como objetivo analizar como la gestion
del talento humano influye en la satisfaccién laboral y productividad de los
docentes. Se empled un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un disefio no
experimental, explicativo-correlacional y de corte transversal. La recoleccién de
datos se realizé mediante la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario estructurado en escala de Likert aplicado a una muestra de 385
docentes de nivel primario y secundario. Los resultados revelaron que la gestion
del talento humano se ubica mayoritariamente en un nivel alto con el 68% de los
docentes, lo cual se corresponde con un nivel alto de productividad también en el
68%. Sin embargo, la satisfaccion laboral se concentrd principalmente en un nivel
medio con el 47%, evidenciando una brecha entre la gestidn percibida y el bienestar
subjetivo de los docentes. Asimismo, se identificd que la satisfaccion laboral influye
de manera significativa en la productividad, ya que, a pesar de que solo el 35%
reporto alta satisfaccion, un 68% alcanzé niveles altos de productividad. El analisis
de ecuaciones estructurales (PLS-SEM) confirmd la hipétesis general, mostrando
un efecto positivo y significativo de la gestion del talento humano sobre la
productividad, mediado por la satisfaccién laboral, con un coeficiente de ruta de
0.652 (p < 0.001). En conclusion, la investigacion demuestra que una adecuada
gestion del talento humano, expresada en practicas de reclutamiento, capacitacion
y remuneracion, constituye un factor decisivo para optimizar tanto la satisfacciéon
laboral como la productividad docente. Sin embargo, se evidencio la necesidad de
fortalecer estrategias motivacionales y de reconocimiento que eleven los niveles de

satisfaccion, asegurando asi una mejora integral en el rendimiento educativo.

Palabras clave: gestion del talento humano, satisfaccion laboral,

productividad, docentes, instituciones educativas publicas y privadas.
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ABSTRACT

The present study titled “Influence of Human Talent Management on Job
Satisfaction and Productivity among Teachers of Public and Private Educational
Institutions, Zarumilla 2024”, aimed to analyze how human talent management
influences teachers’ job satisfaction and productivity. A quantitative approach was
employed, applied in nature, with a non-experimental, explanatory-correlational,
and cross-sectional design. Data collection was carried out through the survey
technique, using as an instrument a structured Likert-scale questionnaire
administered to a sample of 385 primary and secondary school teachers. The
results revealed that human talent management was mostly perceived at a high
level by 68% of teachers, which corresponded with a similarly high level of
productivity, also at 68%. However, job satisfaction was mainly concentrated at a
medium level with 47%, evidencing a gap between perceived management and the
teachers’ subjective well-being. Likewise, it was identified that job satisfaction
significantly influences productivity, since, although only 35% reported high
satisfaction, 68% reached high levels of productivity. The analysis of structural
equation modeling (PLS-SEM) confirmed the general hypothesis, showing a
positive and significant effect of human talent management on productivity,
mediated by job satisfaction, with a path coefficient of 0.652 (p < 0.001). In
conclusion, the research demonstrates that adequate human talent management,
expressed in practices such as recruitment, training, and compensation, constitutes
a decisive factor in optimizing both job satisfaction and teacher productivity.
However, the need was evidenced to strengthen motivational and recognition
strategies that raise satisfaction levels, thus ensuring comprehensive improvement

in educational performance.

Keywords: human talent management, job satisfaction, productivity,

teachers, public and private educational institutions.
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. INTRODUCCION

La presente investigacion determind la influencia de la gestion del talento humano
en la satisfaccion laboral y productividad de los docentes en las instituciones
educativas publicas y privadas de la provincia de Zarumilla, Tumbes, 2024. La
importancia de este estudio radicé en comprender como la gestion del talento
humano, a través de sus dimensiones: reclutamiento, capacitacion y remuneracion,
incide en la satisfaccion laboral y, a su vez, en la productividad docente,
considerando que estos factores son determinantes para la eficiencia educativa y
el logro de objetivos institucionales. La gestion del talento humano se integré como
un componente fundamental para mejorar la satisfaccion laboral y elevar la
productividad en diversas organizaciones, destacandose especialmente en el
ambito educativo. Este impacto es particularmente importante en un contexto global
donde las demandas educativas se encuentran en constante transformacion, lo que
exigié que los docentes no solo se adapten a nuevas metodologias pedagdgicas,
sino que también mantengan elevados niveles de motivacion y compromiso con su

labor.

En numerosos paises, se evidencié que una administracion adecuada del talento
humano constituye un pilar esencial para el éxito de las instituciones educativas.
Un ejemplo destacado es el caso de Finlandia, pais ampliamente valorado a nivel
internacional por la excelencia de su sistema educativo. Este ha priorizado de
manera constante la educacion continua y el perfeccionamiento profesional de sus
docentes, reconociendo en ellos un componente esencial para alcanzar altos
niveles de eficacia en el entorno escolar (Chicaiza, 2023). Este modelo demuestra
que, al invertir en la calidad y crecimiento de los educadores, no solo se incremento
su satisfaccion laboral, sino que también reflejé un impacto directo en la calidad
educativa y en los resultados académicos de la poblacion estudiantil (Brito &

Oliveira, 2016). De forma analoga, naciones como Canada y Singapur
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implementaron politicas de gestion del talento humano en el ambito educativo
centradas en el fortalecimiento del rol del docente. La gestién del talento humano
esta estrechamente relacionada con diversas teorias organizacionales vy
motivacionales que contribuyeron a comprender el satisfactorio impacto en la
productividad laboral. La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow plantea
que los empleados, incluidos los docentes, deben cubrir una serie de necesidades
que van desde las mas basicas, como contar con condiciones laborales adecuadas,
hasta alcanzar la autorrealizacidn, que se manifiesta en el desarrollo profesional y
el reconocimiento personal (Gémez, 2023). Atender adecuadamente estas
demandas contribuye a elevar los niveles de satisfaccion en el ambito laboral, lo
cual repercute favorablemente en el rendimiento del personal. En este contexto, el
enfoque de los dos factores propuesta por Herzberg plantea que existen elementos
que actuan como impulsores de la motivacion, como son el reconocimiento y las
posibilidades para el desarrollo profesional, los cuales incrementan el grado de
satisfaccién (Castafieda & Sanchez, 2022). Paralelamente, identifica factores
denominados de higiene como la remuneracion y las condiciones del entorno de
trabajo que, aunque no generan motivacion por si solos, son fundamentales para

prevenir sentimientos de descontento (Sabater, 2019).

En el contexto educativo, estas teorias resaltan la importancia de ofrecer tanto
incentivos materiales como posibilidades de desarrollo personal para optimizar el
desempeno de los docentes y, en consecuencia, mejorar la calidad educativa.
Ademas, la teoria de recursos y capacidades de Barney propuso que, cuando se
gestiona adecuadamente, los empleados se convierten en un recurso estratégico
valioso para las organizaciones (Manuel, 2016). En cuanto a la gestidén del talento
humano, Mendoza y Saulo (2021) la definen como el conjunto de politicas y
practicas destinadas a atraer, desarrollar y retener a los colaboradores, con el
proposito de potenciar sus capacidades y fortalecer el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Por su parte, la satisfaccion laboral, de acuerdo con Chiavenato
(2009), representd el grado en que las condiciones laborales responden a las
expectativas del trabajador, incidiendo directamente en su bienestar emocional y

compromiso institucional. Finalmente, la productividad, desde la perspectiva de
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Fong (2017), se entiende como la capacidad del trabajador para optimizar los
recursos y generar valor mediante la eficiencia y eficacia en sus funciones.

Diversos estudios respaldan la relacion entre estas variables. A nivel internacional,
Mondejar y Asio (2022) demostraron que la gestion del talento humano influyé
significativamente en la satisfaccién laboral, aspecto clave para la retencion
docente. A nivel nacional, Girén (2021) evidencié que una adecuada gestion del
talento humano mejora el bienestar laboral en los docentes limefios, incrementando
su compromiso y rendimiento. Mientras que, a nivel local, investigaciones como la
de Pérez (2021) en Tumbes, se confirmé una relacion directa y significativa entre

la gestion del talento humano y el desemperio laboral en instituciones educativas.

Actualmente, el entorno educativo enfrenta multiples retos derivados de la
competencia institucional, la exigencia de resultados de calidad y la necesidad de
contar con docentes motivados y productivos. Sin embargo, en Zarumilla persistio
la necesidad de implementar estrategias soélidas de gestion de talento que
contribuyan no solo al cumplimiento de metas, sino también a la satisfaccién
integral del personal docente, factor critico para el desarrollo de capacidades y la

sostenibilidad educativa.

Este estudio pretende responder a la siguiente interrogante: ;De qué manera la
gestién del talento humano influye en la satisfaccion laboral y productividad de los
docentes de instituciones educativas publicas y privadas, Zarumilla 20247 Para ello,
se analizara especificamente cdmo cada dimensién de la gestion del talento
humano impacta tanto en la satisfaccion laboral como en la productividad,
estableciendo relaciones y posibles areas de mejora en la gestion educativa publica

y privada.

Desde el enfoque practico, los resultados de esta investigacion aportaron
informacion clave para la formulacion de politicas de gestion educativa orientadas
al bienestar docente y al fortalecimiento de la productividad. Socialmente,
contribuyen a mejorar el clima laboral y la calidad de la educacién en la provincia
de Zarumilla. Econdmicamente, se permitio a las instituciones educativas optimizar

sus recursos humanos, generando un impacto positivo en la oferta educativa local.
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La investigacion pretende, de modo general, determinar como la gestion del talento
humano influye en la satisfaccion laboral y en la productividad de los docentes de
|.LE. publicas y privadas, Zarumilla 2024. Y de manera especifica: 1. Analizar de qué
manera la gestion del talento humano incide en la satisfaccién laboral de los
docentes de las |.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024, 2. Evaluar el impacto de
la satisfaccién laboral sobre la productividad de los docentes de las I.E. publicas y
privadas, Zarumilla 2024, 3. Examinar cual es el efecto directo de la gestién del
talento humano sobre la productividad de los docentes de las |.E. publicas y

privadas, Zarumilla 2024.

Este estudio se organiza en capitulos que abordan de manera integral la gestion
del talento humano, la satisfaccion laboral y la productividad docente. En el primer
capitulo se presenta la introduccion, donde se expone el objetivo, la justificacion y
el planteamiento del problema, asi como la relevancia del tema, el segundo capitulo
esta dedicado a la revision de la literatura, en el que se analizan teorias y estudios
previos sobre las variables gestion del talento humano relacionadas con la
satisfaccion laboral y la productividad, en el tercer capitulo se detallan los
materiales y métodos empleados en el estudio, incluyendo el disefio metodoldgico,
la poblacién y muestra, y los instrumentos utilizados para la recoleccién de datos,
el cuarto capitulo presenta los resultados obtenidos, seguidos de una discusién
detallada de los mismos, comparando los hallazgos con investigaciones previas.
Finalmente, en los dultimos capitulos, se exponen las conclusiones vy
recomendaciones derivadas del estudio, con el fin de optimizar la gestién del talento
humano en el ambito educativo, cerrando con la presentacion de las referencias

bibliograficas y los anexos pertinentes.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICAS - CIENTIFICA

2.1.1. Gestion del talento humano

Definiciones

La gestion del personal docente de educacion se refiere a un grupo de estrategias
y procedimientos destinados a atraer, mantener y fomentar el desarrollo de los
colaboradores, con el objetivo de optimizar los fines estratégicos de la organizacion.
Este enfoque implica un proceso sistematico que busca identificar, formar y
conservar a aquellos individuos cuya contribucién es esencial para el éxito de la
entidad (Mendoza & Saulo, 2021).

La administracion del personal docente implica identificar y desarrollar las
cualidades clave del personal con el fin de asegurar si alineacion con los objetivos
organizacionales. Segun Olivos (2023), la gestion del recurso docente se centra en
reclutar, desarrollar y mantener a empleados clave, asi como en optimizar su

rendimiento para impulsar los objetivos organizacionales.

Sumado a lo mencionado anteriormente, la administracion del capital docente
educativo es definido como el proceso integral de atraer, desarrollar y retener a
individuos talentosos dentro de una organizacién, maximizando su rendimiento y
compromiso. Por su lado, Jaramillo & Silva (2022), sostienen que, el manejo del
talento humano docente en el sector educativo como objetivo mejorar la capacidad
organizacional a través del desarrollo continuo de los empleados y la optimizacién

de sus competencias.
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La fidelizacion del personal referencia la habilidad de la organizacion para mantener
a sus empleados clave a largo plazo, reduciendo la rotacion y promoviendo la
estabilidad del personal. Esto se logra mediante programas de incentivos,
oportunidades de crecimiento profesional y un ambiente de trabajo favorable. De
acuerdo con (Quiroz & Torres, 2019), la retencidén del talento es un factor clave para
el éxito organizacional, ya que el alto indice de rotacion afecta de manera negativa

la productividad y moral de los empleados en la institucion.
Teorias
Teoria de los Dos Factores de Herzberg

La Teoria de los Dos Factores, propuesta por Frederick Herzberg y colaboradores,
sostiene que la satisfaccion e insatisfaccion laboral no son opuestos directos, sino
fendmenos independientes que obedecen a distintos tipos de factores (Calle, 2021).

Para Herzberg identifica dos grandes categorias:

Factores higiénicos: relacionados con el entorno laboral, tales como el salario, las
condiciones fisicas, las politicas institucionales y la seguridad en el trabajo. La

ausencia origina la insatisfaccién, pero la presencia no garantiza la motivacion.

Factores motivacionales: vinculados con el contenido del trabajo en si, como el
reconocimiento del logro, la responsabilidad y las oportunidades de crecimiento

profesional. Son estos los que verdaderamente generan satisfaccion y compromiso.

Asimismo, aplicado al contexto educativo, esta teoria permite comprender como
una adecuada gestién del talento humano que brinde tanto condiciones laborales
adecuadas como oportunidades reales de desarrollo profesional puede elevar los
niveles de satisfaccion laboral del docente y potenciar su productividad en el aula
(Cardenas, 2023). En consecuencia, para que las instituciones educativas
optimicen el desempefo de sus docentes, no basta con ofrecer un entorno laboral
adecuado, sino que deben implementarse politicas orientadas al reconocimiento, la
autonomia y la formacién continua del personal. Esto contribuye no solo al bienestar
de los docentes, sino también a una mejora sustancial en los resultados educativos.

“La verdadera motivacion proviene del trabajo mismo. Cuando el trabajo permite
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que el trabajador crezca, se logran niveles superiores de satisfaccién y
productividad” (Sabater Fernandez et al., 2019).

Teoria de Recursos y Capacidades

La Teoria de Recursos y Capacidades sostiene que las organizaciones pueden
alcanzar una ventaja competitiva sostenible si poseen y gestionan adecuadamente
recursos y capacidades que sean valiosos, raros, inimitables y organizados
(Sanchez & Herrera, 2016). Esta perspectiva destaca la importancia de los recursos
internos de la institucién, tales como la administracion del personal, la formulacién

y ejecucion de estrategias.

El contexto de la administracion del talento humano, la TRC implica identificar,
desarrollar y retener personal cuyas habilidades y conocimientos constituyan
recursos estratégicos para la organizacion. Esto incluye practicas como la
capacitacion continua, el desarrollo de competencias clave y la creacion de un

entorno que fomente la innovacién con el compromiso del personal (Fong, 2017).

Dimensiones
Es asi como las dimensiones del constructo son establecidas de acuerdo con

Sabater (2019), sefialan en las siguientes lineas:

Figura 1
Modelo de la variable gestion del talento humano

—  Reclutamiento

Gestion del talento L
humano Capacitacion
—  Remuneracion

Nota: Obtenido de “La satisfaccion laboral de los trabajadores sociales en La Rioja

de acuerdo con la teoria bifactorial de Herzberg”, por Sabater, 2019.
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2.1.2. Satisfaccion Laboral

Definiciones

La satisfaccién laboral se define como el resultado del grado de las condiciones del
ambiente de trabajo responden a las expectativas del trabajador. Esta se manifiesta
cuando el empleado percibe que sus necesidades tanto fisiolégicas como
psicologicas estan siendo atendidas, generando una disposicién positiva hacia sus

tareas y la organizacion en general (Chiavenato, 2009).

Asimismo, (Hernandez, 2011), concibe la satisfaccion laboral como la percepcion
subjetiva del individuo sobre su entorno laboral, incluyendo el reconocimiento, la
seguridad, el salario y las oportunidades de desarrollo. Para este autor, un
trabajador satisfecho es mas productivo, se compromete con la mision

organizacional y presenta menor rotacion.

Para Gonzalez, (2022) sefiala que la satisfaccion laboral depende de las
condiciones fisicas y sociales del trabajo, asi como del rol desempefiado y el nivel
de apoyo institucional. A través de un enfoque multidimensional, resalta la
importancia de los recursos, las relaciones interpersonales y el reconocimiento

institucional en el bienestar laboral docente.

Por su parte, Cardenas (2023) relaciona la satisfaccion laboral con el cumplimiento
de necesidades jerarquicas descritas por Maslow, donde el reconocimiento, la
autorrealizacion y la estabilidad juegan un papel crucial. Ademas, Madero (2023),
la insatisfaccion suele estar vinculada a la falta de cumplimiento de las necesidades

superiores, como el desarrollo profesional o el respeto.

Teorias

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Para Madero (2023), sostiene que la motivaciéon es un conjunto de jerarquias de
necesidades: fisioldgicas, social, seguridad, estima y autorrealizacién. En el ambito
laboral, la satisfaccion se logra progresivamente conforme se cumplen estos

niveles, culminando en el desarrollo pleno del trabajador.
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Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Para Sabater (2019) distingue entre factores higiénicos que comprende las
condiciones fisicas, salario, relaciones laborales que previenen la insatisfaccion, y
factores motivacionales comprendidos por el reconocimiento, desarrollo,
responsabilidad lo que genera una satisfaccion. Esta teoria enfatiza que mejorar
solo las condiciones no genera satisfaccion, sino que se requieren motivadores

intrinsecos.

Dimensiones

Es asi como las dimensiones del constructo son establecidas de acuerdo con el

autor Sabater (2019).
Figura 2

Modelo de la variable satisfaccion laboral

Condicion de trabajo

Relaciones
interpersonales

Satisfaccion laboral

Reconocimiento

Nota: De Obtenido de “La satisfaccidn laboral de los trabajadores sociales en La

Rioja de acuerdo con la teoria bifactorial de Herzberg”, por Sabater, 2019.

2.1.3. Productividad

Definiciones

Para (Chiavenato, 2009), afirma que la productividad es un indicador clave del
desempefio organizacional y esta vinculada tanto a la eficiencia (uso racional de

recursos) como a la eficacia (cumplimiento de objetivos). En el entorno laboral, la
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productividad se eleva cuando las personas trabajan con motivacion, claridad de

objetivos y condiciones adecuadas.

Por su lado, Fong (2017), desde la teoria de recursos y capacidades, define la
productividad como el aprovechamiento 6ptimo de los recursos internos como el
talento humano para generar valor sostenido. En este marco, la productividad no
depende solo de cantidad, sino de calidad, diferenciacién e innovacién en los
procesos Yy resultados.

Define la productividad como el grado de cumplimiento de los objetivos individuales
y colectivas dentro de institucion, medido por resultados tangibles como
rendimiento, puntualidad, innovacion, responsabilidad y cooperacién. Subraya que,
en educacion, la productividad implica también resultado positivo para el
aprendizaje de los estudiantes.

Teorias

Teoria de Recursos y Capacidades

Para Barney (1991), considera que una organizacion sera mas productiva y
competitiva si identifica y gestiona estratégicamente sus recursos internos, como el
talento humano docente. Si estos recursos son valiosos, raros, dificiles de imitar y

estan organizados de forma efectiva, pueden traducirse en ventajas sostenibles.

Dimensiones

Es asi como las dimensiones del constructo son establecidas de acuerdo con el

autor Garzon Castrilldn & Fischer (2009) y Fong Reynoso et al. (2017).
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Figura 3

Modelo de la variable productividad
— Eficiencia

Productividad Innovacion

——  Calidad de trabajo

Nota: Obtenido de “Una via de colaboracién entre la economia y la administracion:
la teoria de los recursos y las capacidades” por Garzén & Fischer, (2009).

2.2. ANTECEDENTES

2.2.1. Nivel internacional

Para Lépez & Villena (2023) en “La gestion educativa y la productividad laboral,
desde una perspectiva docente en la unidad educativa 17 de abril”, la finalidad del
estudio fue determinar la relacién entre las dos variables analizadas. Para ello, se
llevé a cabo una investigacion basica, descriptiva y correlacional, aplicando un
enfoque no experimental. Se aplicaron encuestas entre 80 docentes. Los resultados
mostraron que un 36,3 % considera a la gestion del talento docente como “regular”,
mientras que el 63,8 % la evalua como “alta”. En cuanto a la satisfaccion laboral, el
11,3 % la percibe como “baja”, el 31,3 % como “regular’ y el 57,5 % como “alta”.
Ademas, se encontré un coeficiente de correlacion de 0,806 entre las variables, lo
cual indica una relacién directa y significativa. Estos resultados, concluyen que los
docentes perciben la gestion del talento humano como el factor clave que

contribuye directamente a mejorar su nivel de satisfaccion laboral.

Ademas, para Figueroa (2020) en “Gestion del talento humano y el desempefio
docente en la Unidad Educativa Franklin Delano Roosevelt de la ciudad de
Portoviejo”, El estudio tuvo como objetivo establecer la relacion entre las variables
analizadas. Para ello, se realiz6é una investigacion basica y correlacional, en la que
se aplicaron dos encuestas a una muestra de 54 docentes. Los resultados revelaron

que el 19,2 % de los docentes manifestaron estar “totalmente en desacuerdo” con
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la gestion del talento humano, el 26 % “en desacuerdo”, el 31,7 % se mostraron
neutrales, el 21,2 % “de acuerdo” y solo el 1,9 % “totalmente de acuerdo”. Sobre el
proceso de seleccion de personal, el 144 % indicé estar “totalmente en
desacuerdo”, el 25 % “en desacuerdo”, otro 25 % se mantuvo neutral, el 24 %
estuvo “de acuerdo” y el 11,5 % expreso estar “totalmente de acuerdo”. Asimismo,
se evidencid una correlacion de 0,819 entre las variables, o que confirma una
relacion significativa. Con base a los resultados, se concluye que una adecuada
gestidn contribuye a mejorar el desempeno laboral, ademas incide positivamente
en la organizaciéon y en la calidad educativa, dado que ambas variables estan

estrechamente relacionadas.

Por su parte, Mondejar & Asio, (2022) en “Human Resource Management Practices
and Job Satisfaction: Basis for Development of a Teacher Retention Framework”,
la meta del estudio fue definir el nivel de influencia entre las variables analizadas.
Para ello, se llevo a cabo una investigacion de tipo descriptivo y correlacional, que
aplicaron dos cuestionarios a una muestra de 170 docentes. Los resultados
mostraron promedios altos en varios aspectos relacionados con la gestion humana.
Para el criterio para reclutamiento y seleccién, se obtuvo una media de 4,32, con
predominancia en la opcidn “totalmente de acuerdo”. El desempefio registré una
media de 4,12, siendo la mayoria “de acuerdo”; la capacitacién alcanz6 una media
de 4,41, con una alta frecuencia en “totalmente de acuerdo”; y los beneficios
laborales una media de 4,38, también con predominio en esa misma categoria. En
cuanto a la satisfaccion laboral, se obtuvo una media general de 3,83,
correspondiente a un nivel de “satisfecho”. Destaca una media de 4,63 en las
relaciones personales con colegas, lo que indica un nivel de “muy satisfecho”,
mientras que la remuneracién obtuvo una media mas baja, de 3,25, clasificada
como “moderadamente satisfecho”. Por ultimo, el analisis arrojo que el coeficiente
de correlacion de 0,921 entre las variables, lo que evidencia una relacién fuerte y
significativa. A partir de estos hallazgos, se concluye que la gestion de recursos
humanos influye positivamente en la satisfaccion laboral de docentes, ya que
contribuye a que se sientan valorados, escuchados y beneficiados dentro de su

entorno laboral.
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2.2.2. Nivel nacional

Para Gutiérrez & Suarez (2023), en “Analisis de la relacion de la gestion del talento
humano y el clima laboral de la IEP EIl Universo, San Juan de Miraflores”, en su
investigacion tuvo la finalidad es comprender la gestion humana que influye en el
clima laboral de institucion educativa IEP EI Universo. Se utiliza un disefio no
experimental de tipo transversal, con la participacion de 28 docentes como muestra
del estudio. Con ello, se aplica la encuesta virtual conformado por veinticuatro (24)
consultas para recoger la informacién necesaria. La confiabilidad del instrumento
fue alta, con un coeficiente de 0.815, lo que respalda la consistencia de datos
obtenidos. Estos resultados indican una relacion directa: a medida que una
institucién mejora la gestion de su talento humano, los docentes perciben un mejor
clima laboral. En resumen, una gestion mas estratégica y centrada en las personas
puede generar un entorno de trabajo mas positivo y saludable para el personal
docente. Con base en estos hallazgos, se concluye una relacion significativa entre
la gestidon de talento y la satisfaccion laboral. Lo cual sugiere que las
implementaciones acciones orientadas a fortalecer la gestion especialmente en
capacitacion y desarrollo es posible mejorar los niveles de satisfaccion vy, en

consecuencia, el desempefio docente.

Asimismo, Giron (2021), en “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de
los docentes en la IE 3945 Ugel 02, Lima — 20217, en su investigacion cuya finalidad
a identificar la relacién entre la gestion talento y la satisfaccion laboral. El estudio
se desarrolld6 con un enfoque cuantitativo, de tipo basico, descriptivo y no
experimental. Para la recoleccion de datos, se aplico un cuestionario a 60 docentes.
Los resultados indicaron que el 11,67 % de los docentes califico la gestién del
talento humano como baja, el 36,67 % como media y el 55,66 % como alta. En
cuanto a la satisfaccion laboral, el 1,67 % sefial6é un nivel bajo, el 31,67 % medio y
el 66,66 % alto. Ademas, el analisis estadistico arrojo un valor de 0,556 entre ambas
variables, lo que permitié evidenciar una relacion significativa. Esto llevé a concluir
que una adecuada gestion impacta positivamente con el bienestar de los docentes,
favoreciendo su satisfaccion y, con ello, su desempefio dentro de la institucion

educativa.
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Finalmente, Checcafa & Pari (2023), en “Gestion del talento humano y su relacién
con el desempeno laboral de una Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Lima Metropolitana en el 2021”, este estudio analizo la relacion entre gestion de
recursos humanos y el desempefo laboral durante el afio 2021. Los resultados
mostraron que la mayoria de los encuestados percibe a la gestion del talento a un
nivel medio (67,5 %), asimismo, un 32,5 % considera a un nivel alto. En cuanto, su
desempefio laboral logra un 60 % de respuestas lo ubicaron en un nivel alto, lo que
sugiere una percepcién favorable del rendimiento del personal. A partir del analisis
estadistico, se identificd una correlacion positiva y la gestion para el talento humano
y desempenio laboral. Esto indica que una mejor gestion influye directamente en el
rendimiento de los trabajadores, lo cual repercute positivamente de la productividad
en UGEL y, en consecuencia, en la calidad del servicio que se brinda a los usuarios.
A partir de estos hallazgos, se estima que la gestion del talento es asociada a
mayores niveles de satisfaccidn, lo cual puede influir positivamente en su

motivacién y rendimiento profesional.

2.2.3. Nivel local

En la investigacion de Pérez (2021), en su estudio titulado "Relacion entre gestion
del talento humano y desemperio laboral de trabajadores en la Institucion Educativa
del Ejército Andrés Avelino Caceres, Tumbes, 2020", cuya finalidad principal fue
analizar como la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores en dicha institucion. También se propuso examinar
especificamente como aspectos como el conocimiento, la motivacion y la
percepcion individual influyen en dicho desempefio. La investigaciéon se desarrolld
con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, alcance correlacional y
transversal. Se aplicaron dos cuestionarios estructurados con 12 preguntas cada
uno, utilizando una escala Likert, a una poblacién de 50 trabajadores que incluia al
personal jerarquico, directivo, docente, administrativos y auxiliares. Las variables
evaluadas fueron la gestion de talento considerando las dimensiones de
conocimientos, motivacion y percepcion personal y desempeio laboral, medido a
través del cumplimiento de tareas, trabajo en equipo y calidad del trabajo realizado.
Los resultados evidencian la relacion fuerte y significativamente entre talente y

desempefio laboral, con coeficiente Rho de Spearman de 0.994 y un nivel de
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significancia de 0.000. En cuanto a las dimensiones especificas, el conocimiento
mostré un vinculo considerable (Rho = 0.599), mientras que la motivacion se
destaco con un valor de 0.857, ambos estadisticamente significativos. Con los
hallazgos obtenidos, se determina una gestién adecuada del talento humano influye

de manera directa y positiva en el rendimiento laboral de los trabajadores.

Finalmente, Castro (2023), en “Gestién del talento humano y productividad de los
colaboradores en una Unidad de Gestidon Educativa Local, region Tumbes 2022”, el
propdsito central de este estudio fue analizar cémo la gestion del talento humano
influye directamente en la productividad de los trabajadores de la UGEL para la
Region Tumbes durante el afio 2022. Se buscé comprender el impacto de factores
como las relaciones interpersonales, compromiso laboral, salud y calidad de vida
para el desempefio laboral para los trabajadores. Los resultados revelaron una
relacion significativa y positiva entre gestion de recursos humanos y la
productividad, tiene un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,576 (p <0,01).
Asimismo, se identifico que las relaciones interpersonales (r = 0,558), compromiso
laboral (r = 0,597), salud y calidad de vida (r = 0,534) también tienen una influencia
positiva en la productividad, todos con niveles de significancia estadistica menores
a 0,01. El estudio concluye que fortalecer aspectos como el ambiente de trabajo, la
motivacion del personal y el bienestar integral de los colaboradores puede tener un
impacto directo en el aumento de su productividad. Estos hallazgos resaltan la
importancia de la gestion de recursos es orientada no solo a los procesos

administrativos, sino también al desarrollo humano y profesional del personal.

Finalmente, Rodriguez (2021), en “Percepcién de liderazgo transformacional y
motivacion laboral docente en la I.E. Virgen del Perpetuo Socorro, Tumbes, 2021”
El objetivo principal de este estudio fue analizar como la percepcion entre liderazgo
influye en motivacion laboral de los docentes para Colegio Virgen del Perpetuo
Socorro en Tumbes, durante el 2021. Con relacién, se busca comprender el papel
que juega el liderazgo dentro de la gestién del talento humano en entornos
escolares. Los resultados evidenciaron para la correlaciéon positiva entre las
variables de coeficiente de 0.793, lo que indica que, a mayor percepcion de
liderazgo de transformacion, es la motivacion laboral de los docentes. Finalmente,

el 45.7 % de los participantes percibié un liderazgo transformacional alto, mientras
31



que el 42.9 % lo ubicé en un nivel medio. Estos niveles se reflejaron también en los
niveles de motivacion laboral reportados, que oscilaron entre medios y altos. El
estudio destaca que elementos clave del liderazgo transformacional como la
estimulacion intelectual, la influencia del lider y la inspiracion motivacional son
fundamentales para fomentar el compromiso y el desempeno del personal docente.
Estos hallazgos subrayan la importancia de integrar estilos de liderazgo efectivos
como parte de una gestion estratégica del talento humano, con el fin de fortalecer

la motivacion, la retencion y el desarrollo profesional del personal educativo.
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lll. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y diseio de contrastaciéon de hipotesis

Tipo de estudio

Aplicada

El estudio conté con un enfoque de investigacion aplicada, orientada a abordar
desafios de forma inmediata para responder a la interrogante planteada y promover
mejoras significativas en las instituciones educativas publicas y privadas, Zarumilla,
Tumbes, Peru. Se enfocd en la aplicacion practica de los resultados para mejorar

procesos Yy estrategias en estas instituciones.

Explicativo - Correlacional

La investigacion adopté un enfoque cuantitativo porque se recolecto y analizé datos
numeéricos sobre las variables en estudio, especificamente sobre la Gestion del
Talento Humano (variable independiente) y su influencia en la Satisfaccion Laboral
y la Productividad (variables dependientes) en docentes de instituciones educativas
publicas y privadas en Zarumilla durante el afio 2024. Este enfoque permitio
identificar tendencias, establecer promedios y comprobar relaciones entre las
variables mediante técnicas estadisticas. Es de tipo correlacional porque midié el
grado de relacion existente entre dichas variables, y a su vez explicativo, ya que
buscd no solo establecer si existe una relacién significativa, sino también
comprender cdmo la gestion del talento humano influye en el nivel de satisfaccion
y productividad docente, aportando conocimiento aplicable a la mejora

organizacional en el ambito educativo privado.
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Diseno de la investigacion

No experimental

El disefio de esta investigacion es no experimental, ya que no se manipularon de
forma intencional las variables estudiadas. En lugar de intervenir, el investigador
observé y analizé los fendmenos tal como ocurrieron en su entorno natural
(Roberto, 1991). En este tipo de disefio, el papel del investigador se limité a
observar las variables en su estado real, lo que permitid identificar posibles

relaciones entre ellas sin alterar su comportamiento.

Transversal

El estudio tuvo un enfoque transversal, lo que implico que los datos se recopilen en
un unico momento. En este caso, se aplicd un instrumento de medicion a docentes
de las instituciones educativas, con el objetivo de evaluar como influyé la gestion
del talento humano en la satisfaccion laboral y la productividad, este tipo de disefio
es adecuado cuando se busca describir variables o examinar sus relaciones dentro

de un contexto temporal especifico.

Este disefio permitié analizar la relacion entre las dimensiones de la gestion del
talento humano (reclutamiento, capacitacion, remuneracion y evaluacién del
desempefio) y los niveles de satisfaccion laboral y productividad de los docentes,

sin necesidad de realizar seguimiento a lo largo del tiempo.

Figura 4: Disefio de contrastacion de hipotesis

Satisfaccion Laboral

v

Gestion del Talento Humano

Productividad
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Donde:
V1: Variable1 (Gestion del Talento Humano)
R: Relacion
V2: Variable 2 (Satisfaccion Laboral)
R: Relacion
V3: Variable 3 (Productividad)

3.2. Poblaciéon y muestra y muestreo

Poblacion

Segun lo senalado por (Mucha, 2021), la poblacién en una investigacion esta
conformada por el conjunto de sujetos u objetos que se pretende estudiar con el fin
de obtener una visién integral del fendmeno en su contexto real.

En este caso, la poblacién estuvo constituida por los docentes que laboran en
diversas instituciones educativas publicas y privadas de nivel primario y secundario
en Zarumilla. Estos docentes representaron un grupo clave para el analisis, ya que
las politicas de gestién del talento humano en sus centros de trabajo influyeron
significativamente en su satisfaccion laboral y productividad. El estudio buscé

evaluar estas variables en un contexto educativo privado.

Muestra

La muestra es un subconjunto representativo de la poblacién, seleccionado para
participar en el estudio. Este subconjunto se elige de manera que abarque las
caracteristicas y diversidad de la poblacion total, permitiendo asi que los hallazgos
del estudio puedan ser generalizados a toda la poblacién con un grado aceptable
de precision. Segun (Hill, 2002), una muestra es “un grupo pequefio de personas

que se selecciona de una poblacion mas grande para su observacién” (p. 179). La
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correcta seleccion y tamafo de la muestra son esenciales para la validez y

confiabilidad de los resultados del estudio.

En este estudio sobre la gestion del talento humano, satisfaccion laboral y
productividad, la poblacion estuvo conformada por una muestra de 385 docentes
pertenecientes a instituciones educativas privadas de la Provincia de Zarumilla. La
muestra incluy6 a docentes contratados y nombrados, procurando que su seleccion
fuera representativa de la diversidad existente en las distintas instituciones

educativas privadas.

Es importante mencionar que, si bien el estudio contempla en su planteamiento
general a las instituciones educativas publicas y privadas, el trabajo de campo se
desarrollé unicamente con informacion procedente del sector privado, debido a
factores de accesibilidad y disponibilidad de datos. Esta delimitacion no modifica el
enfoque general de la investigacion, sino que permite garantizar la validez,

coherencia y precision de los resultados obtenidos dentro del contexto analizado.

Para calcular el tamafo de la muestra en una poblacién desconocida, necesitamos

definir algunos parametros clave:

1. Nivel de confianza (Z): Usualmente se elige 95% (Z = 1.96) 0 99% (Z =
2.576).

2. Margen de error (E): El nivel de precision deseado, por ejemplo, 5% (0.05).

3. Proporcion esperada (p): La proporcion de la caracteristica de interés en
la poblacién. Si no se tiene una estimacion previa, se usa p = 0.5, ya que

maximiza el tamano de la muestra.

La férmula para calcular el tamano de la muestra n es:

_ z%p.(1-p)
-

Vamos a calcularlo paso a paso:

1. Determina el nivel de confianza: Supongamos que elegimos un nivel de

confianza del 95%. Entonces, Z = 1.96.
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2. Establece el margen de error: Supongamos que deseamos un margen de
error del 5%. Entonces, E = 0.05.
3. Establece la proporcion esperada: Si no tenemos una proporcion

esperada, usamos p = 0.5.

_ 1962.0.5.(1 — 0.5)
n= 0.052

| 3.8416.0.25
"= T0.0025

_ 0.9604
"= 00025

n = 384.16

Redondeando al nUmero entero mas cercano, obtenemos n =385 Docentes.

Muestreo

El muestreo fue probabilistico, se aplicé a los docentes de las distintas |.E. publicas
y privadas de la provincia de Zarumilla donde accedieron a colaborar con la

investigacion.

3.3. Meétodos técnicas e instrumentos

Métodos

En la recoleccion de datos de la investigacion, se empled la técnica de encuesta,
que permitié obtener informacién de manera directa de los sujetos involucrados en
el estudio. La encuesta fue un método eficaz para recoger datos sobre
percepciones, actitudes y comportamientos de los docentes en relacién con la
gestién del talento humano, la satisfaccion laboral y la productividad en las

instituciones educativas.
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Previo a la implementacion del cuestionario, se llevé una prueba piloto con una
muestra limitada de docentes para verificar la claridad, validez y confiabilidad del
instrumento. Segun (Martinez, 2022), La recolecciéon de datos se lleva a cabo de
manera presencial o virtual, dependiendo de las circunstancias y disponibilidades,
asegurando el respeto a la privacidad y el anonimato de los participantes. La
informacién obtenida se analiza estadisticamente, lo que permite establecer
conclusiones sobre la incidencia de la gestion del talento humano en la satisfaccion.

Técnicas de recoleccion de informacion de la investigacion

Encuestas:

Para recoger los datos en esta investigacion, se utilizé una encuesta, que se realiz6
directamente en las distintas instituciones privadas de la provincia de Zarumilla.
Este método se eligidé porque permitié hacer mas factible que ellos puedan
participar, ya que se encontraron en un entorno que laboran.

El proceso tuvo varias etapas. Primero, se creo el cuestionario con preguntas claras
y faciles de entender, enfocadas a analizar como los trabajadores ven el ambiente
laboral; Después, se entregod las encuestas en papel durante reuniones de trabajo
y visitas planificadas a las instituciones educativas privadas. Mientras se recogieron
las encuestas, se reviso que todos los docentes participen, para que los resultados
fuesen representativos. Por ultimo, toda la informacion obtenida se almaceno en

una base de datos digital de manera segura para su posterior analisis.

Instrumentos de recoleccidon de informacioén

Cuestionario

El cuestionario que se utilizé en la investigacion fue elaborado para entender lo que
piensan y sienten los docentes sobre su ambiente de trabajo de las instituciones
privadas en la provincia de Zarumilla. El objetivo principal fue conocer a fondo como

perciben los trabajadores su entorno laboral y sus experiencias en el.
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El cuestionario contdé con 45 preguntas. Los docentes respondieron usando una
escala Likert de cinco puntos, que va desde "Totalmente en desacuerdo” (1) hasta
"Totalmente de acuerdo" (5). Este formato hizo que sea mas facil analizar los
resultados y encontrar patrones en lo que piensan los docentes. Ademas, las
preguntas ayudaron a medir situaciones como la satisfaccion en el trabajo,
problemas de comunicacion, el tipo de liderazgo, y si el ambiente laboral es

inclusivo y respetuoso.

3.4. Plan de procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de datos

El manejo de los datos en esta investigacion se planificé con mucha rigurosidad
para asegurar que toda la informacién sea precisa y esté completa. Para recoger
los datos, se utilizé un cuestionario estructurado que se aplico directamente en las
instituciones educativas privadas de la provincia de Zarumilla. Una vez que los
cuestionarios fueron llenados, se revisaron con atencion para asegurarse de que

todo estuviera claro y legible.

Después, las respuestas se digitalizaron e ingresaron en programas especializados
como Excel, Jamovi y Smart PLS4, que sirvieron para analizar los datos. Cada
respuesta se codific6 numéricamente segun la escala Likert del cuestionario, el
proceso permitié organizar y estudiar los datos de mejor forma.

Para garantizar que la informacion sea confiable, se reviso las respuestas para
eliminar duplicados, datos inconsistentes o cuestionarios incompletos. Ademas, se
empled la validez convergente, para verificar que el cuestionario mida de forma
coherente lo que se queria estudiar. Este paso fue clave para asegurar que los

resultados fuesen precisos y utiles.
Andlisis de datos
El analisis de los datos se centré en entender como la gestién del talento humano

estd relacionada con la satisfaccion laboral y productividad, utilizando las
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respuestas del cuestionario que completaron los docentes. Este analisis ayudo a
encontrar conexiones y a entender mejor cdmo funcionan las dinamicas dentro de

las instituciones privadas de la provincia de Zarumilla.

3.5. Analisis de confiabilidad

La validez hace referencia al grado en que un instrumento mide efectivamente el
constructo tedrico que se pretende evaluar. De acuerdo con Hernandez Sampieri,
“la validez representa la precision con la que un instrumento mide lo que se propone
medir” (p. 279). En este estudio, se aplicé el criterio de validez de contenido, el cual
fue verificado mediante el juicio de expertos. Para ello, tres especialistas en
metodologia, gestion educativa y estadistica revisaron el cuestionario, evaluando
la congruencia de los items con las dimensiones e indicadores propuestos en la
matriz de operacionalizacién. Como resultado, se realizaron ajustes semanticos y
se eliminaron items redundantes, fortaleciendo asi la adecuacion del instrumento a
los objetivos del estudio.

(Metodologia_de_la_Investigacion_roberto_hernandez_sampieri, n.d.)

La confiabilidad de un instrumento de medicion se determiné mediante diversas
técnicas, las cuales se comentaron brevemente después de revisar los conceptos
de validez y objetividad” (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 229). En este estudio, el
instrumento de recopilacion de datos seleccionado fue el cuestionario y para
corroborar la fiabilidad se utilizo el Alfa de Cronbach, Omega de McDonald y La
varianza extraida promedio (AVE) para medir si el cuestionario es confiable y si las
preguntas tienen coherencia entre si. Este calculo se hizo con base en el promedio

de las varianzas de las respuestas.

Tabla 1

Criterios de decision para la confiabilidad del instrumento

Rango Confiabilidad
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0.81-1 Muy alta

0.61-0.80 Alta

0.41-0.60 Media

0.21-0.40 Baja
0-0.20 Muy baja

Fuente: Palella y Martins (2012)

Segun Sanchez (2018), el Alfa de Cronbach es una herramienta estadistica que
sirve para ver que tan bien se relacionan las preguntas del cuestionario entre si (p.
26). Morales et al. (2008) explican que este valor puede irde 0 a 1. Si es 0, significa
que las preguntas no estan relacionadas con el resto del cuestionario. En cambio,
si el valor esta cerca de 1, indica que las preguntas tienen una buena consistencia
interna (p. 73). Esto nos ayudd a asegurarnos de que el cuestionario mida

correctamente lo que se investigo.

El coeficiente Omega de McDonald (w) es un indicador estadistico que mide la
confiabilidad o consistencia interna de una escala o cuestionario psicométrico,
considerando las cargas factoriales de los items a partir de un analisis factorial
confirmatorio (Ventura & Caycho, 2017). Se utilizé estimando primero un modelo
factorial confirmatorio, identificando las cargas factoriales de cada item sobre el
constructo medido, posteriormente se aplicaron estas cargas en la férmula de
omega, que permitié evaluar la proporcién de la varianza verdadera explicada por

el conjunto total de items.

Tabla 2
Coeficiente de Cronbach y w de McDonald para datos de variable independiente

Gestion del Talento Humano

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach w de McDonald

Escala 0.867 0.871
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Fuente: Jamovi

El Alfa de Cronbach obtenido para la escala fue de 0.867 y el coeficiente w de
McDonald alcanzé un valor de 0.871, lo que evidencié una excelente confiabilidad
en el instrumento utilizado. Estos coeficientes indican que los items que conforman
la escala presentaron una alta consistencia interna y midieron de manera coherente
los constructos evaluados. Por lo tanto, se concluye que los datos recolectados a
través de este instrumento ofrecen un respaldo solido y fiable para el desarrollo del

analisis estadistico en la presente investigacion.

Tabla 3
Coeficiente de Cronbach y w de McDonald para datos de variable dependiente

Satisfacciéon Laboral

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach w de McDonald

Escala 0.971 0.971

Fuente: Jamovi

El Alfa de Cronbach obtenido para la escala fue de 0.971 y el coeficiente w de
McDonald también alcanzé un valor de 0.971, lo cual refleja una confiabilidad
excelente del instrumento aplicado. Estos resultados indican que los items
presentan una altisima consistencia interna y estan estrechamente relacionados
entre si, evaluando de manera precisa y coherente el constructo en estudio. En
consecuencia, se confirma que los datos recopilados mediante esta escala son
altamente fiables y brindan un sustento estadistico robusto para el analisis

desarrollado en esta investigacion.
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Tabla 4
Coeficiente de Cronbach y w de McDonald para datos de variable dependiente
Productividad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach w de McDonald

Escala 0.986 0.986

Fuente: Jamovi

El Alfa de Cronbach obtenido para la escala fue de 0.986 y el coeficiente w de
McDonald también alcanzé un valor de 0.986, lo que evidencia una confiabilidad
extraordinaria del instrumento aplicado. Estos coeficientes reflejan que los items
estan altamente correlacionados entre si y que evaluan de manera uniforme y
precisa el constructo medido. Por ello, se considera que la informacidn recolectada
con esta escala es sumamente consistente y ofrece una base estadistica sélida

para los analisis e interpretaciones realizados en esta investigacion.

Tabla 5
Coeficiente de Cronbach y w de McDonald para las 3 variables de la investigacion

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach w de McDonald

Escala 0.982 0.983

Fuente: Jamovi

El Alfa de Cronbach obtenido para la escala fue de 0.982 y el coeficiente w de
McDonald alcanzé un valor de 0.983, lo que refleja una confiabilidad excelente del
instrumento utilizado para medir la gestién del talento humano, la satisfaccion
laboral y la productividad. Estos altos coeficientes indican que los items presentan
una notable consistencia interna y que estan fuertemente relacionados entre si,
evaluando con precision y coherencia los aspectos vinculados a las variables del
estudio. Por ello, se concluye que la informacion recolectada mediante esta escala
es altamente confiable y proporciona un soporte estadistico sélido para el analisis
43



de la influencia de la gestion del talento humano sobre la satisfaccion laboral y la

productividad de los docentes de instituciones educativas privadas de Zarumilla.

3.6. Variables y operacionalizacion

3.6.1. Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicién conceptual

Conjunto de politicas, practicas y sistemas que buscan atraer, desarrollar, estimular
y conservar a los empleados, de modo que contribuyan a los objetivos de la
organizacion (Mendoza & Saulo, 2021). En el ambito educativo, implico la
seleccion, formacién, evaluacién y promocion de los docentes, con el fin de mejorar

su desempefo y compromiso hacia la institucion educativa.

Definiciéon operacional

La gestidn del talento humano fue medida a través de la percepcién de los docentes
respecto a las politicas de contratacion, desarrollo profesional, evaluacion de
desempenfo, reconocimiento y promocion implementadas en las instituciones
educativas de la provincia de Zarumilla, los datos de la variable gestién del talento
humano se obtuvieron a través del disefio de un cuestionario estructurado en base
a las dimensiones: reclutamiento, capacitacion, remuneracion, se aplicara la escala
de Likert con 5 alternativas: totalmente de acuerdo (TA): 5; de acuerdo (DA):4;
indeciso (I): 3; en desacuerdo (ED): 2; totalmente desacuerdo (TD): 1; el
instrumento se aplicé a 385 docentes de instituciones educativas privadas de

primaria y secundaria.

Tabla 6

Dimensiones, indicadores, items, instrumentos de medicion y escala de medicion

Dimensiones Indicadores items Instrumentos y

escala de medicidon

Reclutamiento Proceso estructurado, 1,2, 3,4,5 Instrumento:

claridad, Participacion Cuestionario
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Escala de

medicién: Escala

de Likert
Capacitacion  Frecuencia, relevancia, 6, 7, 8, 9, Totalmente de
nivel de participaciéon 10 acuerdo (TA): 5; De

acuerdo (DA): 4;
Indeciso (I): 3; En
desacuerdo (ED):
Remuneracién Nivel de satisfaccion, 11, 12, 13, 2; Totalmente en
comparacion, percepcion 14,15 desacuerdo (TD):
1.

Fuente: Elaboracion propia

3.6.2. Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicién conceptual

Grado en que los empleados sienten que sus necesidades y expectativas en el
trabajo son satisfechas. Esto incluye factores relacionados con el ambiente laboral,
las condiciones de trabajo, el reconocimiento y el apoyo recibido por parte de la
organizacion (Cierto, 2020) .En el ambito educativo, la satisfaccidén de los docentes
estuvo vinculada a su armonia emocional y su motivacion para realizar su trabajo

de manera efectiva.

Definiciéon operacional

La satisfaccion laboral se midié a través de encuestas en las que los docentes de
las instituciones educativas privadas de Zarumilla valoraron aspectos relacionados
con su satisfaccion con las condiciones laborales, el reconocimiento profesional, el
apoyo recibido por parte de los directivos y la motivacion para continuar
desarrollando su carrera docente, los datos de la variable Satisfaccion laboral se
obtuvieron a través del disefio de un cuestionario estructurado en base a las
dimensiones: condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, reconocimiento,
se aplicara la escala de Likert con 5 alternativas: totalmente de acuerdo (TA): 5; de

acuerdo (DA):4; indeciso (l): 3; en desacuerdo (ED): 2; totalmente desacuerdo (TD):
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1; el instrumento se aplic6 a 385 docentes de instituciones educativas privadas de

primaria y secundaria.

Tabla 7

Dimensiones, indicadores, items, instrumentos de medicién y escala de medicién

Dimensiones Indicadores items Instrumentos y
escala de
medicion

Condiciones de Disponibilidad de 1,2,3,4,5 Instrumento:
trabajo recursos, percepcion, Cuestionario
flexibilidad Escala de

medicion: Escala

de Likert
Relaciones Calidad, grado de 6, 7, 8, 9, Totalmente de
interpersonales respeto, nivel de 10 acuerdo (TA): 5;
participacion De acuerdo (DA):

4; Indeciso (I): 3;

En desacuerdo

Reconocimiento formal, 11, 12, 13, (ED): 2;
Reconocimiento reconocimiento informal, 14, 15 Totalmente en
buen desemperio desacuerdo (TD):

1.

Fuente: Elaboracion propia

3.6.3. Variable 3: Productividad

Definicién conceptual

La productividad laboral se refiere al rendimiento o desempefio que los empleados
logran en relacion con las metas establecidas por la organizacion. En el contexto
educativo, la productividad de los docentes esta vinculada a su capacidad para

cumplir con sus responsabilidades académicas y administrativas de manera
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eficiente, impactando directamente en los resultados del aprendizaje de los

estudiantes (Griffin).

Definiciéon operacional

La productividad de los docentes fue medida a través de indicadores que evaluan
la eficiencia en el cumplimiento de sus funciones académicas, la calidad de la
ensefanza, la participacioén en actividades extracurriculares y el compromiso con la
mejora continua, los datos de la variable Productividad se obtuvieron a través del
disefio de un cuestionario estructurado en base a las dimensiones: eficiencia,
innovacion, calidad de trabajo, se aplicara la escala de Likert con 5 alternativas:
totalmente de acuerdo (TA): 5; de acuerdo (DA):4; indeciso (I): 3; en desacuerdo
(ED): 2; totalmente desacuerdo (TD): 1; el instrumento se aplicé a la muestra de

385 docentes de instituciones educativas privadas de primaria y secundaria.

Tabla 8

Dimensiones, indicadores, items, instrumentos de medicion y escala de medicion

Dimensiones Indicadores items Instrumentos y

escala de mediciéon

Eficiencia Nivel de cumplimiento, 1,2,3,4,5 Instrumento:
grado de optimizacion Cuestionario

Escala de medicion:

Calidad, grado de Escala de Likert
Innovacion respeto, nivel de Totalmente de
participacion 6,7,8,9,10 acuerdo (TA): 5; De

acuerdo (DA): 4;
Indeciso (I): 3; En

Calidad de Reconocimiento formal, desacuerdo (ED): 2;
trabajo reconocimiento informal, 11, 12, 13, Totalmente en
buen desemperio 14,15 desacuerdo (TD): 1.

Fuente: Elaboracion propia
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IV. RESULTADO Y DISCUSION

41. Prueba de normalidad

Se realiz6é una revisién previa del comportamiento de los datos de las variables y
sus dimensiones para el desarrollo del procesamiento y analisis de la informacion.
En el cual se realizé la prueba de normalidad para determinar si se admitia o no la

formulacion de las siguientes hipotesis:

Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Ha: Los datos no siguen una distribucion normal

Para el objetivo general:
Determinar cdmo la gestion del talento humano influye en la satisfaccion laboral y

en la productividad de los docentes de |.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024.

Tabla 9

Nivel de la Gestion del Talento Humano en la satisfaccion Laboral y Productividad

Nivel Gestion del Talento humano Satisfaccion Laboral Productividad

Puntuacion N2 Enc. %  Puntuacion N2 Enc. % Puntuacion N2Enc. %

Alto 4.5-6.0 261 68% 4.5-6.0 133 35% 4.5-6.0 260 68%
Medio 3.0-4.4 118 31% 3.0-44 180 47% 3.0-44 85 22%
Bajo 1.5-2.9 6 2% 1.5-2.9 72 19% 1.5-2.9 40 10%
Total 385 100% 385 100% 385 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

En la tabla 9, Los resultados obtenidos evidencian que la mayoria de los docentes

de instituciones educativas privadas evaluados presentan un nivel alto en la

variable gestion del talento humano (68%), lo cual se relaciona con un alto
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porcentaje también en productividad (68%). Sin embargo, en la variable satisfaccion
laboral, el nivel predominante fue el medio con un 47%, seguido del nivel alto con
solo 35%. Esto sugiere que, aunque existen buenas practicas de gestion del talento
humano y altos niveles de productividad, no todos los docentes de instituciones
educativas privadas se sienten plenamente satisfechos con su entorno laboral, lo
que indica la necesidad de fortalecer aspectos motivacionales y de bienestar
organizacional. Los niveles bajos en las tres variables son minimos (2% en gestion
del talento humano, 19% en satisfaccion laboral y 10% en productividad), lo que
refuerza la consistencia positiva general, aunque con oportunidades claras de

mejora en la percepcion de satisfaccion.

Objetivo Especifico 1
Analizar de qué manera la gestion del talento humano incide en la satisfaccion

laboral de los docentes de las |.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024.

Tabla 10

Nivel de la gestion del talento humano y satisfaccion laboral

Nivel Gestion del Talento humano  Satisfaccion Laboral
Puntuacion N2 Enc. % Puntuacion N2 Enc. %
Alto 4.5-6.0 261 68% 4.5-6.0 133 35%
Medio 3.0-4.4 118 31% 3.0-4.4 180 47%
Bajo 1.5-2.9 6 2% 1.5-2.9 72 19%
Total 385 100% 385 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

En la tabla 10, se presenta la distribucién de niveles entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en los docentes evaluados de las instituciones
educativas privadas, se observa que, aunque el 68% percibe una gestion del talento
humano en un nivel alto, solo el 35% manifiesta un alto nivel de satisfaccién laboral.
En contraste, mientras solo el 2% percibe una gestion baja, el 19% presenta una
baja satisfaccion laboral, lo que evidencia una brecha significativa entre la gestion

percibida y el bienestar subjetivo de los docentes de instituciones educativas
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privadas. Este contraste sugiere que, a pesar de contar con practicas adecuadas
en la gestion del talento, estas no se traducen automaticamente en altos niveles de
satisfaccion, lo que podria atribuirse a factores adicionales no gestionados

adecuadamente desde el area de talento humano.

Objetivo Especifico 2
Evaluar el impacto de la satisfaccion laboral sobre la productividad de los docentes

de las |.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024.

Tabla 11
Nivel de la Satisfaccion Laboral y Productividad

Nivel Satisfaccion Laboral Productividad
Puntuacion N2 Enc. %  Puntuacion N2 Enc. %
Alto 4.5-6.0 133 35% 4.5-6.0 260 68%
Medio 3.0-4.4 180 47% 3.0-4.4 85 22%
Bajo 1.5-2.9 72 19% 1.5-2.9 40 10%
Total 385 100% 385 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

En la tabla 11, Los resultados muestran una diferencia notable entre los niveles de
satisfaccion laboral y productividad percibida por los docentes de las instituciones
educativas privadas. Aunque solo el 35% de los encuestados reporta una alta
satisfaccion laboral, un 68% presenta un nivel alto de productividad. Asimismo,
mientras que el 47% se ubica en un nivel medio de satisfaccion, solo el 22% tiene
productividad media, y el 19% con satisfaccion baja contrasta con solo un 10% con
baja productividad. Esta diferencia sugiere que, si bien muchos docentes de
instituciones educativas privadas mantienen un alto desempefio, esto no
necesariamente va acompafnado de una percepcidén equivalente de bienestar o
satisfaccion en el entorno laboral. La productividad puede estar siendo sostenida
por factores externos como compromiso personal o exigencias institucionales, a

pesar de niveles moderados o bajos de satisfaccion.
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Objetivo Especifico 3

Examinar cual es el efecto directo de la gestion del talento humano sobre la
productividad de los docentes de las |.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024.
Tabla 12

Nivel de la Gestion del Talento Humano y la productividad

Nivel Gestion del Talento humano Productividad
Puntuacion N2 Enc. %  Puntuacion N2 Enc. %
Alto 4.5-6.0 261 68% 4.5-6.0 260 68%
Medio 3.0-4.4 118 31% 3.0-4.4 85 22%
Bajo 1.5-2.9 6 2% 1.5-2.9 40 10%
Total 385 100% 385 100%

Fuente: Encuestas aplicadas

La tabla 12, Se logra analizar los niveles de gestion del talento humano y
productividad, se observa una correspondencia casi directa entre ambas variables,
especialmente en el nivel alto, donde el 68% de los docentes de las instituciones
educativas privadas percibe una adecuada gestion del talento humano y un 68%
presenta alta productividad. Esta coherencia también se refleja en los niveles medio
y bajo, aunque con ciertas diferencias: un 31% percibe una gestién media frente a
un 22% con productividad media, y solo un 2% reporta una gestién baja frente a un
10% con baja productividad. Estos resultados sugieren que una buena gestion del
talento humano tiende a asociarse con un mayor rendimiento laboral, evidenciando
su influencia directa en la productividad docente dentro de las instituciones

educativas privadas evaluadas.

Analisis de modelo

La varianza extraida promedio (AVE) es un indicador estadistico utilizado para
analizar la validez convergente en instrumentos psicométricos, mostrando qué
tanto del total de la varianza de los reactivos puede ser explicado por una variable
latente especifica. Para obtener el AVE, primero se realiza un analisis factorial

confirmatorio (AFC) que proporciona las cargas factoriales individuales de los
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items. Posteriormente, cada carga factorial se eleva al cuadrado, sumando todas y
dividiendo dicho resultado entre la cantidad total de items del factor evaluado.
Usualmente, se considera aceptable un valor de AVE que supere 0.50, ya que esto

indicaria que el constructo mide efectivamente lo que se pretende evaluar (Hult,

Ringle y Sarstedt, 2017).

Tabla 13

Fiabilidad y validez de los constructos

. L . L Varianza
o e | Pt | e | (L
Cronbach (rh': a) (rhpo o media
- - (AVE)
GESTION DEL TALENTO
HUMANO 0.883 0.885 0.905 0.514
SATISFACCION LABORAL 0.971 0.973 0.974 0.713
PRODUCTIVIDAD 0.986 0.986 0.987 0.834

Fuente: Los datos fueron obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Versién 4.1.0.9

La fiabilidad y validez de los constructos analizados se evaluaron conforme a los
criterios propuestos por Fornell y Larcker (1981), ampliamente utilizados en
estudios basados en modelos de ecuaciones estructurales. Los resultados
evidencian que las tres variables del estudio Gestién del Talento Humano,
Satisfaccion Laboral Productividad presentan altos niveles de consistencia interna
y adecuada validez convergente.

El constructo Gestién del Talento Humano obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.883,
una fiabilidad compuesta (pc) de 0.905 y un AVE de 0.514. Estos valores superan
los umbrales minimos recomendados (0.7 para fiabilidad y 0.5 para AVE), lo cual
indica que los items que componen esta escala son confiables y explican
satisfactoriamente la varianza del constructo.

Por su parte, el constructo Satisfaccion Laboral alcanzé también niveles destacados
de fiabilidad y validez convergente, con un Alfa de Cronbach de 0.971, una fiabilidad
compuesta de 0.974 y un AVE de 0.713, confirmando que los indicadores

empleados representan de forma consistente el concepto medido.
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En el caso de Productividad, los resultados muestran una fiabilidad excepcional,
con un Alfa de Cronbach de 0.986, una fiabilidad compuesta de 0.987 y un AVE de
0.834, lo cual refleja una elevada homogeneidad entre los items y una fuerte
capacidad explicativa del constructo.

En conjunto, los tres constructos cumplen satisfactoriamente con los criterios
metodoldgicos establecidos, aportando evidencia empirica solida que respalda la
calidad del modelo de medicién y permite avanzar con confianza en la validacion

del modelo estructural planteado en esta investigacion.

La validez discriminante del modelo se evalud utilizando el criterio de Fornell y
Larcker (1981), el cual establece que la raiz cuadrada del AVE de cada constructo
(representada en la diagonal principal) debe ser mayor que las correlaciones entre
ese constructo y los demas. En la matriz obtenida, se observa que la correlacion
entre Gestion del Talento Humano y Productividad es de 0.715, y entre Gestion del
Talento Humano y Satisfaccion Laboral es de 0.739; mientras que la correlaciéon
entre Satisfaccién Laboral y Productividad alcanza un valor de 0.919. Aunque las
correlaciones son moderadas a altas, los valores diagonales (no mostrados
directamente en la tabla, pero deducidos del AVE previo) son superiores a dichas
correlaciones: 0.717 para Gestidén del Talento Humano, 0.913 para Productividad y
0.844 para Satisfaccién Laboral. Por tanto, se cumple el criterio de Fornell-Larcker,
lo que indica que los constructos del modelo poseen una adecuada validez
discriminante y miden conceptos distintos entre si, a pesar de sus niveles de

asociacion.

Tabla 14
Validez discriminante HTMT

GESTION DEL SATISFACCION
TALENTO HUMANO PRODUCTIVIDAD | | goraL
GESTION DEL TALENTO
HUMANO
PRODUCTIVIDAD 0.715
SATISFACCION LABORAL 0.739 0.919

Fuente: Los datos fueron obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Versién 4.1.0.9
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Para fundamentar la validez discriminante del modelo, se aplicd el analisis del
criterio de Fornell y Larcker (1981), el cual establece que la raiz cuadrada del AVE
de cada constructo debe ser mayor que las correlaciones que mantiene con los
demas. En la presente investigacion, los valores obtenidos para la raiz cuadrada
del AVE fueron: Gestién del Talento Humano (0.717), Productividad (0.913) y
Satisfaccion Laboral (0.844), todos superiores a las correlaciones cruzadas entre
constructos. Por ejemplo, aunque la correlacién entre Productividad y Satisfaccion
Laboral es de 0.905, esta sigue siendo ligeramente inferior al valor de AVE de
Productividad (0.913), lo que se considera aceptable dada la estrecha relacion
conceptual entre ambas variables. Del mismo modo, las correlaciones entre
Gestion del Talento Humano con Productividad (0.679) y con Satisfaccion Laboral
(0.697) también se encuentran por debajo de sus respectivos valores de AVE. En
conjunto, estos resultados respaldan adecuadamente la validez discriminante de
los constructos medidos y permiten continuar con la evaluacion del modelo

estructural con confianza estadistica.

Tabla 15

Validez discriminante Fornell Larker

GESTION DEL SATISFACCION
TALENTO HUMANO PRODUCTIVIDAD LABORAL

GESTION DEL TALENTO

HUMANO 0.717

PRODUCTIVIDAD 0.679 0.913

SATISFACCION LABORAL 0.697 0.905 0.844

Fuente: Los datos fueron obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Versién 4.1.0.9

Para hipétesis general: La gestion del talento humano influye
positivamente en la satisfaccion laboral y en la productividad de los docentes

de |.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024.
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Tabla 16
La gestion del talento humano influye positivamente en la satisfaccion laboral y en

la productividad de los docentes de I.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024

Medi Desviacié
Muestra la ;?lesffa :sst‘;l::aorn Estadisticos t Valores p
original (O) (M) (STDEV) (]O/STDEV|)

GESTION DEL TALENTO
HUMANO -> SATISFACCION 0.652 0.654 0.038 17.244 0.000
LABORAL -> PRODUCTIVIDAD

Fuente: Los datos fueron obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Versién 4.1.0.9

Los resultados presentados en la Tabla 16, confirmaron estadisticamente la
hipotesis general del estudio, la cual plantea que la Gestion del Talento Humano
influye positivamente en la Productividad de los docentes, mediado por la
Satisfaccion Laboral en las instituciones educativas privadas del distrito de
Zarumilla. El efecto indirecto reportado (Gestion del Talento Humano —
Satisfaccion Laboral — Productividad) muestra un coeficiente de ruta (8) de 0.652,
con una desviacion estandar de 0.038, un estadistico t de 17.244 y un valor p =
0.000, lo que indica que la relacion es altamente significativa al nivel de confianza
del 95%. Dado que el valor p es menor a 0.05 y el valor t supera el minimo requerido
de 1.96, se aprueba la hipdtesis alternativa (H,) y se rechaza la hipétesis nula (Hy),
confirmando la existencia de un efecto indirecto significativo entre las variables
analizadas. Este resultado valida empiricamente que la Gestion del Talento
Humano no solo tiene un impacto directo, sino que su influencia sobre la
Productividad se potencia mediante el aumento de la Satisfaccion Laboral. Es decir,
cuando las instituciones educativas implementan practicas efectivas de gestion del
talento como reconocimiento, capacitacion, condiciones laborales y clima
organizacional se incrementa la satisfaccién de los docentes, lo que a su vez

repercute positivamente en su desempefio y productividad.

Para hipétesis especifica 1: La gestion del talento humano incide
significativamente en la satisfaccidn laboral de los docentes I.E. publicas y privadas,

Zarumilla 2024.
55




Tabla 17
Incidencia de la gestion del talento humano a la satisfaccion laboral en los

docentes de ILE. publicas y privadas, Zarumilla 2024

Media de | Desviacion L.
Muestra , Estadisticos t
. . la muestra | estandar Valores p
original (O)

(M) (stpEv) | {IO/STOEVI)

GESTION DEL TALENTO
HUMANO -> 0.751 0.753 0.028 26.424 0.000
SATISFACCION LABORAL

Fuente: Los datos fueron obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Versién 4.1.0.9

Los resultados presentados en la Tabla 17, permiten verificar empiricamente que
la Gestion del Talento Humano incide de manera significativa en la Satisfaccion
Laboral de los docentes en las instituciones educativas privadas del distrito de
Zarumilla. El analisis del modelo estructural muestra un coeficiente de ruta () de
0.751, con una desviacion estandar de 0.028, un estadistico t de 26.424 y un valor
p de 0.000, lo cual indica una relacién altamente significativa al nivel del 95% de
confianza. Este resultado supera ampliamente los criterios estadisticos requeridos
(t>1.96 y p <0.05). Por tanto, se acepta la hipotesis alternativa (H,) y se rechaza
la hipétesis nula (Hy), confirmando que una gestion efectiva del talento humano
basada en practicas como la capacitacion, el reconocimiento, el bienestar laboral y
el liderazgo contribuye directamente al aumento de la satisfaccion laboral de los
docentes. Este hallazgo valida uno de los principales supuestos del modelo tedrico:
que un entorno organizacional bien gestionado no solo retiene al talento, sino que
fortalece su compromiso, motivacion y percepcion positiva del trabajo que realizan,

elevando asi su satisfaccion en el ambito educativo.

Para hipoétesis especifica 2: La satisfaccidon laboral tiene un impacto significativo

en la productividad de los docentes |.E. publicas y privadas, Zarumilla 2024.
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Tabla 18
Impacto de la satisfaccion laboral en la productividad en los docentes de I.E.

publicas y privadas, Zarumilla 2024

Muestra Ign;(:::s(tjrea D:sst‘;l::i:rn Estadisticos t Valores p
original (O) (M) (STDEV) (|0/STDEV|)
SATISFACCION LABORAL ->
PRODUCTIVIDAD 0.868 0.869 0.034 25.536 0.000

Fuente: Los datos fueron obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Versién 4.1.0.9

La Tabla 18, presenta los resultados asociados a la hipotesis especifica 2, la cual
plantea que la Satisfaccion Laboral tiene un impacto significativo en la
Productividad de los docentes en las instituciones educativas privadas del distrito
de Zarumilla. El modelo estructural reporta un coeficiente de ruta (8) de 0.868, con
una desviacion estandar de 0.034, un valor t de 25.536 y un valor p de 0.000,
evidenciando una relacion estadisticamente significativa al 95% de confianza.
Estos indicadores cumplen y superan los requisitos minimos establecidos para
validar una hipotesis: valor p < 0.05 y t > 1.96. Por consiguiente, se acepta la
hipotesis alternativa (H;) y se rechaza la hipétesis nula (Hy), lo que confirma que
un mayor nivel de satisfaccion laboral incide directamente en el incremento de la
productividad docente. Este resultado corrobora empiricamente que la
productividad no depende unicamente de condiciones externas o tecnoldgicas, sino
principalmente del bienestar interno del trabajador, destacando asi la importancia
de promover ambientes laborales positivos, donde los docentes se sientan

valorados, motivados y comprometidos con su labor educativa.
Para hipétesis especifica 3: La gestidn del talento humano tiene un efecto directo

positivo sobre la productividad de los docentes I.E. publicas y privadas, Zarumilla
2024.
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Tabla 19
Efecto directo de la gestion del talento humano en la productividad en los

docentes de ILE. publicas y privadas, Zarumilla 2024

Muestra Ign;ctl;:s':fa D:sst‘;l::aorn Estadisticos t Valores p
original (O) (M) (STDEV) (]0/STDEV])
GESTION DEL TALENTO
HUMANO -> PRODUCTIVIDAD 0.075 0.074 0.040 1.853 0.064

Fuente: Los datos fueron obtenidos de la encuesta realizada y procesados en el Software PLS
SMART Versién 4.1.0.9

En la Tabla 19, se presentan los resultados asociados a la hipétesis especifica 3,
plantea que la Gestion del Talento Humano tiene un efecto directo positivo sobre la
Productividad en los docentes de las instituciones educativas privadas del distrito
de Zarumilla. Sin embargo, los resultados muestran un coeficiente de ruta (B) de
0.075, con una desviacién estandar de 0.040, un estadistico t de 1.853 y un valor p
de 0.064. Estos valores no superan los umbrales minimos requeridos (valor t = 1.96
y valor p < 0.05), por lo cual la relacion entre ambas variables no resulta significativa
en términos estadisticos. En consecuencia, se rechaza la hipotesis alternativa (H,)
y se acepta la hipétesis nula (Hy), indicando que la Gestion del Talento Humano no
ejerce un efecto directo sobre la Productividad dentro del modelo evaluado. Este
resultado refuerza el papel mediador de la Satisfaccion Laboral, validado
previamente en la hipotesis general, ya que sugiere que las practicas de gestion
del talento por si solas no garantizan un aumento en la productividad. Es decir, su
impacto se materializa principalmente cuando generan un entorno laboral favorable
que eleva la satisfaccién del personal, y no simplemente por la implementacion

directa de acciones administrativas o estratégicas.
4.2. Discusion
Hipoétesis general: La gestion del talento humano influye positivamente en la

satisfaccion laboral y en la productividad de los docentes de I.E. publicas y

privadas, Zarumilla 2024.
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Los resultados obtenidos confirman la hipdtesis general, evidenciando que una
adecuada gestion del talento humano ejerce una influencia positiva tanto en la
satisfaccion laboral como en la productividad docente. Esta relacion quedd
demostrada por la alta proporcion de docentes (68%) que perciben una buena
gestién y reportan, de manera consistente, altos niveles de satisfaccién laboral y
productividad. Este hallazgo coincide con lo reportado por Mondejar & Asio (2022),
quienes encontraron que las practicas de gestion humana basadas en
reclutamiento  estructurado, capacitacion 'y  reconocimiento  influyen
significativamente en la satisfaccion y en el compromiso laboral docente. En su
estudio aplicado a 170 docentes, mas del 60 % de los participantes seleccionaron
las opciones “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo” en dimensiones clave como
reclutamiento, capacitacion y beneficios laborales, respaldado por una correlacién
fuerte entre gestion y satisfaccion. Asimismo, en el &mbito nacional, estudios como
el de Girdn (2021) sustentan que una adecuada gestion del talento humano esta
asociada con mayor satisfaccion y mejor desempeno docente. Desde una
perspectiva tedrica, estos resultados se respaldan en la teoria de los dos factores
de Herzberg, que sostiene que el reconocimiento y el desarrollo profesional actuan
como factores motivacionales que elevan tanto la satisfaccion como el rendimiento.
Igualmente, la teoria de recursos y capacidades de Barney refuerza la idea de que
los docentes, cuando son gestionados estratégicamente, se convierten en activos
valiosos que aportan ventajas competitivas sostenibles, como una mayor
productividad. No obstante, es importante destacar que, aunque la gestién fue bien
valorada, la satisfaccion laboral no alcanzé los mismos niveles, indicando que aun
existen areas de mejora en el entorno laboral, especialmente en lo referente a

incentivos no econdmicos, relaciones interpersonales y reconocimiento efectivo.

Hipotesis especifica 1: La gestion del talento humano incide
significativamente en la satisfaccion laboral de los docentes de las IL.E.
publicas y privadas de Zarumilla, 2024.

Los resultados indican que, a pesar de que el 68% de los docentes evalua
positivamente la gestion del talento humano, solo el 35% se encuentra altamente

satisfecho con su entorno laboral. Esta diferencia revela que, si bien las practicas
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de gestion estan presentes, no necesariamente se traducen de forma automatica
en una percepcidon elevada de satisfaccion. Este resultado coincide con lo
observado por Figueroa (2020), quienes encontraron que apenas el 23,1% de los
docentes manifestd estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con la gestion del
talento humano, pese a evidenciarse una correlacion significativa con el
desempefio. Esta discrepancia indica que la percepcion de una buena gestion no
siempre se alinea con una satisfaccion proporcional, debido a la falta de coherencia
entre politicas institucionales y la experiencia cotidiana del docente. Este fenémeno
puede explicarse mediante la teoria de Herzberg, que diferencia entre factores
higiénicos (como el salario o condiciones fisicas) y factores motivacionales (como
el reconocimiento o la posibilidad de ascenso). Las |.E privadas pueden estar
cumpliendo con los primeros, pero descuidando los segundos, lo que limitaria el
impacto total sobre la satisfaccion. Por tanto, se reafirma que la gestion del talento
humano si incide en la satisfaccion, pero esta relacidon esta mediada por la calidad,
profundidad y enfoque motivacional de las practicas implementadas.

Hipotesis especifica 2: La satisfacciéon laboral influye en la productividad de

los docentes de las L.E. publicas y privadas, de Zarumilla 2024.

Los resultados obtenidos muestran que el 35% de los docentes presentan un nivel
alto de satisfaccion laboral, mientras que el 68% evidencian una alta productividad.
Esta diferencia sugiere que, si bien la satisfaccion laboral influye directamente en
el rendimiento docente, no es el unico factor que lo determina. La vocacion
profesional, el liderazgo institucional y el entorno escolar también podrian intervenir
en la productividad observada. Este hallazgo guarda relacion con el estudio
internacional de Lopez & Villena (2023), quienes encontraron que el 63,8% de los
docentes evaluaron como la alta gestion del talento humano, y el 57,5% manifesto
un nivel alto en la satisfaccion laboral, respaldado por una correlacién significativa
entre ambas variables. Aunque su enfoque fue en la gestion educativa, sus
resultados respaldan la idea de que, al mejorar las condiciones de trabajo y el
desarrollo profesional docente, se eleva también la satisfaccion laboral, lo cual
puede traducirse en mejores niveles de desempefio y productividad. Por lo tanto,
la hipotesis especifica 2 se valida al comprobarse que la satisfaccidn laboral influye
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de forma directa en la productividad de los docentes. Sin embargo, se sugiere que
esta influencia podria estar mediada por otros factores como el liderazgo
institucional, la motivacién intrinseca y las oportunidades de desarrollo profesional,

por lo que futuras investigaciones podrian profundizar en estos elementos.

Hipotesis especifica 3: La gestidon del talento humano influye directamente en
la productividad de los docentes de las L.E. publicas y privadas, de Zarumilla
2024.

Los datos muestran una relacién directa fuerte entre estas variables: un 68% de los
encuestados evaluo positivamente tanto la gestion como su nivel de productividad.
Esta correspondencia directa y estadisticamente significativa respalda la hipétesis,
y demuestra que las politicas y practicas de gestion tienen un impacto claro en el
rendimiento laboral del docente. Este resultado es coherente con lo hallado por
Checcana & Pari (2023), quienes encontraron que solo el 32,5% de los docentes
percibieron una gestion del talento humano de nivel alto, aunque el 60% reporto un
nivel elevado de desempefio laboral. Esta diferencia indica que incluso una gestion
percibida como “media” puede incidir positivamente en la productividad, aunque su
efecto podria potenciarse si se alcanzara niveles mas altos de percepcion en la
gestién. También es respaldado por el estudio local de Castro (2023), que afirma
que la gestion enfocada en relaciones interpersonales, salud y compromiso laboral
mejora el rendimiento institucional. Desde la teoria de Barney, la productividad
mejora cuando el talento humano es desarrollado como un recurso estratégico.
Esto refuerza la necesidad de ver a los docentes no solo como empleados

operativos, sino como agentes clave del cambio institucional y educativo.
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51.

5.2.

5.3.

V. CONCLUSIONES

Los resultados evidencian que la mayoria de los docentes de
instituciones educativas privadas perciben una gestién del talento
humano en nivel alto 68% y muestran también altos niveles de
productividad 68%, lo que refleja una adecuada organizacion vy
desempefio. Sin embargo, la satisfaccion laboral se ubica mayormente
en un nivel medio 47%, lo que sugiere que, pese a las buenas practicas
de gestion, no todos los docentes se sienten plenamente satisfechos con
su entorno laboral. Esto podria deberse a factores como la motivacion, el
reconocimiento o las condiciones de trabajo que aun requieren ser

fortalecidos.

Para el nivel de la gestion del talento humano en la satisfaccion laboral,
los resultados del presente estudio evidencian que, una mayoria
considera que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel alto
con un 68%. Sin embargo, solo un 35% manifiesta sentirse altamente
satisfecho en su trabajo. Esta brecha evidencia que, si bien se
implementan practicas de gestion aparentemente efectivas, estas no
garantizan por si solas el bienestar laboral, lo que indica la posible
influencia de otros factores no abordados adecuadamente por el area de

talento humano.

Para el nivel de satisfaccion laboral sobre la productividad, los resultados
del presente estudio evidencian que, el 47% se ubica en un nivel medio
de satisfaccion, solo el 22% tiene productividad media, y el 19% con
satisfaccidn baja contrasta con solo un 10% con baja productividad. Esta

diferencia sugiere que, si bien muchos docentes mantienen un alto
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5.4.

desempefio, esto no necesariamente va acompanado de una percepcion

equivalente de bienestar o satisfaccion en el entorno laboral.

Para el nivel de la gestion del talento humano y la productividad, el
analisis revela una relacion directa entre la gestion del talento humano y
la productividad docente, especialmente en el nivel alto, donde el 68% de
los docentes que perciben una buena gestion también muestran alta
productividad. Aunque existen ligeras discrepancias en los niveles medio
y bajo, la tendencia general confirma que una gestién adecuada del
talento humano incide positivamente en el rendimiento laboral. Estos
hallazgos destacan la importancia de fortalecer las practicas de gestion
como un factor clave para optimizar la productividad en las instituciones

educativas privadas evaluadas.
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6.1.

6.2.

6.3.

VI. RECOMENDACIONES

Promover estrategias de gestidén del talento humano que fortalezcan la
satisfaccion laboral de los docentes, enfocandose en su bienestar
emocional y profesional. Para ello, se sugiere implementar programas de
reconocimiento y motivacion, asi como talleres que impulsen el desarrollo
de habilidades blandas y el trabajo colaborativo. Del mismo modo, resulta
conveniente generar espacios de comunicacion y participacion que
permitan atender las necesidades del personal docente, fomentando un
clima laboral positivo, mayor compromiso institucional y el sostenimiento

de altos niveles de productividad.

Establecer mecanismos de evaluacion periodica del clima laboral y la
satisfaccion del personal docente, mediante encuestas confidenciales,
entrevistas o grupos focales. Esta retroalimentacion permitira identificar
oportunamente las causas de insatisfaccion que no estan directamente
relacionadas con la gestion del talento humano, facilitando la

implementacion de acciones correctivas.

Fomentar una cultura institucional centrada en el reconocimiento y la
motivacion docente, que complemente las buenas practicas de gestion
con politicas de bienestar, equilibrio vida-trabajo, oportunidades de
desarrollo profesional y programas de salud mental. Esto puede
contribuir a reducir la brecha entre productividad y satisfaccion laboral

observada en los resultados.
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6.4.

Fortalecer la capacitacion del personal directivo y del area de talento
humano en enfoques modernos de gestion por competencias, liderazgo
positivo y desarrollo organizacional. De esta forma, podran implementar
acciones mas efectivas que potencien el rendimiento docente, alineadas
con las necesidades reales de los trabajadores y los objetivos

institucionales.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

TITULOD PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMEM SIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo General Hipotesis General
L Como influye la gestion | Determinar como la gestion | La gestion del talento humano Variable Reclutamiento. Tipo de
del talento humano, a | del talento humano influye en | influye positivamente en la| Independiente investigacion
través de la satisfaccion | |3 satisfaccion laboral y en la | safisfaccion laboral y en la Capacitacion. Explicativo -
L?rt[':glﬁ!im dad &n de | .;2 productividad de los docentes | productividad de los docentes de (Gestion del correlacional
docentes |E. publicas y de LE. puablicas y privadas, | LE. pdblicas y  privadas, | talento humano | Remuneracion.
privadas, Zarumilla 20247 | Zarumilla 2024. Zarumilla 2024. Enfoque de la
Influencia de investigacion:
gestion del Problemas especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Cuantitativa
talento ;De qué manera la| Analizar de qué manera la| H1: La gesfion del talento
humano en gestidn del talento | gestion del talento humano | humano incide Disefio de la
la humano incide en la|incide en la satisfaccion | significativamente en la Variable Condiciones de | investigacion:
satisfaccion | satisfaccion laboral de los | laboral de los docentes de las | safisfaccion  laboral de  los Dependiente trabajo. No
laboral y | docentes LE. publicas y | LE. ptblicas y privadas, | docentes | E.  piblicas y (1 experimental,
productividad | privadas, Zarumilla 20247 | Zarumilla 2024. privadas, Zarumilla 2024. Relaciones transversal
en docentes Satisfaccion interpersonales.
|.LE. piblicas £ Cudl es el impacto de la | Evaluar el impacto de la| H2: La satisfaccion laboral tiene Laboral
y privadas, | safisfaccisn laboral sobre | safisfaccion laboral sobre la | un impacto significative en la Reconocimiento Poblacion:
Zarumilla | |3 productividad de los | productividad de los docentes | productividad de los docentes Docentes |.E
2024 docentes |.E. publicas y | de las |E piblicas y|lE  plblicas vy privadas, privadas.
privadas, Zarumilla 20247 privadas, Zarumilla 2024. Zarumilla 2024.
Muestra:
i Cudl es el efecto directo | Examinar cudl es el efecto | H3: La gestion del talento 385
de la gestion del talento | directo de la gestion del | humano tiene un efecto directo Docentes de
humano sobre la | talentoc humano scbre la | positive sobre la productividad instituciones
productividad de  los | preductividad de los docentes | de los docentes LE. publicas y Variables Eficiencia. privadas de
docentes |E. publicas y | de las |E. puablicas vy | privadas, Zarumilla 2024. Dependiente Zarumilla
privadas, Zarumilla 20247 | privadas, Zarumilla 2024. (2) Innovacian.
Técnica:
Calidad del Encuesta
Productividad trabajo.
Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2 Matriz de operacionalizacion

de Ia
(Mendoza & Saulo, 2021).
En el

organizacion

ambito  educativo,
implica la seleccidn,
formacion, evaluacion vy
promocion de los docentes,
con el fin de mejorar su
desempefic y compromiso
hacia la institucion

educativa.

profesional, evaluacién de
desempefio,

reconocimiento ¥
promocion implementadas
en las  instituciones
educativas de la provincia
de Zarumilla. Se
evaluaran  dimensiones
como la  capacitacion
continua, oporfunidades
de crecimiento profesional

y condiciones laborales.

Variables Definicién Definicién Operacional Dimensiones Indicadores
Conjunto  de  politicas, | La gestion del talento | Reclutamiento -Existencia de un proceso estructurado y transparente para la
practicas y sistemas que | humano sera medida a contratacion de docentes.
buscan atraer, desarrollar, | través de la percepcion de -Claridad de los criterios de seleccion de docentes en el
estimular y conservar a los | los docentes respecio a proceso de reclutamiento.
Gestion del talento | empleados, de modo que | 1as politicas de -Participacién de los docentes en evaluaciones o pruebas
humano confribuyan a los objetivos | contratacién,  desarrollo especificas antes de ser contratados.

-Nivel de adecuacion entre el perfil del docente contratado y
las necesidades de la institucion educativa.

-Percepcion de los docentes sobre la equidad y justicia en los
procesos de seleccién y contratacion.

Capacitacion

-Frecuencia con la que se ofrecen programas de capacitacion
para los docentes.

-Relevancia de las capacitaciones en relacibn con las
necesidades educativas y profesionales de los docentes.
-Nivel de participacién de los docentes en actividades de
formacion y capacitacién continua.

-Impacto percibido de las capacitaciones en el desempefio
docente.

-Disponibilidad de recursos y materiales de calidad para la

capacitacion de los docentes.

Remuneracion

-Nivel de satisfaccion de los docentes con respecio a su
salario.

-Comparacién del salario recibido con las expectativas
econdmicas del docente.

-Percepcion de los docentes sobre la equidad salarial en

relacién con su desempefio y responsabilidades.
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-Existencia de incentivos o bonificaciones adicionales para los
docentes.
-Claridad en la estructura y composicion de la remuneracion

(salario, beneficios, incentivos).

Satisfaccion laboral

Grado en que los
empleados sienten gue sus
necesidades y expectativas
en el ftrabajo  son
Esto

factores relacionados con el

satisfechas. incluye

ambiente laboral, las
condiciones de trabajo, el
reconocimiento y el apoyo
recibido por parte de la
organizacion (Cierto, 2020)
.En el ambito educativo, Ia
satisfaccion de los docentes
esta vinculada a su armonia
emocional y su motivacion
para realizar su trabajo de

manera efectiva.

La satisfaccion laboral se
medira a fravés de
encuestas en las gue los
docentes de las
instituciones  educativas
de Zarumilla valoraran
aspectos relacionados
con su satisfaccion con las
condiciones laborales, el
reconocimiento
profesional, el apoyo
recibido por parte de los
directivos y la motivacian
para continuar
desarrollando su carrera
docente. Los indicadores
incluiran la satisfaccion
con el ambiente de
trabajo, la carga laboral, el
salario y el

reconocimiento.

Condiciones de trabajo

-Nivel de adecuacion del espacio fisico donde los docentes
realizan sus funciones.

-Disponibilidad de recursos y herramientas necesarios para un
buen desempefio laboral.

-Satisfaccion con la carga laboral asignada a los docenies.
-Percepcion sobre la seguridad y confort en el ambiente de
trabajo.

-Flexibilidad en los horarios de trabajo y su impacto en la

calidad de vida del docente.

Relaciones

interpersonales

-Calidad de la comunicacién entre docentes y directivos de la
institucion.

-Nivel de cooperacion y apoyo mutuc entre los colegas
docentes.

-Grado de respefo y consideracion en las relaciones entre
docentes y estudiantes.

-Percepcion sobre la gestion de conflictos en el entorno de
trabajo.

-Nivel de participacion en la toma de decisiones colectivas

dentro de |a institucién.

Reconocimiento

-Frecuencia con la que los docentes reciben retroalimentacion
positiva por su desempefio.
reconocimiento  formal

-Percepcion  sobre el {premios,

incentivos) que la institucién brinda a los docentes.
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-Satisfaccion  con el reconocimiento informal  (elogios,
agradecimientos) de parte de superiores y colegas.
-Percepcion de los docentes sobre la equidad en el
reconocimiento de su trabajo en comparacion con ofros
colegas.

-Grado de relacidn entre el buen desempefioc y las

oportunidades de crecimiento o promocién dentro de Ia

Productividad

La productividad laboral se
refiere al rendimiento o
desempefio que los
empleados logran  en
relacion con las metas
establecidas por la
organizacion. En el
contexto  educativo, Ia
productividad de los
docentes estd vinculada a
suU capacidad para cumplir
con sus responsabilidades
académicas ¥
administrativas de manera
eficiente, impactando
directamente en los
resultados del aprendizaje
de los estudiantes (Griffin et
al., n.d.).

la productividad de los
docentes sera medida a
través de indicadores que
evallan la eficiencia en el
cumplimiento de sus
funciones academicas, la
calidad de la ensefianza,
la participacidn en
actividades

extracurriculares  y el
compromiso con la mejora
continua. Se incluiran
también mediciones de la
cantidad de clases
impartidas, la calidad
percibida de las mismas
por parte de los
estudiantes y el
cumplimiento de tareas

administrativas.

institucién.

Eficiencia -Proporcién de tareas completadas dentro de los plazos
establecidos.
-Nivel de cumplimiento de objetivos académicos por parte de
los docentes.
-Grado de optimizacién en el uso de recursos (tiempo,
materiales) en la planificacion de clases.
-Porcentaje de estudiantes que alcanzan los resultados de
aprendizaje esperados.
-Evaluacion del desempefic en relacion con la carga de
trabajo asignada.

Innovacién -Frecuencia con la que los docentes integran nuevas

tecnologias en su ensefianza.

-Grado de participacién de los docentes en programas de
actualizacion e innovacion pedagdgica.

-Proporcién de métodos de ensefianza innovadores utilizados
en 1as clases.

-Satisfaccion de los docentes con el apoyo institucional para
la implementacién de innovaciones.

-Resultados obtenidos de iniciativas innovadoras en el

aprendizaje de los estudiantes.
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Calidad del trabajo

-Evaluaciocnes de desempefio académico de los estudiantes
como reflejo de la calidad de la ensefianza.

-Porcentaje de docentes que reciben evaluaciones positivas
por parte de sus supervisores.

-Grado de alineacion entre los contenidos ensefiados y 103
estandares educativos establecidos.

-Retroalimentacion de los estudiantes sobre la calidad de la
ensefianza recibida.

-Frecuencia de revisiones y actualizaciones en os planes de

estudio para asegurar su relevancia y calidad.
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Anexo 3 Instrumento de medicion

Estimado/a participante:

CUESTIONARIO

Le agradecemos su disposicidon para participar en esta encuesta, cuyo objetivo es

evaluar la Influencia de gestion del talento humano en la satisfaccion laboral y

productividad en docentes |.E privadas, Zarumilla 2024. Su colaboracién nos

permitira obtener informacion valiosa para comprender mejor las condiciones

laborales y los factores que influyen en el ambiente de trabajo.

Es importante destacar que su participacion es completamente voluntaria y

anonima. Los datos que proporcione seran tratados de manera confidencial y solo

se utilizaran con fines académicos. Al continuar con la encuesta, usted esta dando

su consentimiento para que la informacion sea utilizada en este estudio.

Agradecemos su tiempo y esfuerzo en ayudarnos a realizar esta investigacion.

Buenos dias/tardes, estimado encuestado.

Instrucciones de respuesta:

- Lea cada pregunta cuidadosamente antes de seleccionar una opcion.

- Paralas preguntas con opciones de respuesta, por favor marque una de las

siguientes alternativas:
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1 = Totalmente | 2 = En | 3 =Indeciso 4 = De 5 = Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo
. . Tiempo laborando
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Variable 1: Gestion del talento humano

Alternativas

Preguntas D ED A TA
1 2 4 5
y ¢, Considera que el proceso de reclutamiento de docentes en su
institucion es estructurado y transparente?
5 ¢ Los criterios de seleccion para la contratacion de docentes son claros
y estan bien definidos?
3 ¢Participé en pruebas o evaluaciones especificas antes de ser
contratado en esta institucion?
4 ¢ Cree que el perfil para el cual fue contratado esta alineado con las
necesidades educativas de la institucién?
5 ¢ Percibe que los procesos de seleccion y contratacion de docentes en
su institucion son justos y equitativos?
6 ¢ Su institucion ofrece programas de capacitacion de manera frecuente
para mejorar su desempefo como docente?
7 ;,Considera que las capacitaciones ofrecidas son relevantes para sus
necesidades profesionales?
8 ¢ Participa activamente en los programas de formacién y capacitacion
que ofrece su institucion?
9 ¢Las capacitaciones que ha recibido han mejorado su desempefo
como docente?
10 ¢La institucion proporciona los recursos y materiales necesarios para
su capacitaciéon continua?
11 ¢ Esta satisfecho con el salario que recibe por su trabajo como docente
en esta institucion?
12 ;,Cree que el salario que recibe es acorde con sus expectativas
econémicas?
13 (;Considerg.que su sala_rio es justo en relacion con su desempefio y las
responsabilidades que tiene?
14 & Su institucion ofrece incentivos o bonificaciones adicionales por su
buen desempefo?
¢, Comprende claramente la estructura y los componentes de su
15 remuneracion (salario, beneficios, incentivos)?
Variable 2: Satisfacciéon Laboral
Alternativas
Preguntas TD | ED A | TA
1 2 4 5

¢ Considera que el ambiente fisico de su lugar de trabajo es
adecuado para desempenar sus funciones?

¢ Siente que cuenta con los recursos y materiales necesarios para
realizar su labor docente?

¢ Esta satisfecho con la carga laboral que se le asigna en su
institucién?

¢ Percibe que la seguridad y confort de su entorno laboral son
adecuados?

¢, Cree que su institucién ofrece flexibilidad en los horarios que
mejora su calidad de vida laboral?

¢,Como calificaria la calidad de la comunicacién con los directivos
de su institucion?

¢, Considera que hay un buen nivel de cooperacion entre usted y
sus colegas docentes?
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¢ Siente que hay respeto en las relaciones que mantiene con sus

8 :
estudiantes?

9 ¢ Considera que los conflictos en su entorno laboral son
gestionados de manera efectiva?

10 ¢ Participa activamente en la toma de decisiones colectivas en su
institucion?

1 ¢, Con qué frecuencia recibe retroalimentacién positiva sobre su
desempefio como docente?

12 ¢, Considera que la institucion reconoce formalmente sus logros y
esfuerzos?

13 ¢ Siente que recibe elogios informales por parte de colegas y
superiores?

14 ¢ Percibe que el reconocimiento de su trabajo es equitativo en
comparacion con otros docentes?

15 ¢, Cree que su buen desempefio tiene un impacto positivo en sus
oportunidades de crecimiento profesional?

Variable 3: Productividad
Alternativas
Preguntas TD | ED A TA
1 2 4 5

1 ¢,Con qué frecuencia cumple con los plazos establecidos para la
entrega de trabajos y evaluaciones?

2 ¢, Considera que alcanza los objetivos académicos establecidos en
su planificacion?

3 ¢, Se siente eficiente en la organizacion de su tiempo para realizar
las tareas asignadas?

4 ¢, Cree que sus estudiantes alcanzan los resultados de aprendizaje
esperados?

5 ¢, Considera que su carga de trabajo es adecuada para cumplir con
los objetivos educativos?

6 ¢, Con qué frecuencia integra nuevas tecnologias en su practica
docente?

7 ¢ Participa en programas de capacitacion que promuevan la
innovacion en la ensefianza?

8 ¢ Utiliza métodos de ensefianza innovadores en sus clases?

9 ;Considera que recibe suficiente apoyo para implementar
innovaciones educativas?

10 ¢ Cree que las innovaciones implementadas han mejorado el
aprendizaje de sus estudiantes?

11 ¢,Como calificaria el rendimiento académico de sus estudiantes
como resultado de su ensefianza?

12 ¢, Recibe evaluaciones positivas de su desempefio por parte de sus
supervisores?

13 ¢, Considera que su planificaciéon esta alineada con los estandares
educativos establecidos?

14 ¢ Recibe retroalimentacion de sus estudiantes sobre la calidad de
su ensefianza?

15 ¢, Con qué frecuencia revisa y actualiza los contenidos de sus

clases para asegurar su calidad?

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 4 Alfa de Cronbach gestion del talento humano

ITEMS
49.00

46.00

64.00

67.00
46.00

70.00

67.00
58.00
70.00

72.00
53.00
47.00
49.00

64.00

61.00
54.00
58.00
44.00
51.00
63.00
51.00
57.00
58.00
66.00
51.00

66.00
75.00

70.00

71.00
68.00

75.00
75.00
72.00
67.00
63.00
67.00
69.00

63.00
69.00

56.00
67.00

68.00

66.00
60.00

64.00

57.00
66.00
68.00

65.00
63.00

68.91

p15

4
2
5
5
3
4
4
4
5
5
2
5
2
5
4
4
5
1
5
4
3
4
5
5
5
4
5
5
5
5
5
5
2
3
5
2
3
4
3
3
3
5
5
3
4
2
5
3
4
3

pl4d

2.20 [1.27

pl3

1.63

pl2

1.54

pll

1.19

p10

1.61

p9

1.16

p8

0.80

p7

1.29

p6

1.34

p5

0.45

p4

0.44

p3

0.25

p2

0.38

pl

0.37

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

a1

42

43

44
45

46

47

48

49

50
VARP

15.93
15
14

68.91

S

0.82

Tenemos como resultado del alfa de Cronbach 0,82 para la primera variable

Gestion del talento humano.
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Anexo 5 Alfa de Cronbach satisfaccion laboral

ITEMS
62.00
39.00
75.00
75.00
51.00
71.00
71.00
66.00
75.00
72.00
45.00
53.00
35.00
65.00
67.00
53.00
75.00
30.00
40.00

72.00
62.00
71.00
59.00
69.00
40.00

63.00
75.00
75.00
69.00

75.00
73.00
75.00
75.00

74.00

72.00
72.00
69.00

69.00

66.00
69.00

66.00
67.00

69.00

68.00

62.00
63.00
67.00
64.00
65.00
54.00
131.27

pl5

4
4
5
5
4
5
5
5
5
5
4
5
4
4
4
5
5
2
4
5
5
4
4
5
4
4
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
4
5
5
5
5
5
5
5
5
4
4
5
4
4

pld

1.32 ]10.36

p13

1.44

pl2

1.64

pll

1.60

pl0

0.92

p9

0.57

p8

0.57

p7

1.20

p6

1.51

p5

131

p4

1.44

p3

0.75

p2

1.21

pl

0.70

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48
49

50
VARP

16.55

15
14
131.27

S

0.94

Tenemos como resultado del alfa de Cronbach 0,94 para la segunda variable

Satisfaccion laboral.
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Anexo 6 Alfa de Cronbach productividad

ITEMS
64.00

48.00

73.00
75.00
50.00

68.00

70.00

69.00
75.00
72.00
50.00
71.00
53.00
59.00
69.00

60.00

75.00
24.00
52.00

68.00

53.00
55.00
66.00
70.00

52.00
73.00
75.00
71.00
75.00
75.00
75.00
75.00
75.00
75.00

70.00

68.00

71.00
63.00
67.00
67.00
63.00
71.00
73.00
72.00
61.00
57.00
62.00
66.00
63.00
61.00
97.97

pl5

5
4
5
5
4
4
5
5
5
3
4
5
4
3
4
4
5
3
4
5
5
4
5
5
4
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
4
4
4
4
5
5
5
4
4
4
4
4
5

pld

1.09 [0.37

p13

0.72

pl2

1.12

pll

0.70

pl0

0.64

p9

0.75

p8

0.61

p7

0.57

p6

0.84

p5

0.79

p4

0.82

p3

0.76

p2

0.56

pl

0.45

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
VARP

10.79
15
14

97.97

0.95

S

Tenemos como resultado del alfa de Cronbach 0,95 para la tercera variable

productividad.
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Anexo 7 Certificacion

CERTIFICACION

Mg. Jhony Cristhian Gonzales Palomino, docente ordinario de la Universidad
Nacional de Tumbes, adscrito a la Facultad de Ciencias Econdmicas,

Departamento Académico de Administracion.

CERTIFICA:

Que el proyecto de tesis denominado “Influencia de gestién del talento humano
en la satisfaccion laboral y productividad en docentes L.E publicas y
privadas, Zarumilla 2024”, presentado por las Est. Milagros del Pilar, Cabrera
Flores, Franshesca del Rosario, Santos Zapata, ha sido asesorado por mi
persona, por tanto, queda autorizado para su presentacidon e inscripcién en la
Escuela de Administracion de la Universidad Nacional de Tumbes para su revision

y aprobacion correspondiente.

Tumbes, 20 de Noviembre 2024

Mg. Jhony Cristhian Gonzales Palomino
Cddigo ORCID: 0000-0002-3608-5865

Asesor del Proyecto de Tesis
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Anexo 8 Modelo de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales (PLS-SEM)

c3 .\
0.664
ca 9871

0.847

SATISFAECION

ALENTO HUMANO

¥/ 0.414 0.85
W5 T ioses 0.165 0.764 0.33214\

0904 0896 o7 Dops 0.924 0941 0.946__0.90‘3:0.901:0.892:0.925:0.9‘11:0.92830.883:0.909\

E3 E.4 E.5 L1 L2 L3

CT1 CT2 CT3 CcT4 C.TS E.1 E.2
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Anexo 9 Validacion de expertos N°01

I

"
Influencia de gestion del talento humano en la satisfaccion laboral y productividad en docentes L.E.
publicas y privadas, Zarumilla 2024
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVACIONES
0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 0 | 6 | 11| 16 | 24 | 26| 31 | 26 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 74 | 76 | 24 | 26 | 81 | 96
5 | 10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | @0 | 85 | 90 | 95 | 400
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en X
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacion
logica entre sus
items
5.5uficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado  para X
valorar las
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dimensiones del
tema de la
investigacion

7. Consistencia Basado en
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion
entre las variables x
e indicadores

S.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracidn de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento gue se esta validando.
Debera colocar la puntuacidn que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, mayo de 2025

Mombre v apellidos: Richard Garavitoe Cricllo
Grado: Maestro

Especialidad: negocios internacionales

Lugar donde labara: UNTUMBES ‘#’

DMI- 00370635
Teléfono: 975159804
E-mail: rgaravitoc@untumbes.edu.pe FIRMA
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Anexo 10 Validacion de expertos N°02

q ")
= Influencia de gestion del talento humano en la satisfaccion laboral y productividad en docentes I.E.
publicas y privadas, Zarumilla 2024
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVACIONES
0-20 21-40 41 - 60 61 - 8D 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 0 [ 6 | 11| 16| 21| 26| 3| 36 | 41| 46| 51|56 | 61| 66| 71| 76| 81| 36| 91| 96
5 | 10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 50 | o5 | 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en X
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X

enfoque tedrico
abordado en Ia
investigacion

4.0rganizacion Existe una X
organizacion
logica entre sus
items

5.5uficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

6.Intencionaldiad | Adecuado  para X
valorar las
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dimensiones del

tema de la
investigacion
7. Consistencia Basado &n

aspectos teoricos-
cientificos de la
investigacion

x|

8.Coherencia Tiene relacion
entre las variables
- X
e indicadores
S.Metodologia La estrategia
responde a la
X

elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, mayo de 2025

Nombre y apellidos: Alex Alfreth Armestar Amaya.
Grado: Magister

Especialidad: Administracion y Gestion Empresarial.
Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes
DNI: 41737572

Teléfono: 572-850084 O SRS

E-mail: aarmestara@untumbes.edu.pe Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya
Reg.Unic de Coleg.N® 8729

CLAD - TUMBES
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Anexo 11 Validacion de expertos N°03

i

Influencia de gestion del talento humano en la satisfaccién laboral y productividad en docentes LE.
publicas y privadas, Zarumilla 2024

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
0-20 21-40 41 - 60 61 -80 81-100

Indicadores Criterios OBSERVACIONES

] & 1" 16 21 26 £ | 26 H 46 51 56 61 6& i | i) o 85 1| 96

ASPECTOS DE VALIDACION
] 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 [=11] 65 70 75 20 85 50 85 | 100

1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad Esta expresado en X
conductas
observables

3.Actualidad Adecuado al X

enfogue tedrico
abordado en la
investigacion

4.0rganizacién Existe una X
organizacién
logica entre sus
items

5.5uficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

6.Intencionaldiad | Adecuado  para X
valorar las
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dimensiones del

tema de la
investigacion
7. Consistencia Basado en X

aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacién X
entre las variables
e indicadores

S.Metodologia La estrategia X
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, mayo de 2025

Mombre y apellidos: Ghenkis Amilcar Ezcurra Zavaleta

Grado: Doctor en Planificacion publica y privada
Especialidad: Administracion

Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes
DMI: 40935324

Teléfono: 942035597

E-mail: gezcurraz@untumbes edu pe
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