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Resumen

El presente estudio investigativo tuvo como objetivo general analizar la relacion
entre la gestion del talento humano y la productividad laboral en docentes de una
unidad educativa de Babahoyo, 2022; razén por lo cual se emple6é un tipo de
investigacion basica, descriptiva y correlacional, con un disefio no experimental,
donde se aplicé una encuesta compuesta por 37 preguntas distribuidas entre las
dos variables de investigacién, a una muestra de 80 docentes de una unidad
educativa local. Los resultados permitieron conocer que existe una relacién
indirecta y moderada entre la gestion del talento humano y la productividad laboral,
donde el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de (Rho = 0,787**; p=
0.000 <0.01), ademas de la relacion entre la gestion del talento humano y la
dimensién de satisfacciéon laboral (Rho = 0,806**; p= 0,000 <0.01); la gestién del
talento humano y la dimension de competencias laborales (Rho = 0,748**; p=,000
<0.01) y la gestion del talento humano y la dimension de manejo de conflictos (Rho
=0,617**; p= 0,000 <0.01) en los docentes de una Unidad Educativa de Babahoyo,
2022.

Palabras clave: gestion, talento humano, satisfaccion laboral, productividad,

competencias.
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Abstract

The general objective of this research study was to analyze the relationship between
human talent management and labor productivity in teachers of an educational unit
in Babahoyo, 2022; for this reason, a basic, descriptive and correlational type of
research was used, with a non-experimental design, where a survey composed of
37 questions distributed between the two research variables was applied to a
sample of 80 teachers of a local educational unit. The results showed that there is
a direct and moderate relationship between human talent management and labor
productivity, where the Spearman’'s Rho correlation coefficient was (Rho = 0,787**;
p= 0.000 <0.01), in addition to the relationship between human talent management
and the job satisfaction dimension (Rho = 0,806**; p= 0,000 <0.01); human talent
management and the work competencies dimension (Rho = 0,748**; p=,000 <0.01)
and human talent management and the conflict management dimension (Rho =
0,617**; p= 0,000 <0.01) in teachers of an Educational Unit of Babahoyo, 2022.

Keywords: management, human talent, job satisfaction, productivity,

competencies.
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l. INTRODUCCION

Actualmente al hablar sobre gestion del talento humano lo primero que se
aprecia es la conceptualizacién de un proceso el cual es una de las primeras fases
para la aceptacion de un compromiso laboral, donde toda institucion debe sostener
sus bases administrativas para la adquisicion de un personal profesional idoneo
para los requerimientos de wuna institucion con o sin fines lucrativos
indiferentemente de la naturaleza empresarial, teniendo como principal finalidad
fortalecer su incursion en el mercado, en el caso de las instituciones educativa la
gestion no solo se basa en la contratacion sino en normas que conllevan a un
trabajo dinamico para el trabajo con los estudiantes y satisfacer sus necesidades
directas de aprendizaje, en un entorno de ensefianza continua y preparacion
académica.

A nivel internacional se analiza lo descrito por la ONU (2016), donde se hace
mencién que las instituciones de diferente indole o caracteristicas deben de
aumentar las horas de trabajo para la segmentacion y organizacién de su talento
humano, lo que permite un mayor crecimiento de valor, por su parte describe que
esto no se esta realizando es por este motivo que la falta de atencién a los
requerimientos del personal hace que la productividad descienda, ademas de
establecer que desde el 2016 las horas trabajadas para mejorar la eficiencia y
eficacia empresarial se redujeron en el Ecuador en un 0,3% y en paises latino-
americanos un 2,8%.

Por su parte a nivel nacional INEC (2017), menciona que entre los
primordiales inconvenientes que se encuentran asociados a la productividad laboral
y su calidad educativa estan focalizados en el esquema nacional de gestion del
talento humano, donde participan los educadores se encuentran en concordancia
a la calidad de los beneficio recibidos sean de indole econémicos o con la calidad
de los recursos para el trabajo diario, es asi que el 60% de los educadores
determinan de esta manera su eficacia y eficiencia en el trabajo.

En contexto investigativo el no contar con un proceso adecuado una gestion
de recursos humanos, donde se priorice el desarrollo interno de los docentes
mediante capacitaciones perennes, las mismas que se focalicen en ayudar a la
institucion teniendo en consideracion una matriz FODA que permitan generar un

conocimiento sobre las necesidades y vicisitudes institucionales por parte de las



autoridades rectoras, no permite que la productividad laboral alcance estandares
globales de calidad, lo que infiere también en el entorno educativo no permitiendo
la gestion de un proceso académico adecuado ante la falta de recursos y la
desmotivacion estudiantil.

Sin embargo, la realidad que se proyecta actualmente no es la que mas se
ajusta a las necesidades del entorno educativo, donde todo esta dirigido por el
MINEDUC, organismo que se encarga de direccionar y proponer los docentes de
acuerdo con los requerimientos institucionales, lo que no siempre se ajusta a las
necesidades de la localidad, haciendo que la productividad laboral no sea la mejor
para beneficio de los estudiantes, dificultando las actividades curriculares y el
desarrollo institucional.

Por otra parte en el marco de problematizacion local se observo que la
problematica generalizada se basa en la ineficiente seleccion de personal, a pesar
de que se realizan pruebas para el reclutamiento de los docentes, procesos que no
siempre cumplen las expectativas y en ocasiones llevan al bajo rendimiento
estudiantil, ademas de la insatisfaccion de las necesidades del entorno educativo,
asi como también de la colectividad. (Paz, 2019)

En el presente estudio también se consider6 a la productividad laboral como
un medidor y un sistema de evaluacion para determinar los logros alcanzados y
analizar si la gestion para la contratacion del talento humano y su distribucion es la
adecuada para el crecimiento estudiantil. Ademas de comprender cuales son los
medios para reclutar, seleccionar y capacitar al personal que actualmente se estan
empleando y los efectos producidos en el sistema de la calidad educativa.

La productividad laboral representa un papel de gran importancia para la
evaluacion y el proceso de retroalimentacion en fin de medir el cumplimiento de los
objetivos institucionales, en las instituciones educativas estos valores son en
consecuencia al alcance del cumplimiento de la malla curricular, la visién, objetivos
institucionales y vision académica institucional, repercutiendo directamente en la
metodologia y formas de ensefianza que emplean los docentes para el aprendizaje
en los estudiantes.

En consecuencia en el presente estudio se plantea como problema general
¢ qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la productividad laboral

en docentes de una Unidad educativa de Babahoyo, 20227



La justificacién del presente estudio al presentar una implicancia practica
donde se realiz6 un analisis del proceso para gestionar al personal humano con la
finalidad de potenciar el nivel de productividad laboral en una entidad educativa,
ademas se procede a expresar su valor tedrico en la argumentacion realizada por
Chiavenato (2009), definiendo a este proceso como el conjunto de actividades y
politicas necesarios para la direccionar aspectos claves como reclutar, seleccionar,
formar, remunerar y evaluar al nuevo y antiguo personal.

También se presenta relevancia social establecida por Parra, Parra'y Cerezo
(2019), porque se buscé mejorar el entorno laboral para incrementar la
productividad laboral en beneficio de los estudiantes impulsando un mejor ambiente
para el desarrollo cognoscitivo e intercambio de informacion académica, como una
forma de alcanzar los objetivos institucionales. Brindando una conveniencia
investigativa a las autoridades las que contaran con una herramienta estadistica
correlacional que fundamenta la relacién entre las variables y dimensiones de
estudio, siendo asi que su utilidad metodologica es la disponibilidad del analisis
correlacional.

El objetivo general de la investigacién es Analizar la relacidn entre la gestion
del talento humano y la productividad laboral en docentes de una unidad educativa
de Babahoyo, planteando para ello tres objetivos especificos: Identificar la relacion
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en docentes de una
unidad educativa de Babahoyo, 2022; Estimar la relacion entre la gestion del talento
humano y las competencias laborales en docentes de una unidad educativa de
Babahoyo, 2022; Establecer la relacién entre la gestion del talento humano y el
manejo de conflictos en docentes de una unidad educativa de Babahoyo, 2022.

La hipdtesis general aludira que: Existe relacion directa entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral de una Unidad Educativa Babahoyo,
2022. Entre las hipétesis especificas se menciona: Existe relacidon entre la gestion
de talento humano y la satisfaccion laboral en una unidad educativa de Babahoyo,
2022; Existe relacion entre la gestién de talento humano y las competencias
laborales en una unidad educativa de Babahoyo, 2022; Existe una relacién entre la
gestion del talento humano y el manejo de conflictos para mejorar la calidad

educativa en una Unidad Educativa Babahoyo, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Sobre investigaciones nacionales esta la realizada por Pefiafiel (2020), la
misma que trata sobre la productividad laboral en relacion con el trabajo en equipo,
teniendo como campo de accién la Escuela “Enrique Gil Gilbert” ubicada en el
cantén Guayaquil, durante el periodo 2020, para el impulso investigativo el autor
ejecutd como objetivo general establecer la correlacion existente entre las
funciones del trabajo en equipo para lograr mejorar la productividad laboral en la
institucion educativa antes mencionada, considerando un tipo de investigacion
descriptivo-correlacional, trabajando con un grupo focal de 30 miembros de la
comunidad educativa conformada por directivos, administrativos y docentes, los
cuales fueron encuestados. Obteniendo como consecuencia, un indice que
relaciona las variables investigadas en un valor sobre la r de Pearson tuvo un valor
de aparejamiento de 0.715 y una significancia = 0.000 < 0.01, valores no
paramétricos que permitieron corroborar una correlacion de las variables,
concluyendo que el contar dentro de la institucion un ambiente laboral inadecuado
no permite el desarrollo de una productividad eficiente y eficaz para el desarrollo
institucional a beneficio de los estudiantes.

Asi mismo para Uvidia (2020), en el desarrollo investigativo para la obtencion
de su titulo académico planteo como tema de estudio analizar la relacion entre la
gestién del talento humano vy el nivel de desempefio laboral de los docentes en la
U.E. “Abraham Chancay” durante el afio 2020, estableciendo como objetivo general
conocer la existencia o no de la relacién entre la gestién del talento humano vy el
nivel de desempefio laboral de los docentes, donde el tipo de investigacion fue
cuantitativa, aplicada, no experimental y correlacional, lo que permitié evidenciar la
relacion entre las variables, considerando una muestra de 29 docentes, empleando
como instrumento para la recopilacibn de datos encuestas divididas en dos
cuestionarios, obteniendo como resultados un Rho de Spearman = 0.534 lo que
significé una correlacion moderada, ademas de tener un 53% de predominio del
nivel medio entre las variables de estudio. Concluyendo que existe una correlacién
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, razén por lo cual es
importante que al momento de realizar las tareas de contratacion y seleccién el area

de recursos humanos debe analizar al postulante idéneo para la ocupacion de una



puesto, incluyendo una capacitacion adecuada para que se adecue a los
requerimientos institucionales, sean estos la mision y vision.

Asi mismo en el estudio realizado Mora & Zapata (2018), analizé la influencia
gue tienen las funciones del proceso de gestion del talento humano, para promover
una implementacion en la optimizacién del clima laboral y organizacional del
personal administrativo de la Unidad Educativa 25 de Agosto, razon por lo cual los
autores plantean el objetivo general de analizar la influencia de la gestion del talento
humano para promover un mejor clima organizacional buscando optimizar las
relaciones profesionales entre el personal administrativo y educativo de la
institucion antes mencionada, para lo cual se empled una tipologia de investigacion
de caracteristicas exploratorias y descriptivas, que en conjunto con un analisis
estadistico y de campo permitieron el disefio de una guia técnica para realizar un
control de las funciones que ejecuta el personal en la empresa, asi como también
una evaluacion de los logros obtenidos, aplicando para ello un estudio correlacional,
teniendo como publico objetivo 52 participantes entre los cuales se encontraba el
personal administrativos, directivos, representantes legales de los estudiantes y los
docentes, por su parte como instrumento para la recoleccion de informaciéon se
empled un cuestionario conformado por 10 items, obteniendo asi como resultados
la imperante necesidad de potenciar la gestion del talento humano en las
instituciones educativas lo que permitiria mejorar la interaccion con la comunidad
educativa, asi como también beneficiar los resultados académicos estudiantiles,
con la contratacion del personal idoneo para los puestos de trabajo y las areas
académicas. Concluyendo que la gestion del talento humano es necesaria para
gestionar un ambiente laboral idéneo, que fomente el desarrollo profesional y
personal de los docentes que laboran en la institucion, beneficiando directamente
al desarrollo pedagdgico de los estudiantes.

En el aspecto internacional se puede mencionar la investigacion realizada
por Mantilla (2021), sobre la relacién que tienen las competencias gerenciales para
impulsar la productividad laboral en una unidad de gestion perteneciente a la
provincia de Huanuco, por lo cual fue necesario establecer como objetivo general
del estudio determinar el nivel de correspondencia entre las variables de
investigacion durante el afio 2021, el autor empleo un tipo de investigacion

correlacional descriptivo, enmarcado en un disefo transversal no experimental de



enfoque cuantitativo, conformada por 80 administrativos los cuales fueron
considerados como parte del muestreo total, aplicandoles a ellos un cuestionario y
evaluacion. El grafo de confiabilidad fue obtenido a través de las pruebas de Alfa
de Cronbach permitieron conocer que los valores para cada variable son altos
donde para las competencias gerenciales fue de 0.843 y para la productividad
laboral de 0.830, es asi que continuando con la correlacidon estadistica el valor de
coeficiente fue de 0.425 teniendo un grado moderado es por este motivo que la
productividad presentada en moderado, en conclusion es importante brindar
capacitaciones a los gerentes para generar un mejor clima laboral, ademas de la
adecuacion de areas especificas al momento de realizar actividades como reclutar,
seleccionar y capacitar personal en beneficio del crecimiento institucional.

En la investigacion realizada por Castafieda (2022), donde la autora planteo
como tema de estudio el andlisis de la percepcién sobre el control interno que tienen
los directivos para mejorar la gestion educativa en la localidad de San Juan de
Lurigancho, planteando como objetivo general el analisis de la influencia que posee
el control interno para mejorar la eficiencia del proceso de gestion educativa en los
directores de las instituciones educativas que laboran en la localidad antes
mencionada, ejecutando un investigacion de tipo bdsica, cuantitativa, de
metodologia hipotética — deductiva, no experimental, contando con la participacion
de 100 docentes, los mismos que respondieron a tres encuestas que permitieron
determinar el control interno, la gestion educativa y productividad laboral. Los
resultados evidenciaron que las variables control interno y gestiébn educativa
poseen una influencia del 83% sobre la productividad laboral esto mediante la
prueba de R2 de Nagelkerke. Concluyendo que la productividad laboral posee
diversos influenciadores directos entre los cuales la gestion educativa y el control
interno son indispensables para el correcto trabajo colaborativo en pro del alcance
de la mision y vision institucional.

En la tesis presentada por Bendezu(2020) cuyo tema trata sobre el proceso
de gestion del talento humano como un medidor de la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave School” ubicada en la
localidad de San Juan de Lurigancho — Lima, para el afio 2019, es asi que para el
logro de la meta investigativa se procedio a plantear como objetivo general analizar

la correlacion que existe entre las variables de gestion del talento humano vy el



indice de satisfaccion laboral que poseen los empleados de la institucion educativa,
por esta razdn se ejecutd una metodologia descriptiva correlacional, no
experimental, para un total de 24 participantes conformado por el personal directivo
y administrativo del plantel a los que se aplic6 una encuesta de 36 items,
obteniendo como resultados que se determina que la gestién de talento humano es
un indicador directo de la satisfaccion laboral, teniendo una correlacion de 0.892
gue es fuerte, en consideracion que se acerca a uno como el valor mas alto,
concluyendo que en los cambio actuales educativos es importante que el proceso
de reclutamiento sea activo y dinamico evaluando las necesidades de la institucion
gue solicite.

Al considerar la primera variable de estudio como gestion del talento
humano, se procede al andlisis de las siguientes conceptualizaciones; Segun
Chiavenato (2009) la gestién del talento humano es un conjunto de précticas,
normas y estatutos necesarios para la direccion del personal en los cargos a
desempeiarse donde se busca la interrelacion de manera directa entre las
personas y los recursos. Ademas de incluir procesos directos administrativos como
planificar, reclutar, seleccionar, capacitar y las compensaciones.

Es por esta razon que se comprende que la gestion de talento humano es
un conjunto de actividades que aprueban el funcionamiento adecuado de la
institucion para lograr su desarrollo y crecimiento, movilizando a las personas como
parte de su eje principal cumpliendo la visién y misién propuesta, la cual también
debe de tener un tiempo determinado de cumplimiento y adaptabilidad a los
cambios propuestos por un mundo globalizado y tecnolégicamente modificable.

Para Chiavenato (2009), la gestion es el proceso por el cual los individuos
encargados de regir o direccionar a la empresa para su crecimiento deben de
planificar, organizar, dirigir y controlar las estrategias propuestas en un marco de
desarrollo institucional a fin de sustentar una curva positiva en el mercado donde
se desenvuelven, asi mismo es importante que al complementar este proceso de
gestionar con el departamento de talento humano y unificar los métodos, se realice
una administracion funcional que la contratacion adecuada de profesionales para
la empresa, su instauracion y competitividad en el mercado.

De acuerdo con Evans y Lindsay (2020), la gestion de talento humano se

basa en el disefiar actividades que permitan la estructuracion y organizacion de



tareas que aprueben a una institucién, determinar un sistema para reclutar,
seleccionar, contratar y capacitar a los nuevos profesionales de acuerdo con las
necesidades de crecimiento empresarial. Ademas de promover las competencias
para el desarrollo profesional interno.

Al considerar el postulado se comprende que los procesos de estructuracion
y organizacion son ejes fundamentales en la administracién con la finalidad de
gestar un sistema de interaccién que ayude al departamento de talento humano en
su afan de captar y reclutar el personal idéneo a las necesidades institucionales
teniendo en consideracion no solo sus bases y conceptualizaciones profesionales
sino también fomentar las aptitudes y actitudes frente a diferentes circunstancias
gue el entorno laboral necesite o amerite en la toma de decisiones.

Por otro lado, Dalkir (2017), expone el proceso de gestionar el capital
humano se refiere a un grupo de acciones que realiza una organizacion para el
proceso de planeacion de funciones donde se verifica las capacidades del personal
actual y las necesidades de contratacion para abastecer el correcto funcionamiento
institucional y cumplir los requerimientos del mercado, teniendo en consideracion
la potencializacion de las destrezas profesional, habilidades sociales y generar
experiencias positivas en un clima laboral adecuado.

Asi mismo para Alvarado (1998), sustenta que la gestion del talento humano,
depende directamente de las necesidades de la organizacion donde se desarrolla,
principalmente en las instituciones educativas, en las que infieren diversos aspectos
para la contratacién y seleccion de personal, no solo en el marco educativo,
pedagogico y de vinculo con la comunidad, sino porque el personal contratado debe
involucrase en el proceso de estructuracion curricular y académica de los nifios/as
y jovenes los cuales son parte importante para el alcance de metas y objetivos, los
gue permiten el desarrollo institucidén y crecimiento profesional (Pino, 2017).

De igual forma entendiendo el enfoque del conocimiento Ahmed (2016),
expresa que la gestion del talento humano es un aspecto de importancia en la
administracion estratégica, el mismo que incluye diversos cambios en las
habilidades del ser humano para la adaptacion de las necesidades institucionales,
para el desarrollo de funciones internas y la vision de los gerentes departamentales
para analizar los requerimientos de capacitacion o reclutamiento de recursos

humanos.



Conforme a la propuesta desarrollada por Chiavenato (2009), donde las
dimensiones consideradas para el proceso de gestion del talento humano se
consideran en los parametros de reclutar, seleccionar, formacion, remuneracion y
la evaluacién de desempefio, a continuacién se procedera a la realizacion de una
explicacion detallada de cada una de las dimensiones antes mencionadas:

Dimension 1. Reclutamiento: es un conjunto de procedimientos y técnicas
gue buscan la atraccion de candidatos que estén aptos, capaces y calificados para
ocupar un determinado puesto 0 cargo en una institucion u organizacién. En otras
palabras se trata de un sistema de informacion en un mercado laboral el que
permite cubrir las necesidades empresariales a través de la oportunidad de empleo
con el cual se pretende llenar un vacio organizacional (Chiavenato, 1998)

Dimension 2. Seleccién: en toda organizacién o institucion al momento de
realizar la seleccién del personal es importante considerar antes la realizacion de
una evaluacion o control de las necesidades institucionales, asi como también un
filtro para la contratacion del personal mas adecuado o idéneo para cubrir los
requerimientos profesionales, la eleccién de una persona se basa en el fin de
mejorar el desempefio organizacional teniendo en cuenta el puesto a ocupar, las
funciones a desempefar, el grado de conocimientos, la comunicacion interna y
externa, el compromiso con la empresa y estar dispuesto a las evaluaciones de
desempefio periddicas (Collings, Mellahi y Cascio, 2019)

Dimension 3. Formacion: cuando se habla de capacitacion se trata del
conjunto de actividades para desarrollar personal y profesionalmente a un individuo,
siendo esta una oportunidad para mejorar o adquirir habilidades, conocimientos
relacionados a un trabajo en especifico para mejorar el desempefio en una
actividad, cargo o puesto de trabajo. La capacitacién de personal puede ser al inicio
de la contratacion para su adecuacion y normalizaciéon en las funciones a
desempeiniar, lo que permita la automatizacion en los procesos empresariales o
periodicamente para el mejoramiento de las habilidades o nuevos requerimientos
institucionales para un adecuacibn a nuevos sistemas administrativos y
tecnoldgicos satisfaciendo los requerimientos actuales de la empresa y su
competitividad globalizada (Rana, 2017)

Dimension 4. Remuneracion: la palabra remuneracion se acoge al termino

recompensa lo que representa una retribucion, reconocimiento o premio por los



servicios, trabajos realizados por un individuo y en la mayoria de los casos resulta
ser un punto focal y de vital importancia para lograr un desempeiio laboral idoneo
en una organizacion. Actualmente las remuneracion obedece a un esquema o
escalafén en el area educativa lo que obedece principalmente a la preparacion
profesional (Chiavenato, 1998).

Dimension 5. Evaluacion del desempefio: es el proceso de revisar la
actividad productiva de un area, para determinar su rendimiento actual, de esta
manera se puede determinar como influyen los cambios organizaciones y si la
contratacion de nuevo personal contribuye para el alcance de los objetivos con la
finalidad de adecuarse al sistema administrativo (Clemente, 2018)

De acuerdo con el modelo de (Collins & Smith, 2006), donde los autores
indicaron que el valor de las personas es demostrado a través de los conocimientos
y la informacién que son capaces de transmitir para el desarrollo de una actividad,
donde el capital no es fuente de riqueza, sino el conocimiento lo que dentro de las
organizaciones laborales representa la valia para el crecimiento y cumplimiento de
los objetivos.

Ademés el modelo de (Collins & Smith, 2006), prioriza el campo de formacién
de un individuo para el desarrollo de una actividad, es asi como se apega a la
priorizacion de un esquema de seleccion y reclutamiento en conformidad con las
necesidades de una institucion o empresa, la misma que para acelerar el proceso
de seleccién se ve en la obligacion de contratar personal con experiencia que
reduzca el tiempo de adaptabilidad y capacitacion.

Por otra parte la teoria del sistema adaptativo complejo de Holland 1980,
reconoce gue la organizacion es un procesos sistémico, donde la intervencion de
agentes (individuos-profesionales) permiten que al realizar una actividad trabajen
de forma conjunta proponiendo y resolviendo los problemas de una manera paralela
para el cumplimiento de las metas institucionales (Suarez & Narvaez, 2018).

La teoria del sistema adaptativo complejo de Holland prevé el cumplimiento
de las metas a través de estrategias de trabajo en equipo lo que permite aumentar
la productividad al cumplir cada meta en un espacio y tiempo determinar para
continuar con otra, reduciendo el tiempo de espera y ejecutando cada paso
mediante un esquema de resolucion de problemas los cuales afianzan las sistemas

colaborativos de una empresa.
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Con relacion a la productividad laboral para Parra, Parra y Cerezo (2019)
determinan que la productividad tiene una representacion correlacional con los
resultados proyectados por una empresa para la evaluacion de los logros internos
y externos, siendo asi un indicador de la curva de crecimiento, donde los individuos
emplean los recursos necesarios dentro de sus funciones que le permitan gestionar
el cumplimiento de los objetivos para el beneficio institucional.

Segun lo expresado por Lloyd(2020) en el estudio realizado para determinar
la funcionabilidad de la productividad como un indicador para el alcance de los
objetivos, expresa que los trabajadores que se dedican a una tarea en especifico
emplean un nimero de horas inferior a los que se dedican a varias tareas, haciendo
gue el cumplimiento del objetivo sea a un menor lapso de tiempo, ademas de
emplear menos recursos internos de la institucion, lo que sirve ademas como un
determinante de la eficiencia y eficacia de un trabajo o tarea.

Asi mismo Lloyd (2020) determina que cuando se habla de productividad
laboral se debe hablar de la cantidad de trabajo que se necesita realizar en funcién
con el entorno laboral de una empresa, dependiendo de la disponibilidad de
recursos y bienes para determinar la calidad del servicio ofertado.

Es asi como para el autor es importante reconocer que la productividad es
un indicador que permite a la parte gerencial de una institucion considerar las
evaluaciones de objetivos metas como un eje para establecer y determinar las
estrategias a ser ejecutadas de forma correcta, ademas de reconocer mediante un
analisis FODA cuales son las debilidades y amenazas internas y externas que
pueden afectar a la institucion en el mercado meta de competitividad.

Por su parte Cruelles (2012) indicé que la productividad se trata de un
relacion cuantitativa la misma que a través de la gestion determinar la objetividad
de los procesos para la elaboracién de un producto o la calidad de un servicio. A lo
gue Gutiérrez (2010) acota que la productividad es el producto de la correlacion
entre la cantidad de productos elaborados y la cantidad de los recursos aportados
entiéndase por recursos el humano y los bienes que permiten la obtencién del
resultado, bien final o servicio a ser ofertado para la obtencion de una
remuneracion.

Los autores concluyen sus conceptualizaciones en el afan de establecer la

necesidad existente de los recursos para el desarrollo de la productividad con el fin
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de alcanzar las metas y logros institucionales que permitan cumplir con la mision y
vision, teniendo en consideracion que el contar solo con el personal idéneo es parte
de un grupo de estrategias necesarias para el posicionamiento de la marca, servicio
o bien, permitiendo asi el crecer institucionalmente.

De acuerdo con la propuesta desarrollada por Arroyo & Benancio (2018), se
consideran como parte de la investigacion las siguientes dimensiones sobre la
variable de productividad laboral:

Dimension 1. Satisfaccion laboral: es el estado que presenta un individuo al
momento de realizar su trabajo o desarrollar sus funciones laborales, entiéndase
como un medidor de felicidad, a un mayor gusto o comodidad su desempefio sera
mejor caso contrario su desempefio no sera el optimo. Segun Sanchez y Garcia
(2017), la percepcion de la satisfaccion laboral en los docentes no solo se da en
base a su produccién laboral, sino también durante la interrelacion de varias
sensaciones intrinsecas y extrinsecas como lo son las interrelaciones y el area de
trabajo respectivamente, siendo un conjunto de acciones que mediante la
correlacion generan un grado de comodidad o confortabilidad para el desarrollo de
sus actividades ludicas para el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Dimension 2. Competencias laborales: para Vega (2016), las habilidades de
los seres humano en el campo laboral representan el desarrollo cognoscitivo y
personal, lo que sustenta su contrataciébn en el campo laboral, mediante el
cumplimiento de las actividades designadas por la gerencia o administracion de la
institucion, razon por lo cual el trabajo conjunto entre el departamento de talento
humano y el de produccion debe mediante la elaboracion de evaluaciones medir
los logros y en caso de una disminucién de las metas imponer cursos de
capacitacion y adaptabilidad.

Dimension 3. Manejo de conflictos: la tercera dimension hace énfasis en la
cualidad del individuo para lograr afrontar los problemas, los cuales son generados
por en todo campo laboral, lo cuales requieren de un trabajo coordinado o en
equipo, para su solucion, asi como habilidades individuales (Arias, Espinoza,
Llerena & Berrios, 2020). Esta cualidad para mantener la calma y ajustarse a las
normativas, manuales de funciones hace que el profesional de forma 6ptima pueda
solucionar los problemas y no retrasar la productividad de la empresa, en caso de

los docentes la solucidon de los conflictos conlleva a un mejor trabajo de campo
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dentro del aula, beneficiando el desarrollo de los aprendizajes en los estudiantes,
guienes en este caso con un eje principal para el desarrollo institucional.

Cada uno de los aspectos mencionados se complementan con la teoria de
“Productividad y capital humano” planteada por Unger, Flores & Ibarra (2014), la
misma que establece una relacion directa entre el esfuerzo-productividad, relacion
gue es funcional en toda area de desempefio laboral, midiendo el rendimiento del
personal y su dedicacion, eficiencia y eficacia en el trabajo. La teoria plantea asi
una correlaciéon entre el entorno y el rendimiento comprendiendo factores como el
desarrollo del trabajo, la naturaleza de este, el capital para su desarrollo y la
institucion o empresa como area de trabajo.

La teoria de “Productividad y Capital Humano”, permite a los investigadores
comprender las necesidades de produccion en base a los recursos profesionales
con los que cuenta la empresa, teniendo como eje la capacitacion para el
perfeccionamiento de las habilidades y destrezas para agilizar los procesos,
minimizando el nivel de desperdicio de tiempo y maximizando los niveles de
produccion para alcanzar objetivos es un tiempo menor y continuar desarrollando
otras tareas dentro de la institucion o empresa.

Por otra parte el modelo tedrico propuesto por Ludym, Luzardo y Rojas
(2018) donde se hace teoria a la denominada “Productividad Total” menciona que
los puntos de contribucién para el desarrollo profesional y empresarial se basan en
evaluacion, planeacion e indicadores de gestién, vinculando los planes de accion
como parte de un esquema de estrategias que permitan el logro de los objetivos y
metas institucionales.

La productividad total es el esquema con el cual la empresa mide la funcion
de sus recursos en el marco del desarrollo de cada departamento, no solo midiendo
el crecimiento como institucion sino también el nivel de experiencia y
profesionalizacion de sus empleados, razén por lo cual incurre en procesos de
capacitacion constantes que permitan priorizar las funciones en un menor tiempo
ejecutas para la eficiencia y eficacia, tomando en consideracion las metas y logros

institucionales.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El desarrollo investigativo que se prevé desarrollar fue bésica, donde el
objetivo investigativo es el de incrementar los conocimientos tedricos sobre las
variables, ademas de la no manipulacién de los datos obtenidos. El enfoque estuvo
conformado por un analisis descriptivo, el que permite la conceptualizacion de los

factores de estudio. (Sanchez, 2019).

3.1.2. Disefo de investigacion

Se ejecutd un diseflo no experimental, donde las variables de estudio y
andlisis no seran manipuladas, buscando ayudar a la correlacion, ademas la
presencia de antecedentes investigativos que permitieron fundamentar
tedricamente las variables de estudio recopilando informacidén que posteriormente

fue procesada de forma estadistica (Diaz & Calzadilla, 2016).

El disefio del estudio se encuentra simbolizado como se puede visualizar en

la imagen a continuacion:

Donde:

O1: Gestion del Talento Humano
0O2: Productividad Laboral

r: Relacion

M: Muestra: Docentes de una institucion educativa publica en Babahoyo.
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3.2. Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Gestion del talento humano

Definicidon conceptual: es un conjunto de practicas, normas y politicas que
son necesarias para para la direccidén del personal en los cargos a desempenfarse
donde se relacionan de forma directa las personas con los recursos. Ademas de
incluir procesos directos administrativos como planificar, reclutar, seleccionar,
capacitar y las compensaciones. Es por esta razon que se comprende al proceso
de gestionar personal como un conjunto de actividades que permiten el
funcionamiento adecuado de una institucion para lograr su desarrollo y crecimiento,
movilizando a las personas como parte de su eje principal y de esta forma lograr
cumplir con la vision y misién propuesta. (Chiavenato 2009).

Definicién operacional: en el siguiente constructo se procedio a la realizacion
de una encuesta que contd con 22 items las cuales se distribuirdn en las 5
dimensiones, reclutamiento, seleccion, capacitacion de personal, remuneracion y
evaluacion de desempefio

Dimensiones / Indicadores:

Dimension reclutamiento, entre los indicadores se encuentran: puesto, grado
de conocimientos.

Dimensién seleccion, entre los indicadores se encuentran: funciones
laborales, evaluacion previa, comunicacion.

Dimension formacién, entre los indicadores se encuentran: capacitacion
permanente, formacion profesional, recursos, preparacion y formacion, TIC's,
responsabilidades, funcién pedagdgica.

Dimension remuneracion, entre los indicadores se encuentran: sueldo y
reconocimientos.

Dimension evaluacién de desempefio, entre los indicadores se encuentran:
ambiente de trabajo, resultados, logros, metas y solucion de problemas.

Escala de medicién: Ordinal.
Variable dependiente: Productividad laboral

Definicion conceptual: es parte del valor correlacional o cociente de los

resultados que se miden a partir del empleo de los recursos e insumos empleados
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para el logro de una actividad lo que dispone un esquema de objetivos para el
beneficio y crecimiento institucional (Parra, Parra 'y Cerezo, 2019)

Definicion operacional: para el constructo de la presente variable y tiende a
dividirse en 3 componentes, los cuales se basan en el modelo de (Arroyo &
Benancio, 2018) de 15 items, considerando factores como satisfaccion laboral,
competencias y manejos de conflictos.

Dimensiones / Indicadores:

Dimension satisfaccion laboral, entre los indicadores se encuentran:
motivacién, actitud, entusiasmo, cultura, organizacional, colaborativo

Dimension competencia laborales, entre los indicadores se encuentran:
caracteristicas intrinsecas, personalidad, temperamento, conocimientos,
creatividad.

Dimension manejo de conflictos, entre los indicadores se encuentran:
liderazgo, empatia, relaciones socioafectivas, negociacion y persuasion.

Escala de mediciéon: Ordinal.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion:

Se considera como poblacion a un publico objetivo el mismo que tenga
puntos en comun para el desarrollo investigativo, representando asi un grupo de
interés para la recoleccion de datos que puedan aportar a la investigacion
(Vilaplana, 2019). La poblacion estuvo conformada por 80 docentes.

Criterios de inclusién y exclusion

Criterios de inclusion

Docentes que laboran de tiempo completo en la entidad educativa

Docentes que laboran en la institucion en un lapso mayor a dos afios.

Criterios de exclusion

Docentes que laboran en la institucion en un lapso inferior a los dos afios

3.3.2. Muestra:
La definicion de muestra se adjudica a la seleccion de un grupo focal para el

desarrollo de una investigacion, siendo asi un subgrupo de la poblacién (Hernandez
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& Carpio, 2019). La muestra con la que se procedié a desarrollar la investigacion
estuvo conformada por 80 docentes que laboran en la institucion educativa,

considerando asi como grupo focal la totalidad de la poblacién.

Unidad de analisis: Docentes de una institucién educativa de Babahoyo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: en la presente investigacion se aplic6 como técnica la encuesta la
misma que ayuda a la recoleccion de informacion de manera objetiva haciendo
participe al encuestado en la construccion de los principios u objetivos de la

investigacion (Arias & Covinos, 2021).

Instrumento: para la recoleccién de los datos se procedid a la aplicacion de
dos cuestionarios para cada una de las variables de estudio, comprendiendo que
este instrumento permite la congruencia entre un listado de preguntas objetivas y
la informacién a recabar para ayudar a la sostenibilidad y planteamiento de

soluciones de la investigacion.

Los cuestionarios estan conformados por un grupo de 37 preguntas las
mismas que se fragmentan en 22 preguntas para la medicién de la gestién del
talento humano y 15 para medir la productividad laboral en la institucion educativa
gue sera objeto de estudio, ademas de poseer un nivel de confianza del 95% para
cada cuestionario, donde se procedera a aplicar como escala de mediacion la de
Likert tomando como referencia tras categorias como opcion de respuestas las
mismas que corresponden a nunca (1), a veces (2) y siempre (3), lo que permitira
una mejor tabulacion de los datos y medir la correlacion de las variables de estudio.

Es importante que los instrumentos serdn de construccion de la autora.

3.5. Procedimientos

Como primer punto se procedi6 a la validaciéon de las fichas por parte de los
expertos, ademas de la coordinacion y solicitud al MSc. Marcos Zamora como
representante legal de la institucion para la ejecucion de las encuestas como

instrumento de recoleccion de informacion.
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Posterior a ello se procedi6 a informar a las autoridades y docentes sobre la
finalidad de la investigacion y el beneficio que esta aportara para el desarrollo de
sus actividades internas.

Se procedio con la aplicacion de los dos cuestionarios conformados por una
totalidad de 35 preguntas los que sustentaran cuantificablemente la investigacion y
aportaran a la estructuracion estadistica.

Una vez obtenida la informacion en forma de datos se precede a ingresas en
una hoja de datos de Excel plataforma que permite la realizacién de sumatorias y
otros procedimientos estadisticos, pero en esta ocasion los datos organizados en
Excel fueron subidos y tabulados en la plataforma SPSS, la misma que permitio la
realizacion de las tablas cruzadas, analisis de indicadores, comprobacion del Alfa

de Cronbach y la correlacion entre variables y variable-dimension.

3.6. Métodos de analisis de datos

La proyeccion y visualizacion de la informacion estadistica recopilada a
través de los instrumentos de investigacion, se procedio a la utilizacion de diversos
programas estadisticos como lo representan las plataformas SPSS v.25 la que
facilito el andlisis de los constructos de los objetivos y posteriormente permitio
conllevar el desarrollo inferencial estadistico de las hipétesis, determinando asi la

asociacion o no entre las variables de investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Respetando la privacidad de los participantes la informacion obtenida sera
privada, sin vulnerar su derecho a la participacion o no del desarrollo de los
cuestionarios, asi como la informacion recabada solo sera empleada para fines
investigativos. Con esta linea como premisa los principios éticos que sostendra a
la investigacion seran: beneficiar al publico participante de la investigacion, no
emplear los datos e informacion recabada para la maleficencia, brindar la total
autonomia a los participantes y en caso de una explicacion tedrica o cientifica

brindarles un apoyo conceptual (Moreno & Carrillo, 2020).
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V. RESULTADOS

Resultados Esperados

Tabla 1

Relacion entre gestion del talento humano y la productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL
BAJO REGULAR ALTO Total

GESTION_DEL_TALE REGULAR Recuento 2 26 1 29
NTO_HUMANO % del total 2,5% 32,5% 1,3% 36,3%
ALTO Recuento 0 0 51 51

% del total 0,0% 0,0% 63,8% 63,8%

Total Recuento 2 26 52 80
% del total 2,5% 32,5% 65,0% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en la ciudad de Babahoyo, 2022.

Como se puede observar la Tabla 1, el 32,5% de los docentes poseen una
relacién regular para gestion del talento humano y regular con respecto a la
productividad laboral; asi mismo el 63,8% que representa a 51 docentes
encuestados al expresar una relacion alta para gestion del talento humano y alta
con respecto a la productividad laboral, en conclusién el valor alto predomina en la
variable de gestion del talento humano con el 63,8,0% y en la productividad laboral
el valor alto con el 65,0% con respecto a la realizacion de las tablas cruzadas de

las variables.
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Tabla 2

Relacién entre gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

SATISFACCION_LABORAL
BAJO REGULAR ALTO Total

GESTION_DEL_TALE REGULA Recuento 9 19 1 29
NTO_HUMANO R % del total 11,3% 23,8% 1,3% 36,3%
ALTO Recuento 0 6 45 51

% del total 0,0% 7,5% 56,3% 63,8%

Total Recuento 9 25 46 80

% del total 11,3% 31,3% 57,5% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en la ciudad de Babahoyo, 2022.

La Tabla 2, el 23,8% de los docentes poseen una relacion regular para
gestion del talento humano y regular con respecto a la productividad laboral; asi
mismo el 56,3% que representa a 45 docentes encuestados al expresar una
relaciéon alta para gestion del talento humano y alta con respecto a la productividad
laboral, en conclusion el valor alto predomina en la variable de gestion del talento
humano con el 63,8,0% y en la productividad laboral el valor alto con el 57,5% con
respecto a la realizacion de las tablas cruzadas en concordancia con el

planteamiento del primer objetivo.
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Tabla 3

Relacion entre gestion del talento humano y las competencias laborales

COMPETENCIAS
LABORALES
BAJO REGULAR ALTO Total

GESTION_DEL_TALE REGULA Recuento 1 28 0 29
NTO_HUMANO R % del total 1,3% 35,0% 0,0% 36,3%
ALTO Recuento 0 4 47 51

% del total 0,0% 5,0% 58,8% 63,8%

Total Recuento 1 32 47 80
% del total 1,3% 40,0% 58,8% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en la ciudad de Babahoyo, 2022.

La Tabla 3, el 35,0% de los docentes poseen una relacién regular para
gestion del talento humano y regular con respecto a la productividad laboral; asi
mismo el 58,8% que representa a 47 docentes encuestados al expresar una
relacion alta para gestion del talento humano y alta con respecto a la productividad
laboral, en conclusion el valor alto predomina en la variable de gestion del talento
humano con el 63,8,0% y en la productividad laboral el valor alto con el 58,8% con
respecto a la realizacion de las tablas cruzadas en concordancia con el

planteamiento del segundo objetivo.
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Tabla 4

Relacion entre gestion del talento humano y el manejo de conflictos

MANEJO DE CONFLICTOS
BAJO REGULAR ALTO Total

GESTION_DEL_TALENT REGULAR Recuento 4 15 10 29
O_HUMANO % del total 5,0% 18,8% 12,5% 36,3%
ALTO Recuento 0 3 48 51

% del total 0,0% 3,8% 60,0% 63,8%

Total Recuento 4 18 58 80
% del total 5,0% 22,5% 72,5%  100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en la ciudad de Babahoyo, 2022.

La Tabla 4, el 18,8% de los docentes poseen una relacion regular para
gestiéon del talento humano y regular con respecto a la productividad laboral; asi
mismo el 60,0% que representa a 48 docentes encuestados al expresar una
relacion alta para gestion del talento humano y alta con respecto a la productividad
laboral, en conclusion el valor alto predomina en la variable de gestion del talento
humano con el 63,8,0% y en la productividad laboral el valor alto con el 72,5% con
respecto a la realizacion de las tablas cruzadas en concordancia con el

planteamiento del tercer objetivo.
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Andlisis inferencial

Tabla b

Resultados obtenidos de la prueba de normalidad de variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
GESTION DEL ,256 80 ,000 ,831 80 ,000
TALENTO HUMANO
PRODUCTIVIDAD ,234 80 ,000 ,819 80 ,000
LABORAL

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

En la Tabla 5, en relacién con las pruebas de normalidad Shapiro-Wilk, se
puedo conocer que aplicandola para una muestra de 80 docentes los resultados
obtenidos demuestran que tanto para la variable de gestion del talento humano
(p=0.00) como para la de productividad laboral (p=0.00), obteniendo una
significancia de un valor inferior a 0.05, demostrando asi una distribucion distintas

a la normal, razon por lo cual se procedié a administrar la prueba no paramétrica

de Rho de Spearman.
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Contrastacion de Hipotesis

Prueba de hipdétesis objetivo general
Hi: Existe relacion directa entre la gestién del talento humano y la productividad

laboral de una Unidad Educativa Babahoyo, 2022.

Ho: No existe relacién directa entre la gestiéon del talento humano y la productividad

laboral de una Unidad Educativa Babahoyo, 2022.

Tabla 6

Correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral

GESTION
DEL PRODUCTIVI
TALENTO DAD
HUMANO LABORAL
Rho de GESTION Coeficiente de 1,000 787"
Spearman DEL _correlaciéon
TALENTO Sig.(bilateral) . ,000
HUMANO N 80 80
PRODUCTIVI Coeficiente de 787" 1,000
DAD _correlaciéon
LABORAL Sig.(bilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en Babahoyo, 2022.

En latabla 6, que trata sobre la correlacion del Rho de Spearman se observoé
un valor de ,787** demostrando asi que existe una correlacion directa y moderada
entre las gestién del talento humano y la productividad laboral, es asi como se

encontré una sig. (bilateral) de 0.000, aprobando la hipotesis de investigacion.
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Prueba hipétesis 1
Hi: Existe relacion entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral en

una unidad educativa de Babahoyo, 2022.

Ho: No existe relacion entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral

en una unidad educativa de Babahoyo, 2022.

Tabla 7

Correlacioén la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral

GESTION
DEL
TALENTO  SATISFACCION
HUMANO LABORAL
Rho de GESTION DEL Coeficiente de 1,000 ,806™
Spearman TALENTO HUMANO correlacion
Sig.(bilateral) . ,000
N 80 80
SATISFACCION Coeficiente de ,806™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig.(bilateral) ,000 :
N 80 80

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en Babahoyo, 2022.

En latabla 7, que trata sobre la correlacién del Rho de Spearman se observé
un valor de ,806**, demostrando asi que existe una correlacion directa y moderada
entre las gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, es asi como se
encontré una sig. (bilateral) de 0,000, aceptando la hipétesis de investigacion

especifica 1.

25



Prueba hipotesis 2
Hi: Existe relacion entre la gestion de talento humano y las competencias laborales
en una unidad educativa de Babahoyo, 2022.

Ho: No existe relacion entre la gestion de talento humano y las competencias

laborales en una unidad educativa de Babahoyo, 2022.

Tabla 8

Correlacioén la gestion del talento humano y las competencias laborales

GESTION
DEL COMPETEN
TALENTO CIAS
HUMANO LABORALES
Rho de GESTION DEL Coeficiente de 1,000 , 748"
Spearman TALENTO HUMANO _correlacion
Sig.(bilateral) . ,000
N 80 80
COMPETENCIAS Coeficiente de ,748™ 1,000
LABORALES _correlacién
Sig.(bilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en Babahoyo, 2022.

En la tabla 8, que trata sobre la correlacion del Rho de Spearman se observo
un valor de ,748** demostrando asi que existe una correlacion directa y moderada
entre las gestion del talento humano y las competencias laborales, es asi como se
encontré una sig. (bilateral) de 0,000, aceptando la hipétesis de investigacion

especifica 2.
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Prueba hipotesis 3
Hi: Existe una relacion entre la gestion del talento humano y el manejo de conflictos

para mejorar la calidad educativa en una Unidad Educativa Babahoyo, 2022.

Ho: No existe una relacion entre la gestion del talento humano y el manejo de

conflictos para mejorar la calidad educativa en una Unidad Educativa Babahoyo,
2022.

Tabla 9

Correlacioén la gestion del talento humano y el manejo de conflictos

GESTION
DEL MANEJO DE
TALENTO CONFLICTO
HUMANO S
Rho de GESTION DEL Coeficiente_de 1,000 ,B617**
Spearman TALENTO _correlacién
HUMANO Sig.(bilateral) . ,000
N 80 80
MANEJO DE Coeficiente_de ,617** 1,000
CONFLICTOS _correlacién
Sig.(bilateral) ,000 :
N 80 80

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas aplicada a los docentes de una Unidad Educativa en Babahoyo, 2022.

En latabla 9, que trata sobre la correlacion del Rho de Spearman se observo
un valor de 0,617** demostrando asi que existe una correlacion inversa y moderada
entre las gestiones del talento humano y el manejo de conflictos, es asi como se
encontré una sig. (bilateral) de ,000, aceptando la hipétesis de investigacion

especifica 3.
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V. DISCUSION

Analizando al objetivo general como primer punto se plante6 examinar la
correlaciéon existente entre las variables tomando como muestra objetiva a los
docentes de una institucién educativa en la ciudad de Babahoyo en el periodo
lectivo 2022. El andlisis descriptivo estadistico permiti6é conocer que existe un
63,8% de los docentes estan conscientes que es importante el proceso de gestionar
los recursos humanos como un factor determinante para el incremento de la
productividad laboral, es asi como en el analisis inferencial se establecié una
relacibn moderada y de forma directa entre las variables lo que pronostica que el
considerar la gestion se mejora la calidad de la productividad, esto debido
principalmente a la obtencion de un (Rho = 0,787**; p= 0.000 <0.01). De tal forma
gue cuando se realiza un proceso adecuado de gestidén para contratar, seleccionar,
establecer una remuneracion y motivar al talento humano de una institucion,
organizacion o empresa, el nivel de productividad aumenta, caso contrario ocurre
lo opuesto.

En esta medida los resultados que presenté Mantilla (2021) confirma que
existe una relacion entre las competencias asociadas al proceso de gestion de
talento humano y la capacidad o produccion de trabajo considerando a los
empleados como eje funcional de la institucion. Los resultados permitieron conocer
gue existe un valor de coeficiencia del 0.425, correlacionandola de una forma
positiva directa y moderada, ademas de una significancia inferior al 0.05,
coincidiendo que en la presente investigacion se procedié a rechazar la hipotesis
nula general, por el contrario se procedid a la aceptaciéon de la hipétesis de
investigacion, esto quiere decir que el autor valida de una forma significativa la
relacion existente entre las competencias gerenciales percibidas por los empleados
de la institucion en estudio y la productividad laboral de una forma moderada,
ademas de considerar que las variables se mudan en el mismo sentido y direccion.

De acuerdo con la teoria de explicita de Chiavenato (2009) donde se hace
mencion que la gestion del talento humano es un proceso que permite la aplicaicon
de normas y practicas para planificar, reclutar, seleccionar, contratar al personal
adecuado conforme a las especificaciones y requerimientos de la empresa, tiene
mucho sentido aseverar que son las empresas las que permiten un mejor

comportamiento institucional para el desarrollo personal y profesional de sus
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empleados, al fin de gestionar un productividad eficiente y eficaz, para el beneficio
de la comunidad en general, lo que se asemeja a la teoria presentada por Parra,
Parra y Cerezo (2019), sobre la productividad laboral, donde se expresa que esta
tiene una correlacion con los resultados obtenidos por el personal, es asi que se
puede observar una correlacion entre las dos variables que directamente dependen
la una de la otra para lograr una cumplimiento de los objetivos empresariales o
institucionales.

Siendo asi que las teorias planteadas por los autores antes mencionados
hacen referencia a una situacion compleja pero importante para el alcance de los
estandares de calidad de una institucion, empresa u organizacion, donde se plantea
como mision principal el crecimiento y desarrollo teniendo como parte fundamental
al personal humano con el que cuentan, para lo cual es necesario la
implementacién de un modelo de gestién que permita el reclutamiento adecuado
de los profesionales que cumplan con los requerimientos de la empresa y de esta
manera sean ello quienes logren solidificar los procesos administrativos, de
produccion y desarrollo.

Por otra parte en el objetivo 1 que trataba sobre identificar la relacion entre
la gestidén del talento humano y la satisfaccion laboral en docentes de una unidad
educativa de Babahoyo, 2022. El andlisis descriptivo estadistico permitié conocer
gue existe un 56,3% de los docentes estan conscientes que es importante que el
proceso de gestiébn del talento humano sea un factor determinante para la
satisfaccion laboral, es asi como en el andlisis inferencial se determiné que se
relacionan de forma directa y moderada en los docentes teniendo como objetivo
interno y personal lograr optimizar y mejorar la calidad de la institucion en el
planteamiento académico, personal y profesionarl, obteniendo un (Rho = 0,806**;
p= 0,000 <0.01). Es asi como para lograr un buen clima laboral es importante que
no solo se adecuen factores de seleccion del personal para el puesto respectivo,
sino también se capacite y fomente el mejoramiento interno de los empleados en
este caso los docentes para cumplir con los nuevos requerimientos que la
comunidad educativa necesita.

Los resultados encontrados en la tesis de Mantilla (2021) demostraron una
coeficiente de relacion del 0.392 lo que indicé una correlacion directa y baja entre

las competencias gerenciales para el talento humano y la eficiencia, ademas de
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tener una significancia inferior al 0.05%, lo que demostré una correlacién de no de
una forma directa entre las variables, esta claro que el autor relaciono un resultado
de la satisfaccion laboral como lo es la eficiencia y no toda la dimensién, lo que
quiere decir que al percibir un poco regularizacién de las normas para el proceso
de gestién del talento humano los requerimientos para garantizar una satisfaccion
en el campo laboral seran bajos, aduciendo asi que su desempeiio en el aula
estaria indispuesto a las aptitudes no especificas en su area profesional.

Es por esta razdn que Sanchez y Garcia (2017), exponen que la satisfaccion
laboral se trata de no solo tener como fundamento inicial un medidor como la
produccion laboral, sino también es importante gestionar la capacitacion adecuada
para que la persona incorporada a un nuevo sistema de trabajo se interrelaciones
con el grupo y asi originar un mejor clima para que mediante un conjunto de
acciones entre la comodidad para el desarrollo de sus funciones en el campo
laboral y la confortabilidad de contar con las herramientas necesarias para
gestionar un mejor trabajo se pueda realizar las actividades para el cumplimiento
de los objetivos institucionales de una forma idénea y adecuada.

Por lo que se aduce que al tratar el tema de la satisfaccion laboral no solo
se deben de medir indicadores de produccion como un resultado al proceso, sino
también es proceso de gestion interno para la obtencion de los resultados, es
importante que el empleador cuente con todos los medios y recursos adecuados
para mejorar su desempefio, entre los que se encuentran factores tales como la
motivacién personal y la brindada por el empleador, la actitud frente al trabajo, el
entusiasmo puesto para el desarrollo del mismo, el nivel de cultura entiéndase este
aspecto no solo la formacion de valores sino el cumplimiento de estos para
beneplacito y confort de sus compafieros de labores como en la prestacion de sus
servicios, entre otros factores que permiten un mejor desempefio en el ambito
laboral. Es importante como empleador conocer el grado de satisfaccion de los
empleados para lo cual se pueden emplear recursos evaluativos con la finalidad de
no solo tener indicadores de resultados sino también conocer cOmo se sienten los
empleados en su ambiente laboral

El objetivo 2 implico estimar la posible relacion existente entre la variable 1
gestion de talento humano y la dimension de competencias laborales tomando

como muestra a un publicé objetivo de 80 docentes de una unidad educativa en la
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ciudad de Babahoyo durante el afio 2022. El analisis descriptivo estadistico permitio
conocer gue existe un 58,8% de los docentes estan conscientes de la importancia
del proceso de la gestion como eje para el departamento de talento humano y como
este infiere en el desarrollo de las competencias laborales, es asi como en el
analisis inferencial se determind que la variable y la dimensién antes expresadas
se relacionan de forma directa y moderada, obteniendo un (Rho = 0,748**; p=,000
<0.01). Es asi como para lograr que el empleado en este caso el docente se
desempeiie de forma correcta en su ambiente laboral cumpliendo a cabalidad el
proceso de ensefianza designado, por lo cual es importante que el docente
contratado para la institucion educativa no unicamente tenga los conocimientos en
el area académica sino también conocimientos de pedagogia para lograr transmitir
las ensefianzas a los estudiantes.

En su parte los resultados encontrados en la tesis de Mantilla (2021)
demostraron un coeficiente de 0.402, este resultado permitié evidencias que existe
una correlacion directa y moderada entre las variables de gestion del talento
humano vy la eficacia para el desemperfio laboral, es decir que al cumplir con un
proceso idoneo de gestion del talento humano este se transmitird a los estudiantes
guienes contaran con mejores docentes para el proceso de ensefianza —
aprendizaje, este factor no solo se da en el campo educativo, sino en las diversas
naturalezas de las empresas las mismas que requieren de un proceso adecuado
de seleccion de personal, para mejorar la organizacion y cumplimiento de un
esquema de funciones que ayuden al desarrollo institucional y prioricen la misién y
vision para el logro de los objetivos.

Lo que haya relevancia en lo expuesto por Vega (2016), donde se menciona
gue las habilidades de los seres humano en el campo laboral representan el
desarrollo cognoscitivo y personal, lo que sustenta su contratacién en el campo
laboral, mediante el desempefio de las acciones designadas por gerencia o el
departamento administrativo de la institucion, razon por lo cual el trabajo conjunto
entre el departamento de talento humano y el de produccion debe mediante la
elaboracién de evaluaciones medir los logros y en caso de una disminucién de las
metas imponer cursos de capacitacion y adaptabilidad.

Es asi como se entiende que las competencias laborales tratan de un

conjunto de habilidades y destrezas empleadas para el logro adecuado de las
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funciones o tareas encomendadas para el crecimientos institucional o empresarial,
con la finalidad de alcanzar la mision dispuesta por la gerencia. Dentro de estas
caracteristicas las mismas que son de forma intrinsecos como la personalidad, el
temperamento, los conocimientos y la creatividad es deber del empleador o del
departamento de gestidén del talento humano, encontrar la persona idénea para un
cargo, es asi que se deben de registrar habilidades y destrezas que permitan un
mejor comportamiento en el ambiente laboral, asi como también la gestion de las
metas y logros empresariales con la finalidad de no se generen conflictos en el
ambiente laboral sino se pueda armonizar para un trabajo en conjunto y un clima
organizacional adecuado para el crecimiento de la institucion, en el caso de los
docentes para fomentar este ambiente en los estudiantes potencializando el trabajo
colaborativo para el logro de metas académicas.

Finalmente en el objetivo 3 se tratd de establecer la relacion entre la gestion
del talento humano y el manejo de conflictos en docentes de una unidad educativa
de Babahoyo, 2022, por lo que en el analisis descriptivo estadistico permitio
conocer que existe un 60,0% de los docentes estan conscientes que es importante
gue el proceso de gestidon del talento humano sea un factor determinante para la
generacion del manejo de conflictos, es asi como en el analisis inferencial se
determind que el proceso de gestion del talento humano y el manejo de conflictos
se relacionan de forma directa y moderada en los docentes para mejorar la calidad
de la institucion, obteniendo un (Rho = 0,617**; p= 0,000 <0.01). Esto se debe
principalmente a la asociacién de los conocimientos, habilidades y destrezas para
el desarrollo de una tarea, al no existir alguno de estos factores no se puede lograr
un buen desenvolvimiento en el area laboral.

Por su parte en la tesis desarrollada por Mantilla (2021), se aduce que la
relacién existente entre la variable de gestion del talento humano y la efectividad
para el manejo de conflictos tuvo un coeficiente de un valor de 0.329, por lo cual,
se denoto6 que el grado de correlacion es directo pero bajo, principalmente porque
este no depende de la percepcion de los empleados frente a los cambio
institucionales internos sino a los convenios personales, ademas el valor de
significancia resulté ser inferior al 0.05, por lo tanto, demostrando una correlacién

entre esta variable y dimension.
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Es asi como para los autores Arias, Espinoza, Llerena & Berrios (2020) el
manejo de conflictos trata de la cualidad del individuo para lograr afrontar los
problemas, los cuales son generados por en todo campo laboral, lo cuales
requieren de un trabajo coordinado o0 en equipo, para su solucién, asi como
habilidades individuales. Estas cualidad para mantener la calma y ajustarse a las
normativas, manuales de funciones hace que el profesional de forma Optima pueda
solucionar los problemas y no retrasar la productividad de la empresa, en caso de
los docentes la solucién de los conflictos conlleva a un mejor trabajo de campo
dentro del aula, beneficiando el aprendizaje significativo estudiantil, quienes en este
caso forman parte del eje principal para el desarrollo institucional.

De tal manera que se puede inferir que el manejo de conflictos, puede ser
una herramienta mas del individuo para enfrentarse a situaciones diversas con la
aplicaicén de conocimientos y técnicas que le permitan alcanzar los objetivos
personales, profesionales e institucionales planteados para el desarrollo en estos
tres pilares de vida.

Se puede acotar que con los resultados obtenidos, la validacion de la
existencia de una relacion directa entre el proceso de gestion del talento humano y
la productividad laboral es de una manera loable, debido a la correlacion de forma
directa y en ocasiones alta de la variable de gestion y las dimensiones de la
productividad laboral, donde la satisfaccion, competencias y el manejo de los
conflictos deben ser considerados como parte del grupo corporativo y directamente
de los jefes encargados del departamento de talento humano para medir el
compromiso del personal de la institucion.

Ademas es importante que el departamento encargado de la contratacion y
seleccion del personal considera que no se trata de llenar un vacio de forma rapida
para continuar con el proceso de produccién, sino de un proceso de calificacion
donde se busque profesionales acorde a las necesidades empresariales, quienes
deben de sumar de forma positiva a otros factores como el entorno laboral, el clima
y el desarrollo de todos para el crecimiento institucional, es asi que si se cuenta con
personal capaz de mejorar su posicién en la empresa o institucién en primer lugar
se opte por la capacitacion y promocion, posterior a ello con la contrataciéon dando

un lugar a la experiencia dentro de la empresa o institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se establecié estadisticamente un nivel correlacional moderado y directo

entre las variables de investigacion las mismas que para el desarrollo de
presente caso fueron la gestién del talento humano y la productividad
laboral, donde mediante la recoleccion y tabulacion de los datos
recopilados permitieron determinar con la aplicaicon del sistema estadistico
SPSS, un valor de (Rho = 0,787**; p= 0.000 <0.01).

. Se establecié estadisticamente un nivel correlacional moderado y directo

entre la variable de gestion del talento humano y satisfaccion laboral
dimension que formo6 parte de la variable de productividad, los datos
recopilados mediante el andlisis de las encuestas ejecutadas a docentes
de una institucion educativa en la ciudad de Babahoyo permitieron conocer
empleando el sistema estadistico SPSS un valor de (Rho = 0,806**; p=
0,000 <0.01).

. Se establecié estadisticamente un nivel correlacional moderado y directo

entre la variable de gestidén del talento humano y competencias laborales
dimension que formo parte de la variable de productividad, los datos
recopilados mediante el analisis de las encuestas ejecutadas a docentes
de una institucion educativa en la ciudad de Babahoyo permitieron conocer
empleando el sistema estadistico SPSS un valor de (Rho = 0,748**; p=,000
<0.01).

. Se establecié estadisticamente un nivel correlacional moderado y directo

entre la variable de gestién del talento humano y manejo de conflictos
dimensién que formd parte de la variable de productividad, los datos
recopilados mediante el analisis de las encuestas ejecutadas a docentes
de una institucion educativa en la ciudad de Babahoyo permitieron conocer
empleando el sistema estadistico SPSS un valor de (Rho = 0,617**; p=
0,000 <0.01).
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VII.

RECOMENDACIONES

A los directivos

Deben establecer mejores estrategias para la contratacion y seleccién de
personal, a pesar de que estas son regidas por un ente superior, es
imprescindible informar sobre las necesidades institucionales tomando
caracteristicas intrinsecas, ademas de las destrezas requeridas para el

manejo de conflictos internos, en el campo educativo.

Deben realizar capacitaciones para el personal interno de la institucion
donde se ejecutaron las encuestas, lo que permitira el crecimiento
institucional, ademéas de promover un mejor clima laboral y acentuar los
procedimientos logrando el cumplimiento de la misién y vision dentro de

un eje de calidad educativa

Al Director del departamento de talento humano

Se propone que se ejecuten evaluaciones periddicas para no solo medir
los resultados obtenidos en base al alcance de los logros y metas
institucionales, sino también para conocer el porcentaje de satisfaccion
laboral que tienen los docentes, la utilizacion adecuado de los recursos y
sus requerimientos para la implementacion de nuevas estrategias que

fomenten un mejor proceso académico y pedagdgico.

A los docentes

Los docentes: deben de promover reuniones periddicas que garanticen
la integracion no solo como un equipo profesional sino también en el
campo afectivo lo que ayudara y originaria un clima laboral mas afectivo
y con relaciones interpersonales que fomente un crecimiento personal y

profesional.
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Anexo 1: MATRIZ DE

CONSISTENCIA

Titulo: Gestion del talento humano y productividad laboral en docentes de una unidad educativa de Babahoyo, 2022.
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Anexo 2: CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de la tesis: Gestion del talento humano y productividad laboral en docentes de una unidad educativa de Babahoyo, 2022.

talento humano

desempefarse donde
se relacionan de forma
directa las personas
con los recursos.
Ademas de incluir
procesos directos
administrativos como la
planificacion, el
reclutamiento,
seleccidn, capacitaciéon
y las compensaciones.
Es por esta razon que
se comprende que la
gestion de talento
humano es un conjunto
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permiten el
funcionamiento
adecuado de una
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su desarrollo y
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de su eje principal para
el alcance de la mision
y visién (Chiavenato
2009).

con 20 items las cuales
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dimensiones,
reclutamiento,
seleccién, capacitacion
de personal,
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desempefio.

Dimensién formacion

Capacitacion permanente,
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pedagdgica.

Dimensién remuneracion
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Variable 2:
Productividad
Laboral

La productividad o
produccion es parte del
valor correlacional o
cociente de los
resultados que se
miden a partir del
empleo de los recursos
e insumos empleados
para el logro de una
actividad lo que
dispone un esquema
de objetivos para el
beneficio y crecimiento
institucional (Parra,
Parra 'y Cerezo, 2019)

Para el constructo de
la presente variable y
tiende a dividirse en 3
componentes, los
cuales se basan en el
modelo de (Arroyo &
Benancio, 2018) de 15
items, considerando
factores como
satisfaccion laboral,
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manejos de conflictos.

Dimensioén satisfaccion
laboral

Motivacion, actitud,
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organizacional, colaborativo

Dimensién competencia
laborales
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Dimensién manejo de
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ANEXO 3: Instrumentos de recojo de informacion de ambas variables
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
INSTRUMENTO 1

Estimado (a), colega:

El presente cuestionario tiene como proposito medir tu nivel de conocimiento sobre
la gestion del talento humano en los docentes, informacion que es de interés para

una tesis de maestria que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo.

Lee detenidamente cada item y responde con honestidad. Recuerda marcar una

sola alternativa sin dejar item sin responder, el cuestionario es anénimo.
Gracias por su colaboracion

Instrucciones para el llenado del cuestionario:

Aspecto del cuestionario:

Nunca A veces Siempre
1 2 3
Considerando que: 1= nunca 2= a veces 3= siempre

OPCION DE RESPUESTA

NUNC A SIEM
ITEMS A VECES PRE

¢Considera que el proceso de reclutamiento o seleccion de puesto se
realiza mediante un proceso de gestion de talento humano adecuado?

¢Se evaltan de forma previa las necesidades institucionales para lograr
un adecuado proceso de gestion del talento humano?

¢Considera que para un proceso de gestion de talento humano en una
institucién educativa se deben considerar los grados académicos y
profesionalismo docente?

¢Considera que es necesario que el rector proponga los criterios de
reclutamiento y seleccién adecuados para un proceso de gestion de
talento humano acorde a la realidad institucional?

¢Considera necesaria una evaluacion previa de campo para la
observacidn docente?

¢Considera que la comunicacidn es parte importante para la seleccion
de personal y permite mejorar el proceso de gestion de talento
humano?




¢Considera que una capacitacion previa es importante para lograr la
adecuacion del nuevo personal al clima organizacional y estructura
institucional?

¢Cree usted que el proceso de capacitacion permite también gestionar
de forma efectiva las aptitudes y actitudes del personal nuevo a un
campo laboral?

¢Considera que la formacion profesional se relaciona directamente con
la gestién del talento humano para la contratacion?

¢Considera que la institucion educativa debe brindar los recursos
didacticos para permitir un buen proceso pedagogico y trabajo de aula?

¢Considera que el docente siempre debe estar preparado para el trabaja
de campo a pesar de no contar con las herramientas necesarias para
una educacion ladica?

¢Cree usted que como parte del proceso de formacidn docente es
necesario e imperante desarrollar conocimientos sobre el manejo de las
TIC’s en el campo educativo?

¢Considera que una de las clausulas de contratacion es considerar las
responsabilidades académicas que el docente desarrollard en su campo
laboral?

¢Cree usted que la autoridad institucional promueve la capacitacién
pedagdgica para el mejor desarrollo de las tareas de ensefianza
aprendizaje?

¢Considera que las autoridades deben realizar gestiones para lograr una
innovacién en su personal y promover la utilizacion de recursos
tecnoldgicos en el aula?

¢Considera que el proceso de gestion del talento humano para la
contratacién esta relacionado directamente con el sueldo a obtener?

¢Considera que es importante que al docente se le brinden
reconocimientos como parte del proceso de motivacién profesional y
personal?

¢Considera que el ambiente de trabajo actual le permite mejorar su
desempefio laboral?

¢Considera que es necesario la implementacion de una evaluacion de
competencias para reconocer las posibles falencias de desempefio
laboral?

¢El rector lo motiva a su formacién continua?

¢El rector promueve un ambiente motivacional a través del alcance de
metas académicas, profesional y laborales?

¢Considera que se esta brindando un ambiente de desarrollo en la
institucién educativa que permita la preparacion para la obtencion de
cargos con mayor responsabilidad y crecimiento personal y
profesional?




CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
INSTRUMENTO 2

Estimado (a), colega:

El presente cuestionario tiene como propdsito medir tu nivel de conocimiento sobre
la productividad laboral en los docentes, informacion que es de interés para una

tesis de maestria que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo.

Lee detenidamente cada item y responde con honestidad. Recuerda marcar una

sola alternativa sin dejar item sin responder, el cuestionario es anénimo.
Gracias por su colaboracién

Instrucciones para el llenado del cuestionario:

Aspecto del cuestionario:

Nunca A veces Siempre
1 2 3
Considerando que: 1= nunca 2= aveces 3= siempre

OPCION DE RESPUESTA

NUNC A SIEMP
ITEMS A VECES RE

¢Considera que la motivacién que se brinda en el plantel
educativo establece una mejor productividad laboral entre los
docentes de la institucién?

¢Considera que la actitud que se expresa en la institucion
educativa se relaciona con el desarrollo de la productividad
laboral entre los docentes de la institucion?

¢Considera que el entusiasmo es necesario para mejorar la
productividad laboral en una institucion educativa entre los
docentes?

¢ Cree usted que la cultura organizacional entre los docentes
forma parte importante para optimizar la productividad laboral
en una Institucion educativa?

¢Considera que es importante la colaboracion entre docentes
para incrementar la productividad laboral en una institucion
educativa?

¢Considera que las caracteristicas intrinsecas presentadas por
los docentes en la institucion educativa estan relacionadas con
la productividad laboral?




¢(Cree usted que la personalidad de cada docente se encuentra
relacionada de manera individual con su productividad laboral?

¢Considera que la personalidad individual afecta la
productividad grupal de los docentes en un &mbito escolar?

¢Considera que el temperamento es un causal de la
productividad laboral en una institucion educativa?

¢Considera que los conocimientos especificos de un docentes
forman parte del desarrollo productivo de la institucion?

¢Considera que la creatividad desempefia un rol importante en
la productividad laboral para el desarrollo de una institucion
educativa?

¢cree usted que el liderazgo en una institucion educativa es
importante para incrementar la productividad laboral de los
docentes?

¢Considera que la empatia es parte importante para mejorar la
productividad laboral en los docentes de una institucion
educativa?

¢;Cree usted que las relaciones socioafectivas entre los docentes
se relacionan con la productividad laboral en una institucién
educativa?

¢Considera usted que las estrategias de negociacion y
persuasion representan una rol importante para la productividad
laboral relacionando a los docentes con la institucion educativa?




ANEXO 4: Validacion de los Expertos

VALIDACION DE INSTRUMENTO POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
Titule de la tesis: Gestion del talento humano y productividad laboral en docentes de una unidad educativa de

Babahoyo, 2022.
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] Comunic | ©
Bcwa _E 1 i para la seleccion de persomal ¥ permie mejorar e1
ki proceso de gestion de @lemo hamano?
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(Considera que uika capacilacion previa es
importanie para legrar la adecuacidn del nuevo
personal al clima organizacional ¥ estrociora

Capacitac | institucional?
idn (Crec usted que el proceso de capacitacidn
permite también gestionar de forma efectiva las
aptifudes v actitwdes del personal nueve a un
campo laboral?
Formacid : . .
n ‘_‘.II.II:I..‘\.JIJL'I:H.quC la formacion |.'l|l.||'-.'.t.~\:|.|.l|'|u] ET
relaciona dircctamente con la gestion del
profesion =
ol talento humano para la contratacidn?
[Considera que la insticidn edwcativa debe
Recursos | brindar los recursos didécticos para permitir un
buen proceso pedagbgico v trabajo de aula?
Preparacl | ;Considera que ¢l docente siempre debe estar
dn y preparado para el trabaja de campo a pesar de
Formacld | no contar con las herramientas necesarias para
f una educacibn ladica®
(Crec usted que como parie del procesoe de
formacion docente ¢s necesano ¢ imperante
TIC's - .
desarrollar conocimienios sobre el manejo de
las TIC s en el campo educativa?
(Considera que una de las clavsulas de
Responsa | contratacion o considerar las |L11.|:'H.||:|hu'|:li]i|.1udl."h
bilidades | académicas gue ¢l docente desarrollash en su
campo laboral?
(Crec usted gue la autoridad instiocional
promucye la capacitacidon pedagdgica para el
micjor desarrollo de las tareas de ensciianza
Funcldn | aprendizaje?
m:fﬁgl (Considera que las autoridades deben realizar

gestiones para lograr una maeovacidn en su
|:'H."|.~\.|.l|'|u]_'. PO T la utilizacidn de recursos
tecnoligicos en el anla?




JConsidera gue ¢l proceso de gestidn del
talemnto humano para la contfratacion csta

5 Sueldo - -
g relacionado directamente con ¢l sueldo a
E obtemer?
% Reconod | Considera que es imponianie que al docente se
= le brinden reconocimicnios como parte del
mientos N : .
procesn de maotivacidn peofesional y personal?
Ambdent ) . )
e de ___‘.-I.II:I:‘uJIJL'I:-ﬂ.qIJ.n."' ¢l ambicnte de trabajo actal le
permite mejorar su desempefio laboral?
trabajo
JConsidera que es necesario la implementacidn
Resultad | de una evaluacidon de compeiencias para
o5 recomnecer las posibles falencias de desempeiio
laboral 7
=
% Logros LEl rector ke motiva a su formaciGn continoa?
c
E LEl pector promucve un ambicnte motivacional
= Metas a travids del alcance de metas acaddmicas,
=2
E profesional v labogales?
Soluckén JConsidera gue s¢ esta brindando wn ambiente
de de desarrollo en la institacidn educativa guse
permita la preparacion para la obtencidn de
problema -
cargos con mayor responsabilidad v
5

crecimiento personal v profesional?
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%g %_ é § R g instincicn?
BEgm E a 'E' 4Considera que la actitud que se
% % ) E g § cxpresa on la instituckbn educativa
E 50 v E | Actitud | se relaciona con el desarrollo de la
E ] % T R productividad laboral entre los
2 g F: a2 docentes de la institucion?
% T E g sConsidera que ¢l entusiasmo es
Bod E .= E Entusias | mecesario para mejorar la
EE § Sg E mo productividad laboral cn una
® o 2 g institucion educativa entre los
=%an docentes”




JCpee usted que la coliura

Cultura organizacional entre los docentes
Organiza | forma paric importante para
clonal optimizar la productividad laboral
e wika [nstitucidn educativa?
JConsidera que es importante la
Colabora | colaboracién entre docentes para
imcrementar la productividad
tivo laboral en una mstitucibn
educativa’?
Caracteri sConsidera que las caracteristicas
sticas intrinsecas preseintadas por los
docentes en la institucidn educativa
Intrinsec | .qiin relacionadas con la
as productividad laboral?
2Cree usted que la personalidad de
cada docente se encucnira
] relacionada de mamnera individual
E Personal | €00 U productividad laboral?
r idad sConsidera que la personalidad
g individual afecta la productividad
erupal de los docentes en un dmbite
E o] ar?
B JConsidera que el emperamento ¢8
g | Tempera | u; causal de la productividad
¥ mento laboral e una mstitucibn
E educativa?
< JCongidera que los conocimicitos
Conocim eapecificos de un docentes forman
lentos parte del desarrollo productivo de la
insfitueidn?
JConsidera que la ereatividad
Creativid | desempeiia un rol importante en la
ad productividad laboral para ¢l

desarrolle de una instinacion
educativa®




Dirreraide manso & conilicics

seree usted que el liderazgo en una

Liderazg | institucitn educativa es importante
o para incrementar la productividad
laboral de los docentes?
s Considera que la empatia es paric
importante para mejorar ka
EI'I"IpEﬂE productividad laboral en los
docentes de una institucion
educativa?
Relac +Cree usted que las relaciones
ones spcioafectivas cntre los docentes se
cocioa relacionan con la productividad
foctiva | laboral enuna nstitucitn
educativa?
5
s Considera usted gue las estratcgias
Negociac de negociacion y persuasibn
idn y represenian una rol importante para
persuasi la productividad laboral
4n relacionando a los docentes con la

institucion educativa’
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£ E-E entos profesionalismo docente”
g E .ﬁ g (Considera que ¢8 necesario gue ¢l rector
£23= % Funclone | proponga los criterios de reclutamicoto v
& §_ EE 5 seleccidn adecuados para un proceso de gestidn x X X
,E § H 5 laborales | de talento huimssnoe acorde a la realidad
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l_f..ut'lhﬂa."'f-?."l QLS L l.'apu-..'hal.'il.'lll [aliidt i s
importante para lograr la adecuacibn del muwevo
personal al clima organizacional y estructura

Capacitac | institucional?
ion cCree usted que ¢l proceso de capacitacidn
permite también gestionar de forma efectiva las
aptitudes v actitudes del personal nuevo a un
campo laboral?
Fn":a{m JConsidera que la formacion profesional se
relaciona dircctamente con la gestidbn del
pruf:lslun talento humano para la contratacion?
(Considera que la instituciin educativa debe
Recwrsos | brindar los recursos didicteos para permitic un
bucn proceso pedagbgico v trabajo de aula?
Preparacl | ;Considera que el docente siempre debe estar
i preparado para el trabaja de campo a pesar de
Formacld | no contar con las herramicntas nocesarias para
f una educacidn ldica?
JCrec usted que como parte del proceso de
TiC"s formscion dﬂq.'l.'ll.[!."‘ e BIECESATHD & i|'|!||E|u.|'|[|:
desarrollar conocimientos sobre ¢l mancjo de
las TIC s en el campo educativo?
JConsidera que una de las clausalas de
Responsa | contratacion cs considerar las responsabilidades
bilidades | académicas que el docente desarrollara en su
campas laboral?
JCrec usted que la avtoridad institwciomnal
promueye la capacitacion pedagbgica para ¢l
micjor desarrolle de las tareas de ensefianza
Funchdn | aprendizaje?
P'Ed:fﬁgl JConsidera que las awioridades deben realizar

gestiones para lograr una mnovacion en su
personal y promover la utilizacion de recursos
tecnoligicos on el aula?

X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X




JConsidera que el procese de gestibn del
talento humsano para la contratacion esta

crecimicnio personal ¥ profesional?

% Sueldo relacionado directamente con ¢l sueldo a X X
E obiemer?
E Reconoc L_':.'th'!h.iihm U £8 .i|'|:|.|:~::-|1:ml1-.‘: que al docenie se . .
= mienbos ke brinden FECOROCIMICALOS COMmo parte del . X X
proceso de motivaciin profesional y personal?
Ambilent
ada L_l.’.'un:nklcm_quc ¢l ambicnie de irabajo actual ke X X
permite mejorar su desempefio laboral?
trabajo
o JConsidera que es necesario la implementacidn
E Resultad | de una evaluacidn de competencias para \ \
0% reconocer las posibles falencias de desempedio : :
laboral?
=
1 Logros JEl rector bo motiva a su formacidn continua? X X
% JEl rector promueve un ambiente motivaciomal
g Metas a traviés del alcance de metas scadémicas, X X
E profesional v laborales?
Solucgn | cConsidera que se esta brindando un ambiente
de de desarrolle en la instiucidn educativa que
permita la preparscion para la obtencidn de X X
problema cargos con mayor responsabilidad y
5
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E_E 3 g ?E § productividad laboral cutre los
= docentes de la mstitucion?
-2 5 3 ] %E E JComzidera que ¢l entusiasimn es
] g‘ %;; ¢ | Entusiag | mecesario para mejorar la
o é’ 2 E 5 productividad laboral en ura X X
E g E [ § g E mo institucibn educativa entre los
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JCorsidera que es importante ka

colabogacion entre docentes para
Calabora incrementar b productividad
tivo laboral en uma mstitucion
cducativa®
Caracteri JCorsidera que las caracteristicas
cticas intrinsecas presentadas por los
docentes en la mstitucion educativa
Intrinsec | .qiin relacionadas con la
as productividad laboral?
4Crec usted que la personalidad de
cads doceme s enCUCnLea
3 relacionada de manera individual
E Personal | €®su productividad Laboral?
~ idad JCorsidera que la perso