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Resumen

Esta investigacion titulada “Satisfaccion laboral y Gestion del talento en docentes
de la Institucion Educativa ‘Sinchi Roca’, Lima, 2022”, tuvo como objetivo
determinar la correlacion existente entre estas variables; para tal efecto, se
considero la propuesta tedrica de Troeger (2021), quien revalida la propuesta de
Lester (1984), sobre la satisfaccion laboral de docentes y, los conceptos de Gaspar
(2021), sobre la gestion del talento. El estudio se realizé bajo enfoque cuantitativo
y disefio no experimental, con alcance descriptivo y de esquema descriptivo-
correlacional, usando el método de analisis hipotético-deductivo. La unidad de
analisis estuvo conformada por una poblacién de 70 docentes, los mismos que en
su totalidad participaron en el estudio, siendo asi del tipo censal. Se aplico la
encuesta y como instrumento el cuestionario de medicion TJSQ de satisfaccion
laboral propuesto por Troeger-Lester, el cual fue traducido y adaptado a la realidad
educativa peruana; y para medir la gestion del talento, se adapté el instrumento
propuesto por Vilchez (2020). Los resultados hallados indicaron un indice de
correlacion de Spearman de .586 y un valor p de .000, por lo que se concluyo que,

las variables presentan correlacion significativa, positiva y moderada.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, educacion, gestion del talento, administracion

educativa, institucién educativa.
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Abstract

This research entitled "Job satisfaction and talent management in teachers of the
Educational Institution 'Sinchi Roca’, Lima, 2022", aimed to determine the existing
correlation between these variables; for this purpose, the theoretical proposal of
Troeger (2021) was considered, who revalidates the proposal of Lester (1984), on
the job satisfaction of teachers, and the concepts of Gaspar (2021), on talent
management. The study was carried out under a quantitative approach and a non-
experimental design, with a descriptive scope and a descriptive-correlational
scheme, using the hypothetical-deductive analysis method. The unit of analysis was
made up of a population of 70 teachers, all of whom participated in the study, thus
being of the census type. The survey was applied and as an instrument the TJSQ
job satisfaction questionnaire proposed by Troeger-Lester, which was translated
and adapted to the Peruvian educational reality; and to measure talent
management, the instrument proposed by Vilchez (2020) was adapted. The results
found indicated a Spearman correlation index of .586 and a p value of .000, so it
was concluded that the variables present a significant, positive and moderate

correlation.

Keywords: Job satisfaction, education, talent management, educational

administration, educational institution.
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I. INTRODUCCION

En las ultimas décadas la administracion de los recursos humanos se ha convertido
en un factor fundamental para el éxito de cualquier tipo de empresa. Las
organizaciones o instituciones, en general, disponen de recursos que han sido
clasificados como materiales, financieros o humanos, que se constituyen en un todo
que les da estructura y permite su funcionamiento; por otro lado, dependiendo de
la concepcion de los administradores, se han colocado estos recursos en un orden
de prioridad que no siempre ha puesto a lo humano por sobre lo demas, sino,
ademas, se le ha considerado solo para fines utilitarios. Actualmente, esta
concepcion viene cambiando de tal modo que se considera dentro de este ambito
aspectos como la satisfaccion laboral de los trabajadores y su talento en el
desarrollo de sus responsabilidades. Por otro lado, segun Bellido et al. (2021), esta
interaccion humana, la mas importante en el ambito laboral, también se vio afectada
por la pandemia originada por el covid-19, deteriorandolo en la demanda,
condiciones de empleo, despido, teletrabajo, inseguridad, entre otros elementos,

distorsionando la gestién de recursos y generando un agudo estrés laboral.

La satisfaccion laboral, segun Gestion RH (2022), tiene que ver con el agrado
del trabajador por su labor, lo cual mejora la productividad; ademas, es importante
que sienta el apoyo de la organizacion a sus intereses, lo cual genera compromiso.
A nivel internacional los factores que mas predominan son la posibilidad de
desarrollo y superacion, el salario, condiciones laborales, su naturaleza, los
estimulos y la interaccién con la direccidén. De acuerdo a ello se establece que un
40% de trabajadores encuentra satisfaccion cuando disfruta y se divierte con su
labor; un 88% alcanza satisfacciéon con un buen clima laboral. Segun la Global
Randstad Workmonitor Q3 (2019), los niveles mas altos de satisfaccién laboral se
encuentran en India (86%), seguidos de México (84%) y Dinamarca (82%), por otro
lado, donde se ha encontrado una menor tasa de satisfaccion laboral es en Japdén
(42%) y Hong kong (51%). En cuanto a la gestion del talento, en el ambito
internacional se tiene el reporte de Oxford Economics (2021) que sefiala el talento
mas apreciado es la habilidad digital (50,6%), el pensamiento agil (54,8%),

comunicacion e interpersonalidad (48,3%) y operaciones globales (49,1%), siendo



la mayor demanda de talentos en Asia (22%), seguido de América Latina (13%),
Medio Oriente y Africa (13%), Europa del Este (10%) y Europa Occidental (3,5%).

En el contexto nacional, segun la Global Randstad Workmonitor Q3 (2019),
Perd no figura en el ranking de paises con empleados o trabajadores con
satisfaccion laboral, encontrandose a Brasil (79%), Argentina (76%) y Chile (72%).
Segun el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2021) hay factores que
limitan el empleo decente de los peruanos estos presentan los porcentajes
siguientes: horas de trabajo mayor a 8 horas diarias y bajas remuneraciones
(35.4%), acceso a fondo de pensiones (35%), seguro de salud (31.1%); ademas,
debido al factor Covid-19, la Tasa de desocupacion alcanzo el 7.0 %, y la Tasa de
formalidad bajo a 31.6 %, en ese sentido la tasa de satisfaccion es muy baja.
Respecto a la gestidon del talento en el Peru, Prising (2018) sefiala que el 43% de
empleadores no encuentran el talento que necesitan en los trabajadores, indicando
gue hay una notable escasez de talentos (45%) en tal sentido hasta ese afio las
empresas u organizaciones en un 61% de los casos generaron politicas de

formacion y desarrollo adicional.

En el contexto una institucion educativa, vista como una empresa publica,
con sus equipos directivos, docentes, administrativos, estudiantes y padres de
familia, asi como, la comunidad y las instituciones que lo circundan, también se
consideran criterios de administracion de recursos humanos y es posible realizar
estudios sobre la satisfaccion laboral y la gestion del talento. Asi, se tomara como
referencia la institucion educativa “Sinchi Roca”, ubicada en el distrito de Comas,
Lima Metropolitana, para realizar la investigacion de la relacion entre estas

variables.

Segun lo expuesto, la investigacion es relevante, mas aun en el contexto
escolar, puesto que esta es un tipo de empresa u organizacion que trabaja no solo
en base a adecuadas relaciones humanas, sino en la formaciéon humana, como fin
supremo. La propuesta entonces es establecer descriptivamente la relacion entre
la satisfaccion laboral y la gestion del talento, tomando como base una institucion
educativa administrada por el Estado, siendo esta la institucion educativa “Sinchi

Roca” de Comas, en Lima Metropolitana. Segun Hernandez y Mendoza (2018), el



problema de toda investigacién debe precisarse y enunciarse en forma de pregunta,
de tal manera que pueda estar formalmente indicado; en tal sentido la pregunta que
delimita el problema general es, ¢,Cual es la relacion entre la Satisfaccion laboral y
la Gestion del talento de los docentes en la institucion educativa “Sinchi Roca”,
Lima, 20227 Por otro lado, considerando las dimensiones de las variables se tienen
como problemas especificos, cudl es la relacién de la variable Satisfaccion laboral
con cada una de las dimensiones de la variable Gestion del talento, es decir, la
atraccion, la seleccion del personal, capacitacion, estimulo, y la evaluacion del
desempefio del personal en docentes de la Institucion Educativa “Sinchi Roca”,
Comas 2022.

De acuerdo a los problemas planteados, se puede establecer una
justificacion de dicha relevancia del presente trabajo de investigacion. Asi se
justifica en lo tedrico, puesto que cuenta con los antecedentes requeridos, ademas
de una amplia bibliografia de referencia, por lo cual se pueden realizar los
contrastes e incrementar aportes puntuales en la base tedrica de la misma, de
acuerdo al contexto. Se justifica en lo metodolégico, puesto que se han seguido los
procedimientos de la investigacion cientifica, revisando bibliografia, adaptando
instrumentos, estableciendo indicadores de confiabilidad y validacién; asi también
a partir de ello, se han tomado datos que se han analizado por programas
estadisticos especializados, con la finalidad de contrastar hipétesis estadisticas
inferenciales. Tiene también justificacion practica, puesto que permiten estos
resultados, informados a las autoridades de la institucion, tomarlos como base de
un diagndstico que permita una toma de decisiones para la mejora de la
administracion de la misma permitiendo, ademas, construir propuestas futuras que
al mejorar uno de los aspectos o variable permita la mejora de la otra, aportando

asi a una mejora institucional.

Planteado el problema y su justificacién respectiva, pueden precisarse los
objetivos que direccionen esta investigacion. Al respecto, Hernandez y Mendoza
(2018), expresan que estos elementos son una guia que direccionan hacia lo que
se quiere estudiar. Estos objetivos parten directamente de las preguntas, por lo

tanto, el objetivo principal es, Determinar la relacion entre la Satisfaccion laboral y



la Gestion del talento de los docentes en la institucion educativa “Sinchi Roca”,
Lima, 2022. Siguiendo esta directriz se pueden establecer como objetivos
especificos: Determinar la relacion entre la Satisfaccion laboral y las dimensiones,
atraccion del personal, seleccidn del personal, capacitacion, estimulo, y, evaluacion
de desempefio, de los docentes de la Institucion Educativa “Sinchi Roca”.
Finalmente, dando respuesta al problema se plantea la hipétesis general: Existe
relacion significativa entre la Satisfaccion laboral y la Gestion del talento en los
docentes en la institucién educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022. De donde se
desprenden las hipétesis especificas: Existe relacion significativa entre la
Satisfaccion laboral y cada una de las dimensiones de la Gestion de talento, segun
las indicada, atraccion del personal, seleccion del personal, capacitacion, estimulo
y evaluacion de desempefio de los docentes de la institucién Educativa tomada
como unidad de andlisis, siendo cinco las hipotesis especificas en concordancia a
los problemas y los objetivos.



II. MARCO TEORICO

Planteada la realidad problematica y expresada la justificacion teorica se indican
los antecedentes que respaldan la investigacion. Entre los antecedentes nacionales
tenemos el articulo de Davila (2022), con su investigacion que correlaciona el clima
y la satisfaccion laboral al interior de una empresa, trabajo que tuvo como objetivo
determinar el grado de relacion entre estas variables y su grado de significancia; el
estudio fue de disefio no experimental y nivel descriptivo, y fue aplicada a una
muestra de 32 empleados; el andlisis mostro evidencias de la relacion entre ambas
variables, lo cual permitié concluir que hay relacion significativa, y que la
satisfaccion laboral es de suma importancia en una empresa, puesto que garantiza

una mayor productividad o rendimiento de la organizacion.

También se tiene el trabajo de Chinchay, Cusicanqui, Martinez y Valdiviezo
(2021), con su programa de mejora de la satisfaccion laboral en una empresa de
Lima, la cual se realizé en el area administrativa de la misma; trabajo realizado con
enfoque mixto, utilizando método inductivo — deductivo y sintagma holistico, fue
aplicado a una muestra de 30 empleados, de la cual se realizdé un diagnéstico y
luego un analisis de los datos, lo que permitié concluir que es factor fundamental
en este rubro el salario, ademas del manual de las habilidades de los trabajadores,
taller de relaciones humanas y politicas de reconocimiento. Asi también, la
investigacion de Leiva (2021), sobre la gestion de recursos humanos y su
correlacion con el desempefio laboral; con el propdsito de determinar el grado de
la misma; trabajo planteado con disefio no experimental, el analisis mostré6 una
gestion de recursos humanos deficiente que se relaciona con un bajo desempefio
del personal; en consecuencia, se llegé a la conclusién que hay una incidencia

directa de la variable gestién del talento con la variable desempefio.

Otro antecedente es la investigacion de Saravia y Grandez (2021), sobre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, que tuvo por objetivo medir
esta correlacion y establecer un indice de correlacional; trabajo no experimental de
nivel descriptivo, fue aplicado a una muestra censal de 50 empleados; el andlisis
mostro que algo mas del 50% de los trabajadores percibe una satisfaccion en orden
regular, ademas, se encontro un alto indice de correlacion (Rho = 0,711), lo cual



llevo a la conclusion de la existencia significativa alta en esta correlacion existente.
Finalmente se tiene el articulo de Bendezu (2020), que realiza un estudio para
determinar la correlacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de docentes; empleando el enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, de esquema descriptivo—correlacional, aplicado a 18 docente,
encontré un rs equivalente a .892, por lo cual concluydé que, hay una correlacion

significativa y de nivel fuerte entre estas variables, dentro del contexto educacional.

Por otro lado, se tienen los antecedentes internacionales. Entre estos se
tiene el articulo de Colcha, Tapia, Romero y Chiriboga (2021), sobre la gestion del
talento y el desempefio laboral, realizada con el objetivo de establecer un indice de
relacion entre las variables; esta investigacion fue no experimental, descriptiva,
propositiva y de campo, de alcance transversal; se tomaron los datos mediante dos
cuestionarios y se hizo el andlisis con el estadigrafo Chi cuadrado, lo cual permitié
concluir que la gestidn de talento influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores. Otro estudio es el de Duran, Garcia, Paz y Boscan (2021), que
trata sobre la satisfaccién laboral y la actitud integradora de los empleados en
organizaciones no gubernamentales, la cual tuvo como finalidad analizar esta
relacion de variables usando la metodologia descriptiva y un disefio no
experimental; aplicada a una muestra de 50 personas dentro de esta institucién, los
datos analizados estadisticamente permitieron concluir la existencia de una
correlaciéon significativa entre las variables. También se tiene el trabajo de
Gonzales, Roman y Bermeo (2021), con su trabajo sobre la gestién de talento
humano y la satisfaccidén y productividad laboral, la cual se realizé en el ambito de
una empresa privada, realizada con el objetivo de conocer cuantitativamente la
correlacion entre estas variables; esta fue de disefio no experimental, descriptiva y
transversal; el andlisis de los datos denot6 una significancia muy baja equivalente
al 0,186, lo cual les permiti6 concluir que para que un trabajador encuentre la
satisfaccion laboral, su puesto debe estar en concordancia con sus habilidades e

intereses.

Asimismo, se tiene el trabajo de Olsen y Huang (2019), titulado Teacher Job

Satisfaction by Principal Support and Teacher Cooperation: Results from the



Schools and Staffing Survey, que tuvo como objetivo analizar las tasas de rotacion,
la retencion docente y la satisfaccion laboral; realizada por enfoque mixto, el
analisis dio como resultado el incremento de la satisfaccion laboral al controlarse
las caracteristicas del docente, la cooperacion y el apoyo directivo, por lo cual se
concluyé que en las comunidades educativas se deben fomentar espacios de
interaccion y colaboracion apoyados por lideres estudiantiles. Finalmente se tiene
el trabajo de Azeredo (2019), con su investigacion sobre el entrenamiento y el
desenvolvimiento como instrumentos de retencion del talento en las
organizaciones, el cual tuvo la finalidad mostrar la importancia e influencia de estos
sistemas en esta variable; esta investigacion fue realizada con enfoque cualitativo,
dando como resultado que la retencién de los talentos va mas alla de un salario
llamativo o un ambiente agradable, por ello se llegd a concluir que, es esencial que
las empresas pongan en practica programas que valoren el desarrollo y
especializacion del trabajador.

Acerca de la variable Satisfaccion laboral, los investigadores afirman que es
uno de los fendbmenos sociales méas estudiados de la actualidad, debido a que es
determinante para la productividad de una organizacion o empresa, considerando
gue el factor humano es lo primordial (Yanchovska, 2021). Al respecto, Judge et al.
(2017), sefalan que actualmente hay dos puntos de vista cientificos desde los
cuales se aborda el estudio de esta variable: 1. Las ciencias administrativas, desde
el punto de vista del comportamiento organizacional del trabajador; y, 2. La
psicologia, en cuanto a la subjetividad, mundo interior o emotividad del empleado
sobre su mundo laboral. El comportamiento organizacional, respecto a la
satisfaccion laboral, se asocia a una serie de componentes que tienen que ver con
la permanencia en el puesto de trabajo, la puntualidad y presencia diaria 0
pertinencia, el compromiso laboral y la efectividad en el desempefio. Respecto al
punto de vista de la psicologia laboral, esta se asocia al bienestar del trabajador, el
cual se asocia a su comodidad en la labor que realiza o las condiciones laborales
gue recibe en su organizacion o empresa, lo cual es condicidén para que trabaje con
bienestar, sin incomodidades, estrés, desmotivacion u otros factores que pueden
afectar su rendimiento y provocar posibles dafios en su salud fisica o mental.

(Yanchovska, 2021; Judge et al., 2017). En ese sentido, la administracion y la



psicologia han influido histéricamente en el concepto de Satisfaccion laboral, como
parte de su base tedrica y han estado presente en su evolucién; sin embargo,

inicialmente ha habido un predominio del psicologismo.

Sobre este punto, Pujol y Dabos (2018), sefialan que hay dos posturas o
corrientes controversiales en el debate actual sobre los aspectos o condiciones que
mas influyen en la satisfaccion laboral. El eje de esta controversia es la relacion
situacion- individuo. En tal sentido, se tiene la denominada corriente situacionalista
(o fuerza situacional), la cual propone que el factor organizacion es lo principal en
la satisfaccion laboral, sefialando que este ejerce una influencia determinante en el
comportamiento, la actitud y bienestar del trabajador, la cual afecta, sea de manera
positiva 0 negativa su percepcion de satisfaccion; la segunda corriente es la
denominada corriente disposicionalista (disposicion del trabajador), la cual propone
que lo determinante es lo psicolégico o mental cognitivo, lo cual tiene que ver con
la personalidad, el estado mental, es decir, los rasgos subjetivos que no se pueden
observar a simple vista porque forman parte del mundo interior del sujeto, y que
predisponen una conducta, comportamiento o actitud frente al contexto laboral.
Ambos modelos son parte de una polémica actual, que se considera inconclusa;
sin embargo, la corriente que presenta una mayor critica y menor aceptacion es la
disposicionalista, puesto que no considera los aspectos externos que afectan al

trabajador, reduciendo el problema solo a los factores subjetivos.

Respecto a la evolucién histérica del concepto de satisfaccion laboral, se
tiene una primera etapa relacionada a psicometria; fueron Smith, Kendall y Hullin,
quienes, en 1969, conceptualizaron la satisfaccion laboral como una medida que
indica el grado de satisfaccion de acuerdo a un listado de atributos. Posteriormente,
en 1993, Moorman, lo consideré como un proceso y un acto consciente de acuerdo
a un estandar cognitivo y a las caracteristicas del trabajo, es decir, sujeto a un orden
psicolégico. En 1997, Spector, consideré la satisfaccién laboral como un proceso
afectivo, una idea unidimensional y representativa, una respuesta emocional
positiva, que un trabajador tiene hacia una actividad realizada considerada como
una totalidad, es decir, como una experiencia aislada de otros procesos (Pujol y

Dabos, 2018). Asi también, en esa misma tendencia, Brief, en 1998, integra,



siempre desde el psicologismo, el aspecto emocional y lo cognitivo, sefialando que
la satisfaccion laboral se realiza cuando el individuo evalla el trabajo que realiza
desde su experiencia personal, respecto al trabajo realizado y la toma de
consciencia del mismo (Pujol y Dabos, 2018). En resumen, se considera como
componente de la satisfaccion laboral, la unidad emocional-cognitiva que, por
desarrollarse dentro de lo administrativo, puede estar sujeta a medicion.

Otro concepto, también psicologista, es el planteado por Boada (2019), quien
sefiala que hay dos corrientes que se aproximan a conceptualizar el término; la
primera tiene relacion con la respuesta afectiva hacia el trabajo en si, la cual se
refiere al placer, sentimiento, gusto, actitudes, emociones por el trabajo, es decir, a
los factores subjetivos relacionados a la motivacion intrinseca; la segunda,
respuesta afectiva con énfasis en la comparacién, esta referida al contraste con la
realidad, aspiraciones, comparaciones, beneficios, cuestiones mas referidas a

factores externos o a la motivaciéon extrinseca.

Sobre las teorias 0 modelos tedricos propuestos para la satisfaccion laboral,
Boada (2019), sefala que hay tres teorias fundamentales. La primera, Teoria
Bifactorial de Herzberg, la cual postula que los factores intrinsecos y extrinsecos
que forman parte del mundo interior y exterior del trabajador confluyen en la
percepcion del trabajador sobre la satisfaccion del trabajo que realiza; dentro de los
factores intrinsecos se considera la naturaleza del trabajo, el desarrollo personal y
la autorrealizacion; y, dentro de los factores extrinsecos, se tienen las relaciones
humanas, los beneficios sociales, salarios, el ambiente fisico, y la politica
empresarial. La segunda es la Teoria de la discrepancia intrapersonal de Dawis, la
cual postula que entre las contradicciones que desarrolla el trabajador, entre sus
necesidades y las recompensas laborales, entre sus habilidades y las que
desarrolla en el trabajo y, entre los estimulos obtenidos y sus requerimientos y sus
valores, se va construyendo la satisfaccion laboral del trabajador; en consecuencia,
esta propuesta difiere de la anterior, en cuanto a que esta toma como referencia
basica el ambiente laboral y la politica administrativa, la cual influye en la
construccion emocional-cognitiva del trabajador. La tercera teoria es la Teoria de

la discrepancia interpersonal, la cual propone que la satisfaccion laboral esta



basada en la comparacion que hace el trabajador con sus pares o compaferos de
trabajo; aqui tiene que ver factores externos e internos y administrativos, tales
como, la recompensa, la equidad propia y la equidad comparada respecto a sus
comparfieros de trabajo; en este caso, el trabajador analiza sus desempefios y
capacidades y las compensaciones que recibe por el trabajo realizado y, a la vez,
las compara con las actividades y compensaciones recibidas por los demas.

Por otro lado, la satisfaccion laboral no es un constructo ajeno a la profesion
docente. Las condiciones del sistema educativo y la crisis permanente de la escuela
publica, asi como las condiciones laborales en que trabaja un docente parecen ser
determinantes en los resultados. Segun Olsen y Huang (2019), hay tendencias a
gue muchos docentes elijan dejar la profesién, sobre todo en la realidad
estadounidense, siendo lo mas importante para evitarlo una politica de retencion
que trabaje la identidad con la profesién, revalore la contribucién de los maestros y
la identidad o vocacion por su labor; en el sistema estadounidense, hay un complejo
racista que representa otro factor de satisfaccion, son los maestros de color,
quienes a su vez presentan los niveles mas bajos de satisfaccion laboral. En el
sistema peruano, no hay ese factor racista, pero si la baja condicion econémica y
social del maestro, que, desde hace algunos afos, se viene recuperando

gradualmente debido a diversas medidas gubernamentales.

Para Troeger (2021), el concepto de satisfaccion laboral del docente se
asocia a muchos factores motivacionales; sin embargo, citando la escala de
Teacher Job Satisfaction Questionnaire (TJSQ) de Lester (1982), y segun Ariffin,
Hashim, y Sueb (2013), se pueden indicar las siguientes dimensiones: 1.
Supervision. Es el monitoreo u orientacion a la tarea realizada por el docente, asi
como, el trabajo de monitoreo realizado por el directivo supervisor. Segun Lester
(1982), el monitoreo permite direccionar y coordinar actividades del grupo para
lograr las metas de la organizacién; sin embargo, para su efectividad requiere
confianza, respeto, apoyo, amistad, apertura y la intencion de mejorar el entorno.
2. Relacion laboral. Es el trabajo en grupo y la interaccion social entre compafieros
docentes, es decir, la interaccion humana que se da entre los educadores o

docentes. Esta relacion, bien desarrollada, eleva la autoestima del maestro
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permitiéndole un mejor rendimiento laboral; siendo un factor que puede afectar,
positiva 0 negativamente, la satisfaccion laboral de los docentes (Pepe et al., 2017).
3. Condiciones de trabajo. Es el entorno de trabajo y aspectos del entorno fisico.
Se tiene entre estos el clima escolar que se describe como la atmdésfera dentro de
la escuela, que se experimenta y se percibe, y que impacta en los comportamientos
del personal (Chagares, 2016). Es también el conjunto de percepciones afectivas y
cognitivas con respecto a las interacciones sociales, las relaciones, los valores y
las creencias de los estudiantes, maestros, administradores y personal dentro de
una escuela (Rudasill et al., 2018). Otro componente es el salario, que es un factor
gque sefala que son parte de las motivaciones o decisiones de los docentes que
condicionan el de seguir o dejar la profesion (Troeger, 2021). 4. Responsabilidad.
Es la oportunidad de rendir cuentas por el propio trabajo y la oportunidad de
participar en actividades de toma de decisiones o politicas. Esta referido al grado
de cumplimiento de las funciones docentes (Troeger, 2021). 5. Profesion. Esta
referida a la percepcion que tiene el profesional docente respecto su propia carrera
profesional, vale decir, la autovaloracion de su profesién. En tal sentido, se
considera dentro de ello, el avance o promocién laboral; es decir, el ascenso de
nivel o promociones internas, que puede equipararse al reconocimiento social junto
con la mejora salarial, como expectativa. Esta dimension tiene relacion con el trato

equitativo, reconocimiento y valoracion (Lester et al., 2014).

Respecto a la Gestion de talento, se puede sefialar que uno de los
principales desafios es el de definir el talento de acuerdo con las necesidades y
requisitos de la organizacion, y utilizar métodos validos para poder medirlo; el
término talento tiene tres tipos: 1. Habilidad de la persona que puede ayudar a la
organizacion; 2. Persona especial que tiene talento, lo cual implica una habilidad
especial en algunas areas; 3. Un grupo especializado en la organizacién o empresa

(Ghavidel, Nasirpour, y Asgari, 2021).

De acuerdo a la investigacion de Sindhura (2022), quien hace una revision
de los antecedentes del concepto gestion del talento, sefiala que el término es
vigente desde el afio 1957 con Dooher y Marting, y surge por la necesidad que

tienen las organizaciones de retener los talentos frente a la escasez de los mismos;
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por lo cual es fundamental los procesos de seleccion y retencion. Citando a
Bostjancic y Slana (2018), afirman que el trabajador talentoso allana el camino para
que las organizaciones logren su vision, dado su impulso por la voluntad de
aprender, alta motivacion interés por aumentar el conocimiento de un determinado
tema, altas aspiraciones, comportamiento automotivado, curiosidad, proaccion y

ambicion por alcanzar las metas.

Por otro lado, ha habido una tendencia de estudio cientifico de la gestion del
talento que se ha ido desarrollando desde los inicios del siglo XXI. Segun Gaspar
(2021), Panday y Kaur (2021), y Sindhura (2022), ésta ha comenzado considerando
como base la definicion del talento y su posicionamiento en la direccion de una
empresa u organizacion, el uso del recurso humano estratégico como clave de la
productividad, la politica de retencion como fundamental para no generar brechas
productivas; en tal sentido, define la gestion del talento como un proceso que
incluye reclutar, educar, desarrollar y hacer un uso adecuado de las personas en
roles clave en la organizacion. Otras definiciones basicas son las de Mallar, que
define la gestion de talento, como un proceso interno indispensable en toda
organizacion dirigido a sus integrantes con el fin de comprometerlos a cumplir con
la mision de la misma. Asi también, se tiene el concepto de Chiavenato (2011, 2014)
gue sefala que este proceso debe ser planificado, organizado, desarrollado
coordinado y controlado utilizando técnicas que promuevan el actuar del
desempeiio del personal eficiente no solo de forma individual sino en forma
colaborativa y orientada a los objetivos institucionales. Otro es Alles (2015), que
seflala que es un proceso de direccidbn o estratégico que se orientan al
cumplimiento de una mision y de la mejora de la productividad. Finalmente tenemos
los conceptos de Gaspar (2021), que sefiala que es un proceso interdisciplinar y
dinamico, intrinseco y extrinseco, que permite la colaboracion eficaz del personal,

con la finalidad de que alcance sus objetivos personales y organizacionales.

Asi también, en la segunda década, el talento humano se ha ido definiendo
como una fuente de acumulacion de beneficios y se ha asumido la complejidad de
su estudio ligado a la administracion y a la psicologia, quedando como necesidad

de toda organizacion la inversién en la gestién de calidad y el desarrollo de los
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recursos humanos, siendo la gestion del talento el componente fundamental en el
desarrollo funcional y estratégico. Otro aspecto la relacion directa entre talento y
competitividad, el talento Gnico como ventaja competitiva, el talento como factor de

liderazgo, el talento como factor de innovacion y creatividad (Gaspar, 2021).

Otras aristas mas actuales de la gestién del talento se asocian a otros
aspectos como la culturalidad. Asi, segun Liu et al., (2020), indica que hay un
talento bicultural asociado a la gestion de estos recursos, asociado a la
interculturalidad las cuales se presentan antes, durante y después del proceso, y
que generan dimensiones como la cultura del pais o lugar, la cultura organizacional
y la entidad individual. Asi también se ha centrado el estudio del talento en la
ventaja competitiva; al respecto Coculova et al.,, (2020), sefiala que la
competitividad es considerada una prioridad en toda organizacion, porque de ello
depende el éxito de la misma, de tal manera que hay factores especificos que
contribuyen a su desarrollo. Uno de estos factores es el talento humano, en tal
sentido, las organizaciones tienen que considerar un plan de sucesion de estos y
el desarrollo de nuevos elementos, para lo cual se deberia considerarse como
estratégico, la remuneracion relacionada con el rendimiento, el desarrollo
educativo, el apoyo a la creatividad y la inversién en la innovacioén. Otro es Gallardo
et al., (2020), que se centra en los factores externos e internos que tienen efecto

sobre el talento, lo cual es la sintesis de las ideas de los anteriores investigadores.

Una situacién mas reciente que ha afectado la gestién del talento se ha
desarrollado durante la pandemia. Al respecto, se tiene a Maia (2022), Quevedo et
al (2021) y Reyes et al (2021), que sefialan sobre los mecanismos de reclutamiento
de talentos, segun indica, las organizaciones estan obligadas a reformular estos
medios y politicas, dado el resurgimiento y las necesidades de uso de la tecnologia
y su manifestacibn como teletrabajo, reuniones virtuales para la toma de
decisiones, entrevistas de empleo entrenamiento a distancia, documentacion
digital, nuevas formas de medicion de la productividad uso de la inteligencia artificial
para la seleccion de candidatos, algoritmos de uso para el movimiento de

colaboradores, numero de FreeLancer o personas que trabajan ofreciendo
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servicios a instituciones o personas en forma independiente y autbnoma, y otros,

denominados en si gestion inteligentemente digital.

Asi también para Scarpetta (2021), Alles (2015) y Loufatt (2021), sefialan
que esta situacion ha cambiado las formas humanas de relacion, la vida social y
formas de trabajo llevando a replantear las direcciones y gestion organizacional,
siendo en el area del talento humano un liderazgo basado en: a) ambiente de
seguridad: limpieza, bioseguridad, autocuidado; b) gestion desde lo humano:
entendimiento, acompafamiento y respaldo; c) teletrabajo: propio de la 3ra
revolucién industrial, pero que actualmente puede asociar el confort al trabajo; d)
comunicacién: informacion permanente y pertinente, fluida, de acompafiamiento;
e) liderazgo remoto: colaborativa y en equipos, equitativo; f) motivacional:
estratégico, colaborativo, vivencial; g) normatividad: asumir, cumplir, sobretodo en
el aspecto sanitario; h) salud y bienestar emocional: reduccion de incertidumbre,

tensiones y estrés.

El enfoque de gestion del talento en el sector de la educacion se deriva
directamente de los enfoques emergentes de la gestion estratégica del capital
humano y la gestion del talento en el sector privado, pero los sistemas educativos
también se preocupan por proporcionar incentivos a los docentes y directivos mas
talentosos, empoderados y motivados en mejorar la experiencia de los estudiantes;
es decir, logros académicos, que solo se alcanzan con el uso de estrategias
efectivas en el sector educacién que se refiere a identificar y emplear maestros y
directivos efectivos para todas las escuelas y aulas, y equiparlos con las habilidades
educativas y de liderazgo necesarias para mejorar significativamente el éxito de los
estudiantes (Baluyos, et al, 2019; Ghavidel, el al, 2021).

El punto de vista de los recursos humanos se ha ido cada vez mas
humanizando, es decir, poniendo en primer lugar el interés por el factor o recurso
humano frente a los objetivos de la productividad de la organizacién o la empresa,
mas aun si se trata del ambito escolar. Segun Gaspar (2021), es fundamental
fortalecer la dimensiébn humana mas aun considerando que es factor de ventaja

competitiva, en la cual la politica de retencion juega un papel esencial, junto a los
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procesos de seleccién, contrato, formacion, empleo y retencién. Asi también, en el
desarrollo de esta variable consideramos la escuela como una empresa u

organizacion.

En tal sentido, segun Gaspar (2021), Chiavenato (2014), empresa deriva de
emprender y ha ido evolucionando con el paso del tiempo, actualmente se le
considera un sindbnimo a organizacion o a un sistema, en tal sentido, una escuela
puede considerarse también una empresa u organizacion. Respecto a los aspectos
fundamentales de este proceso se tiene como dimensiones: 1. Atraccion o
reclutamiento. Es el proceso por el cual la organizacion comunica las ofertas
laborales y los perfiles requeridos para un determinado puesto de trabajo, con la
finalidad de atraer a los profesionales para ser seleccionados. Gaspar (2021),
Chiavenato, (2014). 2. Seleccién. Es el proceso de escoger a los mejores de
acuerdo a su expediente y experiencia profesional. En esta accion se buscan
resultados de importancia para considerar los beneficios que se obtendran del
trabajador. Gaspar (2021), Chiavenato, (2014). 3. Capacitacion. Es el proceso de
mejora del perfil profesional y desarrollo personal. Este proceso es sistemético y
forman parte de estos procesos de aprendizaje en los que se busca modificar
comportamientos, a través de transmitir conceptos, habilidades y actitudes. Gaspar
(2021), Chiavenato, (2014). 4) Estimulos. Es el reconocimiento por la labor
realizada fuera de lo comun, tales como, incentivos o resoluciones. Se consideran
estimulos financieros y no financieros, en lo primero se considera al salario,
premios, comisiones; en lo segundo, vacaciones, descanso semanal,
gratificaciones (Gaspar, 2021). En la actividad publica esto viene incorporado en la
actividad docente. 5. Evaluacion del desempefio. Es valorar y dar a conocer el valor
de la labor realizada por un trabajador, en funcion de la labor que realiza. Este
sistema sirve para juzgar y realizar un estimar de la excelencia y cualidades del

trabajador, segun su desempefio profesional (Gaspar, 2021).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion.

La investigacién se realizara con enfoque cuantitativo; al respecto, Cabezas,
Andrade y Torres (2018), dice que utiliza: “herramientas de analisis estadisticas, se
tiene la idea de investigacion, se formulan los objetivos, se derivan las hipotesis, se
eligen las variables del proceso y mediante un proceso de calculo se contrastan las
hipotesis” (p. 66). Por otro lado, el tipo de investigacion es basica; segun Cabezas
et al (2018), es aquella que no tiene una aplicacion inmediata, es decir, se orienta

a incrementar los conocimientos de una determinada materia.

El disefio de la investigacibn es no experimental; segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), es aquel en que no hay manipulacion de las variables
de estudio, las cuales son tomadas en su contexto natural. Respecto al nivel o
alcance de la investigacion este es descriptivo; al respecto, Cabezas el al (2018),
dicen que un nivel descriptivo de investigacion es aquel donde se muestran las
caracteristicas y propiedades de una variable de estudio, lo cual se obtiene
recolectando la informacion en un momento determinado. Asi mismo, el momento
de la investigacion es transversal, puesto que, segun Hernandez et al (2014), este
corresponde a disefios no experimentales y se da cuando la toma de los datos se

realiza una sola vez o en un mismo momento.

De acuerdo a lo indicado, se consider6 como esquema de investigacion el
modelo descriptivo-correlacional, en la cual segin Hernandez et al (2014) son del
tipo correlacional causal, en la cual, “pueden limitarse a establecer relaciones entre
variables sin precisar sentido de causalidad o pretender analizar relaciones

causales” (p. 157). El esquema de investigacion se indica en la siguiente figura:

P

P r
\ ]

Figura 1. Disefio de la investigacion.

Y
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Donde:
P = poblacién; Ox = Gestion del talento; Ov = Satisfaccion laboral del docente; r =

relacion entre Gestion del talento y satisfaccion laboral.

3.2. Variables y operacionalizacion.

La presente investigacion busca determinar una correlacion, en consecuencia, no
se considera una jerarquia entre ellas. La variable Satisfaccion laboral, se define
conceptualmente, desde el punto de vista psicologista, como una reaccion afectiva,
la cual se basa en un juicio evaluativo del trabajador, que se forma sobre el trabajo
que realiza (Troeger, 2021). Respecto a su definicion operacional, esta variable se
divide en cinco dimensiones (Supervision, relacién laboral, condiciones de trabajo,
responsabilidad y profesion), y seis indicadores, distribuidos a su vez en 35 items
0 reactivos, los cuales seran evaluados a través de un instrumento estandar

denominado Cuestionario de Satisfaccion Laboral de docentes (Ver anexo 2).

La segunda variable, Gestion del talento, se define conceptualmente como
una funcion, respecto al trabajador, por la cual permite que este colabore
eficazmente en el alcance de los objetivos de la organizacion, en concordancia con
los suyos propios (Gaspar, 2021). Operacionalmente, la variable se divide en cinco
dimensiones (atraccion, seleccion, capacitacion, estimulo, evaluacion de
desempenio), y seis indicadores, distribuidos en 25 items o reactivos; esta sera
evaluada a través de un instrumento denominado Cuestionario de gestion de

talentos (Ver anexo 3).

3.3. Poblacion y muestra.

La investigacion se realizdé considerando como unidad de analisis a los docentes
de la IE “Sinchi Roca”. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) refieren que la
poblaciébn son los sujetos de investigacion que representan la totalidad,
considerando sus caracteristicas y especificaciones similares. En la tabla se

especifica por niveles educativos.

17



Tabla 1
Poblacion de docentes de la |.E. “Sinchi Roca”, Comas, Lima 2022

Nivel Total

Primaria 19
Secundaria 51
Total 70

En la investigacién participaron 70 docentes, teniendo como principio de inclusién
su hombramiento o contrato en la institucién, y como exclusién no estar laborando en ella.
Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) sefalan que una investigacion es de tipo censal

cuando todos los sujetos de la poblacién participan. Siendo este el caso.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La investigacion requiere de técnicas para su realizacion, las cuales se definen
como un conjunto de procedimientos que han sido validados por la préctica,
generalmente aplicados para obtener datos lo cual tiene como propésito la solucion
de problemas diversos de caracter cognitivo o de aplicacion préactica. Para ser
puestas en practica, las técnicas requieren del uso de instrumentos de medicion o
de aplicacion, estando dentro de estas posibilidades, por ejemplo, la técnica del

cuestionario y su instrumento, la encuesta (Rojas, 2011).

Asi mismo, para tener instrumentos confiables se procedié a la tomar una
prueba piloto a un equivalente del 20% de la poblacién (14 personas) a fin de
calcular el indice o alfa de Cronbach de ambos instrumentos, utilizando el programa
SPSS24. Los resultados que se obtuvieron fueron un alfa de 0.974 para el
instrumento de Satisfaccion laboral y un alfa de 0.938 para el instrumento de
Gestidn del talento; en consecuencia, para ambos casos, el instrumento es de alta

confiabilidad (Ver anexo 6).

Asi también, se presenta la ficha técnica por cada instrumento de medicion
utilizado en la investigacion (Ver anexo 7). Los instrumentos fueron sometidos a
juicio de expertos, teniendo en consideracion que el instrumento de Satisfaccion
laboral TISQM, tiene la categoria de estandar. El reporte de validacion se ubica en

la tabla adjunta.
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Tabla 2
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Satisfaccion Laboral y

Gestion de Talento.

N° Grado Académico Nombres y Apellidos del experto  Dictamen

01 Magister Freddy Edward Rueda Chavez Aplicable
02 Magister Eduardo Jesus Cordero Holguin  Aplicable
03 Magister Jaime Roberto Pizarro Talavera  Aplicable

3.5. Procedimientos.

Los procedimientos utilizados en esta investigacion partieron desde la observacién
en el propio lugar de la institucion educativa. A partir de ello se propuso una
evaluacion y correlacion de las variables satisfaccion laboral y gestion del talento.
Para tal efecto se revisO la literatura cientifica correspondiente, la cual estuvo
conformada por los antecedentes de investigacion, tesis previas, articulos
cientificos, libros y sitios de organismos internacionales e idéneos sobre el tema, lo
cual constituy6 el marco de problemas y objetivos, la base tedrica, sobre la cual se

establecieron las hipotesis de investigacion.

Sobre esta base se planted el disefio y esquema de investigacién. Se
encontr6 que debia determinarse la correlacion de variables, para lo cual se
dimensionaron las variables, se establecieron los indicadores y se adaptaron los
instrumentos. Estos fueron revisados por expertos los cuales dieron un veredicto
de validacién; posterior a ello, fueron sometidos a analisis estadistico para obtener
el indice alfa de Cronbach por medio del software SPSS version 24, para lo cual
tuvo que realizarse una prueba piloto a 20 participantes. Todo este procedimiento
se realizd con los permisos correspondientes y en forma voluntaria por parte del

grupo docente colaborador.

Dada la confiabilidad y validez de los instrumentos, estos fueron aplicados a
la poblacion, siendo la investigacion censal, se conto con la participacion del total.

Los instrumentos fueron aplicados por una sola vez; los datos fueron ordenados y
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tabulados para su presentacion descriptiva en el programa Excel. Para su
presentacion en analisis inferencial se procedio a utilizar el software estadistico
SPSS 24, con el cual se realiz6 la prueba de normalidad para determinar el
estadistico a aplicar, a partir del cual, se procedio a realizar el analisis de los datos

para la comprobacion de las hipotesis.

3.6. Métodos de andlisis de datos.

La investigacion siguio el esquema Idgico hipotético deductivo. Segun este método
de andlisis se parte de una propuesta general, tedrica, para establecer hipotesis
cuya validez determinan el valor de la propuesta general (Cabezas et al. 2018). Una
primera parte de este proceso es el analisis descriptivo, para luego realizar la
prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov, para datos mayores a una poblacion
de 50 participantes (Romero, 2016). Esta prueba que determiné la caracteristica no
paramétrica 0 agrupacion no normal de los datos indica que el estadigrafo de
correlacion a aplicar es la prueba de Spearman, con la cual, utilizando el SPSS 24,

se comprobaran los indicadores de correlacion posibles.

3.7. Aspectos éticos.

El trabajo fue realizado con la Guia de Elaboracién de tesis de la Universidad César
Vallejo y con el asesoramiento idoneo de los docentes expertos en investigacion,
lo cual esta acorde a los estandares de exigencia académica en esta materia. Por
otro lado, sobre la redaccién se ha respetado la autoria de los autores, siendo
indicados en las referencias, en cuanto a haber sido citados, textualmente, en
parafraseo, tablas, figuras u otros, dentro del informe, de acuerdo a las normas
internacionales del APA 7ma edicion, para textos (articulos cientificos, libros en

fisico o en linea), convenciones, congresos, u otros.

Asi también, la ejecucion de los instrumentos se realizé siguiendo el principio
de respeto a la institucién que permitié la investigacion, solicitando previamente los
permisos respectivos a los directivos, siguiendo los canales administrativos y
poniendo en conocimiento los objetivos y fines de la investigacion a sus directivos

primero, y también a los docentes. Los docentes participaron con conocimiento de
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los propésitos de la investigacién, haciéndolo de manera libre y voluntaria, con
consentimiento informado. Finalmente, todos lo hicieron consientes de los
beneficios que podian darse en la ejecucion de la investigacion y que este, siendo

informado a las autoridades, redundan en la mejora institucional de la misma.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Obtenidos los datos, se procedio a realizar el analisis descriptivo de las variables.
En primer lugar, se muestran los resultados descriptivos para la variable de

satisfaccion laboral, en el ambito docente.

Tabla 3
Niveles de la variable Satisfaccién laboral y sus dimensiones.

SATISFACCION . ” Condiciones de
LABORAL Supervision Relacién laboral trabajo

% f % f % f % f % f %
Bajo 0 000 7 1000 2 286 4 571 0 000 O 0.00
Medio 16 2286 18 2571 35 50.00 16 22.86 22 3143 12 17.14
Alto 54 77.14 45 6429 33 4714 50 7143 48 6857 58 82.86
Total 70 100.00 70 100.00 70 100.00 70 100.00 70 100.00 70 100.00

. Responsabilidad Profesion
Niveles

20
80

70

80
50
40
30
20
10
% % %
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% %

SATISFACCION supervision relacién laboral condiciones de responsabilidad profesidn
LABORAL trabajo

mBajo mMedio = Alto

Figura 2. Niveles de la variable Satisfaccion laboral y sus dimensiones.

Los resultados de la tabla 3 indican que, el nivel de satisfaccion laboral,
respecto a la condicién docente, es alto (77,14%), no registrandose un nivel bajo
en esta variable (0%). Se encontro también que, en la dimension Condiciones de
Trabajo, en la cual se abordan conceptos como salario recibido e infraestructura, el

nivel de satisfaccion es alto (71,43%); asi también, en la percepcion de la profesiéon
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docente, se encontré un porcentaje alto de satisfaccion (82,86%) siendo el mas

alto. Se destaca la dimensién relacién laboral, como una de las mas bajas indicadas

en el resultado descriptivo, con un porcentaje medio predominante (50%), y un nivel

alto del 47,14%. Finalmente, se resalta que el nivel mas bajo registrado es el de la

dimension supervision (10%), el cual refiere al monitoreo de directivos a la labor

docente. Los resultados de la tabla 3, pueden visualizarse en la figura 2.

Respecto a la variable Gestion del talento y sus dimensiones, sus resultados

descriptivos se muestran en la tabla 4, que presentamos a continuacion.

Tabla 4

Niveles de la variable gestion del talento y sus dimensiones.

GESTION DEL
TALENTO

% f % f % f % f %

. Atraccion Seleccion Capacitacion Estimulo
Niveles

Evaluacion de
desempefio

Bajo 13 1857 17 2429 36 5143 26 37.14 41 58.57
Medio 38 5429 35 5000 21 30.00 30 4286 23 32.86
Alto 19 2714 18 2571 13 1857 14 20.00 6 8.57

Total 70 100.00 70 100.00 70 100.00 70 100.00 70 100.00

f %
26 37.14
27  38.57
17 24.29
70 100.00

60
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0 T— — L— P
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Figura 3. Niveles de la variable Gestion del talento y sus dimensiones.
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Los resultados descriptivos de la variable en la tabla 4, muestran que en la
gestion del talento en la institucion educativa de estudio predomina el nivel medio
(54,29%). Asi mismo se resaltan como los niveles mas bajos en la dimension
seleccién (51,43%) y la dimensién estimulo (58,57%), coincidente con la percepcion
docente. Las dimensiones atraccion y capacitacion tienen tendencia a nivel medio,
estando en porcentajes de 50% y 42,86%, respectivamente. También, se indica que
la dimensién evaluacion de desempefio tiene un bajo nivel de aceptacion entre bajo
(37,14%) y medio (38,57%). Los resultados de la tabla 4, se muestran en el

diagrama de barras comparativo, en la figura 3.

Resultados inferenciales
Pruebas de normalidad

Para establecer los indices de correlacion entre las variables, se requiere
determinar si la distribucion de los datos es paramétrica (distribucion normal) o no
paramétrica (No normal). Al respecto, Pedrosa et al (2015), cita dos tipos de
pruebas de las cuales la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, para

muestras mayores a 50, corresponde a esta investigacion.

A fin de determinar esta distribucion se establecieron las hipotesis
inferenciales validas para ambas variables, las cuales quedan indicadas del

siguiente modo:

Ho: Si sig. < 0,05, la distribucién de datos NO es normal.

Ha: Si sig. > 0,05, la distribucion de datos es Normal.

En la tabla 4, se muestran los resultados de la prueba de normalidad para la

distribucion de datos de la variable Satisfaccion laboral.
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Tabla 5

Prueba de normalidad K-S para la distribucion de datos, variable satisfaccion laboral.

Estadistico Gl Sig.
Supervision ,162 70 ,000
Relacién laboral ,130 70 ,005
Condiciones de trabajo ,075 70 ,200"
Responsabilidad ,152 70 ,000
Profesion , 116 70 ,020
SATISFACCION LABORAL ,065 70 ,200"

Los resultados indican que la tendencia es a una distribucion no paramétrica,
puesto que el nivel de significancia es menor al punto critico del 5%. En

consecuencia, se acepta la hipétesis nula, y se considera una distribucion de datos
sin normalidad.

Asi mismo, en la tabla 5, se muestran los resultados de la prueba de
normalidad para la variable gestion del talento.

Tabla 6

Prueba de normalidad K-S para la distribucién de datos, variable gestion del talento.

Estadistico Gl Sig.

Atraccién ,165 70 ,000
Seleccion ,110 70 ,035
Capacitacion ,105 70 ,052
Estimulo ,133 70 ,004
Evaluacién de desempefio ,100 70 ,078
GESTION DEL TALENTO ,059 70 ,200"

Los resultados de esta prueba de normalidad para los datos de la variable
gestion del talento, muestran tendencia mayoritaria sig.<0.05; en tal sentido, se

acepta la hipétesis nula y se decide que la distribucion de datos no presenta
normalidad.

De acuerdo a estos resultados, el estadigrafo que se utilizara para establecer

los indices de correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la gestion del
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talento y sus dimensiones, es la prueba de rangos de correlaciébn de Spearman,

propia para distribuciones no paramétricas o que no presentan normalidad.

Contrastacion de hipoétesis

Para determinar la existencia de la correlacion se estableceran las hipotesis
estadisticas respectivas, validas para cada una de las hipoétesis planteadas; por otro
lado, el coeficiente rho de Spearman, indicar el nivel de la correlacion (ver tabla de

nivel de correlacion en el anexo 21).

Las hipotesis estadisticas son las siguientes:

Ho: Si sig. > 0,05, NO existe relacion significativa entre las variables
Ha: Si sig. < 0,05, existe relacion significativa entre las variables.
En primer lugar, se realizé la contrastacion de la hipétesis general (Hg),

siendo:

Hg: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la gestion del

talento en los docentes de la |I.E. Sinchi Roca, Lima 2022

Tabla 7

Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y gestion del talento.

Satisfaccion Gestion

laboral del talento
Rho de Spearman SATISFACCION Coeficiente de correlacion 1,000 ,586"
LABORAL Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
GESTION DEL Coeficiente de correlacion ,586™ 1,000
TALENTO Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de la tabla 7, indican un p < .05; por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna que sefiala que existe relacion significativa entre las variables;
ademas, se indica que esté en un nivel positivo moderado (rs=.586).

En segundo lugar, se contrasté la primera hipétesis especifica (Hei1), que

afirma lo siguiente:

He1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la atraccion en

los docentes de la |.E. Sinchi Roca, Lima 2022.

Tabla 8

Correlacion entre la variable satisfacciéon laboral y la dimension atraccion de la variable
gestion del talento.

Satisfaccién

laboral Atraccion
Rho de Spearman SATISFACCION  Coeficiente de correlacion 1,000 ,390™
LABORAL Sig. (bilateral) : ,001
N 70 70
Atraccion Coeficiente de correlacion ,390™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 70 70

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

Los resultados de la tabla 8, muestran un p < .05; en consecuencia, se
acepta la hipotesis alterna que sefiala que existe relacion significativa entre la
variable satisfaccién laboral y la dimensién atraccion; ademas, se indica que esta

en nivel positivo débil (rs=.390).

En tercer lugar, se contrastd la segunda hipotesis especifica (Hez), que

afirma lo siguiente:

He2: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la seleccién

en los docentes de la I.E. Sinchi Roca, Lima 2022.
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Tabla 9

Correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la dimension seleccion de la variable
gestion del talento.

Satisfaccion

laboral Seleccion
Rho de Spearman SATISFACCION Coeficiente de correlacién 1,000 ,485™
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Seleccion Coeficiente de correlacion ,485™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 9, muestra como resultado un p < .05; por lo cual, se acepta la
hipotesis alterna que sefiala que existe relacion significativa entre la variable
satisfaccion laboral y la dimension seleccion; ademds, se indica que esta

correlacion esta en nivel positivo débil (rs=.485).

A continuacién, se contrasto la tercera hipotesis especifica (Hes), que afirma
lo siguiente:
Hes: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la capacitacion

en los docentes de la |.E. Sinchi Roca, Lima 2022.

Tabla 10

Correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la dimensién capacitacion de la variable
gestion del talento.

Satisfaccién

laboral Capacitacion
Rho de Spearman  SATISFACCION Coeficiente de correlacion 1,000 531"
LABORAL Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Capacitacion Coeficiente de correlacion ,531" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de la tabla 10, indican un p < .05; por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna que sefiala que existe relacion significativa entre la variable
satisfaccion laboral y la dimensién capacitacion; también se sefiala que, esta

correlacion esté en nivel positivo moderado (rs=.531).

En quinto lugar, se contrasté la cuarta hipotesis especifica (Hes), que afirma
lo siguiente:
Hes: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el estimulo en

los docentes de la |.E. Sinchi Roca, Lima 2022.

Tabla 11

Correlacion entre la variable satisfaccién laboral y la dimension estimulo de la variable
gestion del talento.

Satisfaccién

laboral Estimulo
Rho de Spearman  SATISFACCION Coeficiente de correlacion 1,000 439"
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Estimulo Coeficiente de correlacion 439 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

La tabla 11, muestra un p < .05; en consecuencia, se acepta la hipétesis
alterna que sefala que existe relacion significativa entre la variable satisfaccion
laboral y la dimensién estimulo; asi también, esta correlacion es de nivel positivo
débil (rs=.439).

Finalmente, se contrasté la quinta hipotesis especifica (Hes), que afirma lo

siguiente:

Hes: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la evaluacion

de desempefio en los docentes de la |.E. Sinchi Roca, Lima 2022.
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Tabla 12

Correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la dimension evaluacion de desempefio
de la variable gestion del talento.

Satisfaccion  Evaluacion de

laboral desempefio
Rho de Spearman SATISFACCION Coeficiente de correlacion 1,000 ,432™
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Evaluacion de Coeficiente de correlacion 4327 1,000
desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 12, muestra una significancia p < .05; por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna que indica que existe relacion significativa entre la variable
satisfaccion laboral y la dimension evaluacién de desempefio; ademas, esta

correlacion es de nivel positivo débil (rs=.432).
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V. DISCUSION

Los conceptos que se han tratado en la presente investigacion, por lo general, se
relacionan a la actividad empresarial privada y productiva. Sin embargo, los
conceptos de satisfaccion laboral y la gestion del talento, son propias de las
ciencias administrativas y por lo tanto, aplicables a todo tipo de empresa, sean parte
de la actividad privada o publica. Ademas, considerando que las escuelas son una
forma de las mismas y el director, como administrador, desarrolla una gestién de
recursos materiales y humanos y esta en sus funciones conocer, proponer y poner
en préactica acciones que promuevan la satisfaccion laboral, asi como, gestionar los
talentos humanos que se encuentran bajo su administracion. Es en ese sentido la
importancia de este trabajo, que ha colocado a la escuela publica como centro de
estudio, aplicando conceptos referidos a la productividad educativa y la gestion
directiva dependientes de 6rganismos publicos de mayor jerarquia.

Segun el objetivo general de este estudio, el proposito ha sido determinar la
existencia de correlacion entre las variables satisfaccion laboral y gestién del
talento. En términos descriptivos se hall6 que la satisfaccion laboral de los docentes
es de nivel alto (77,14%), encontrandose también un 0% de nivel bajo en esta
variable. Estos resultados pueden interpretarse como un actitud de conformidad
con la profesion, que se entiende como resultado de la politica de revaloracion
econOmica y social del magisterio, considerando las oportunidades de ascenso de
nivel, meritocracia, mejoras sociales, perspectivas de pago de deudas sociales,
mejora remunerativa y pensionaria, que permiten una percepcion positiva de la
carrera magisterial. En contraste con esta variable, se ha hallado un menor nivel en
la gestion del talento realizada por los directivos o administradores, predominando
el nivel medio (54,29%) y un considerable nivel bajo (18,57%), el cual puede
interpretarse como las pocas posibilidades que tiene un directivo de disponer de
recursos para seleccionar y capacitar al personal docente. En cuanto a la
correlacion, se ha encontrado que esta es significativa y de nivel moderado
(rs=0,586), lo cual indica la proporcionalidad directa de una respecto a la otra, es

decir, la posibilidad que una repercute en la otra.
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Respecto a las dimensiones, se ha encontrado un nivel alto en casi todas las
indicadas para la satisfaccion laboral. La responsabilidad o cumplimiento de la labor
docente y la percepcion sobre la profesion, tienen un valor del 0% en el nivel bajo,
y el nivel alto es el predominante. La dimension supervisién y condiciones de trabajo
presentan un porcentaje también adecuado, predominando el nivel alto. La relacion
laboral presenta un 50% en término medio, siendo esto posible debido al tiempo de
distanciamiento social o a las diferencias que se derivan de los niveles educativos
0 equipos docentes en distintas areas académicas. En la gestion del talento, resalta
gue en ninguno de los casos se presenta un nivel alto en sus dimensiones,
predominando en promedio el nivel bajo. Por otro lado, se hall6 que la variable
satisfaccion laboral correlaciona con cada una de las dimensiones de la gestion del
talento de forma significativa. Esta correlacion es débil, pero existe de forma directa,
de tal modo que la mejora de una repercute en la variable, siendo de un nivel mayor
moderado el de capacitacion (rs=0,531). Esto puede interpretarse como la
necesidad gque tiene el docente, de mejorar e innovar permanentemente su practica

educativa.

Contrastando los resultados obtenidos con los resultados de las
investigaciones nacionales antecedentes, tenemos los obtenidos por Davila (2022),
quien encuentra la satisfaccion laboral en un nivel medio, estudio realizado en una
empresa privada. Ademas, encuentra una correlacion significativa fuerte con la
variable clima. Los resultados que refuerzan la presente investigacion son las
correlaciones de satisfaccién laboral propuestas las cuales son las relaciones con
la jefatura (0,756), relaciones interpersonales (0,002) y reconocimiento del trabajo
(0,142), las cuales, teéricamente, son analogas a las propuestas realizadas. Estos
resultados, son también un hallazgo, puesto que muestra el impacto en las
relaciones humanas debido al covid1l9, que se refleja en los bajos niveles de la
relacion laboral, seleccién y estimulos encontrados. Tedéricamente, Davila (2022),
plantea la necesidad de las condiciones éptimas para gestionar recursos humanos,
siendo la satisfaccion laboral de suprema importancia, susceptible de ser afectado

por factores externos e internos, planteamiento que respalda la propuesta.
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Respecto a los resultados de la investigacion de Chinchay et al (2021),
indica, en primer lugar, la innegable preocupacion mundial por la satisfaccion
laboral de los trabajadores en todo ambito. Sefiala como resultados que, en el Perq,
el indice de satisfaccion es del 30%, algo satisfechos en 49%, y el 21% no indica
su grado de satisfaccion. Propone que, la remuneracion, las relaciones humanas y
el reconocimiento, como factores fundamentales de satisfaccion. En contraste a
estos resultados, encontramos en la docencia un nivel alto de satisfaccion laboral
(77,1%), esto se interpreta mejor con la propia propuesta de Chinchay et al. (2021),
dado que este asume como factor, la remuneracion de acuerdo a la labor realizada,
sin embargo, diverge en los aspectos relacion laboral y estimulo, como dimension
de la gestidn del talento. Por otro lado, la relacién con la gestion del talento por el

lado del reconocimiento a la labor realizada, aspectos convergentes al estudio.

Los resultados obtenidos en los estudios realizados por Leiva (2021), sobre
la gestion de recursos, dispone de dimensiones afines a la gestion de talento, tales
como reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion, al igual que la variable
desempeiio laboral que se dimensiona como, relaciones interpersonales,
remuneraciones, elementos de trabajo, capacitacion y ambiente laboral. En ambos
casos, tedricamente son analogas al estudio realizado. Estas variables, en este
estudio, corresponden a un nivel bajo en ambos casos, con promedios de 68y 79%,
respectivamente. Asi también, la correlacién encontrada entre las variables, es
coincidente, siendo de 0,449, considerada significativa y débil, reforzando lo
encontrado en esta investigacion. En teoria propone que la gestién del recurso
refuerza un mejor desempefio laboral y, por tanto, la satisfaccion laboral del

trabajador.

Asi también, el contraste de resultados con la investigacion de Saravia et al
(2021), seiala que hay niveles equivalentes al regular y que este incide en el
compromiso organizacional, cuyos resultados fueron encontrados en su
investigacion en un nivel regular o medio del 64%. La correlacion encontrada fue
significativa y moderada en un 0,651, rho de Spearman. Es importante sefalar que
la satisfaccién laboral incide en los compromisos afectivo, continuo y normativo, y

sus correlaciones son significativas; en ese sentido, la gestion del talento, orientada
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a la satisfaccién laboral inciden en el desempefio y se constituyen en directivas de

importancia para el éxito de gestiones en instituciones educativas.

Respecto a la comparacion de resultados con el estudio de Bendezu (2020),
en el contexto de una institucién educativa, se encontrd que la gestion del talento
correlaciona con la satisfaccion laboral en un 0,892 segun la rho de Spearman,
siendo esta significativa y muy fuerte. En esta investigacion las dimensiones de la
gestion del talento fueron el comportamiento organizacional, la comunicacion y la
compensacion laboral, las cuales engloban los conceptos que se utilizaron en la
presente investigacion. La satisfaccion laboral correlaciona con cada una de estas
dimensiones en forma significativa y muy fuerte. Estos resultados refuerzan la
propuesta de la investigacion realizada, en cuanto a la significancia de correlacion,

por lo que puede afirmarse que hay convergencia de resultados.

El andlisis de los resultados comparativos y sus referentes tedricos, indican
gue hay convergencias en las investigaciones respecto a la propuesta presentada.
En lo tedrico, la satisfaccion laboral, para muchos autores confluye con el
desempeiio laboral, el compromiso organizacional, e incluso, hay dimensiones que
se relacionan al clima laboral. Esto se explica en el sentido que los constructos y
sus dimensiones son parte de la ciencia administrativa y se encuentran en un
mismo ambito: el bienestar del trabajador a fin de mejorar su productividad. Por otro
lado, en la variable gestién del talento, hay aspectos que se relacionan a la gestion
de los recursos humanos en los cuales hay dimensiones que se encuentran
indicados, como la capacitacion y el reconocimiento de los méritos. En ese sentido,
hay una confluencia y similitud de resultados, asi como, sustento teérico similar,

propio de la ciencia administrativa, aplicada a la gestién educativa.

En el caso de los antecedentes internacionales, se tiene la investigacion de
Colcha et al (2021), quien afirma la existencia de la correlacién entre gestion del
talento y desempefio laboral, y que la falencia en esta variable afecta el desempefio
y la productividad. En este caso, se introduce el concepto de division del talento
humanos, es decir, distribuir los talentos de acuerdo a cada uno de los objetivos de

la productividad; propuesta a tomar en consideracion. En cuanto a lo expuesto en
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el articulo de Duran et al (2021), considerando dimensiones de satisfaccion laboral
como, reconocimientos, logros, promocion y trabajoé en si mismo, presenta como
un resultado interesante el bajo nivel en cuanto a las politicas de estimulo y
reconocimiento (3,49 promedio), lo cual es un indicador que este aspecto es
fundamental en cualquier ambito empresarial y de gestién; en igual tendencia se
encuentra el factor promociéon (2,38 promedio), en nivel muy bajos. Estos son
indicadores de un problema recurrente, el cual se hace imprescindible de tratar, al
igual que el salario, en la administracion de la satisfaccion laboral, lo cual tiene un

papel importante con la administracion del talento humano.

Otra comparacion es con la investigacion de Gonzales et al (2021), quien
encuentra también correlacion significativa, directa y débil, entre la gestion del
talento y la satisfaccién laboral (1,86); sefialando que, se deben establecer politicas
administrativas que promuevan y potencien la motivacion laboral y el compromiso
del trabajador, haciendo que el talento beneficie el desarrollo institucional y al propio
trabajador, para ello, la gestion del talento se constituye como estratégico en
alcanzar esta meta. Por otro lado, Azeredo (2019), sefiala la necesidad de la
formacién y desarrollo del trabajador, en términos de capacitacion permanente; esto
permite  una cualificacibn que influye directamente en los resultados
organizacionales; sus resultados, se orientan a sefialar que una buena gestion,
aliada a una constante actualizacion, capacitacién y desarrollo de habilidades
benefician colectivamente en un corto o largo plazo, mas aun en estos tiempos de
alta competitividad. Considera tres factores fundamentales de retencion de
talentos: capacitacion, salario y clima laboral agradable, aspectos que en lo tedrico

convergen con la investigacion.

Finalmente, se tiene el trabajo de Olsen y Huang (2019), cuyos resultados
sobre la satisfaccién laboral en docentes indican una correlacion de 0,70 respecto
a la colaboracién entre docentes. En este caso, los resultados son favorecidos por
el apoyo del directivo y la cooperacion entre los docentes, obteniendo en base a
ello correlaciones p<.001, encontrando, ademas, un tema de género, en el cual los
maestros con directoras mujeres tenian niveles mas bajos de satisfaccion laboral.

Otro aspecto que se resalta en esta investigacion, y que es coincidente y refuerza
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el presente trabajo, es el factor salario, el cual resulta un predictor altamente
significativo de la satisfaccion laboral de los docentes, dando como resultado
correlacion significativa, dado que p < 0,001. Este ultimo resultado, interpreta lo
encontrado en la investigacion, respecto al valor descriptivo alto encontrado en la
satisfaccion laboral docente (77,1%), pero contrasta en el sentido que este
resultado esta de acuerdo a la satisfaccion de las necesidades basicas y no de

acuerdo a la satisfaccion de tener un alto salario.

De acuerdo a estos resultados, se infieren constantes como satisfaccion
laboral y gestion del talento, en su relacion con el desempenio laboral, la motivacion
por el trabajo, su relacion con el género, el factor racial (caso estadounidense),
clima laboral, los cuales se constituyen en pilares estratégicos de desarrollo y
cumplimiento de objetivos organizacionales, en este caso concreto, de instituciones
educativas bajo conduccién de un equipo directivo. Es decir, se concluye la afinidad
no solo de resultados, sino en el aspecto tedrico. Por otro lado, se especifica que
la metodologia desarrollada para esta investigacion ha contado con fuertes
indicadores de confiabilidad y validacién de instrumentos y se ha desarrollado en la
presencialidad. Sin embargo, en lo comparativo, se han presentado divergencias
metodoldgicas y de resultados previsibles con otras investigaciones debido a los

particulares contextos, pero que se han visto converger en los enfoques tedricos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

En relacion al objetivo general, se encontré correlacion significativa,
positiva y moderada entre la satisfaccion laboral y la gestion del talento,
al haberse hallado una rs de .586 y un p< .05, en docentes de la
institucién educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022.

En relacion al objetivo especifico 1, se encontr6 existencia de

correlacién, siendo significativa, positiva y débil, entre la satisfaccion
laboral y la dimensién atraccion de la variable gestion del talento, al
haberse hallado una rs de .390 y un p< .05, en docentes de la institucion
educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022.
En relacién al objetivo especifico 2, existe correlacion significativa,
positiva y débil, entre la satisfaccion laboral y la dimension seleccién de
la gestion del talento, habiéndose encontrado una rs de .485 y un p< .05,
en docentes de la institucion educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022.
En relacion al objetivo especifico 3, se encontr6 una correlacion
significativa, positiva y moderada, entre la satisfaccion laboral y la
dimension capacitacion de la variable gestion del talento, al haberse
encontrado una rs de .531 y un p< .05, en docentes de la institucion
educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022.

En relacién al objetivo especifico 4, se hallé una correlacion significativa,
positiva y débil, entre la satisfaccién laboral y la dimension estimulo de
la gestion del talento, al haberse encontrado una rs de .439 y un p< .05,
en docentes de la institucion educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022.

En relacion al objetivo especifico 5, se encontré una correlacion
significativa, positiva y débil, entre la satisfaccion laboral y la dimension
evaluacion de desempefio de la gestion del talento, al haberse
encontrado una rs de .432 y un p< .05, en docentes de la institucion

educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022.

37



VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

A nivel UGEL o DRELM, deberia darse cierta autonomia para que un
directivo pueda realizar una adecuada gestion del talento en los
docentes. Asi mismo, motivar y reconocer el desempefio destacado de
los docentes e implementar politicas que promuevan su satisfaccion
laboral (beneficios sociales e incentivos culturales).

A nivel institucional, resulta de gran importancia, plantear e implementar
actividades dentro del Plan Anual de Trabajo (PAT), que promueva
aspectos relacionados a la satisfaccion laboral en sus diferentes
aspectos o dimensiones, a fin de fortalecer la gestion del talento, dada
su correlacion significativa, y asi potenciar la productividad en el servicio

educativo.

Tercera: Resolver el problema de la atraccién es estratégico como parte de la

gestion del talento. Si bien es cierto, son las instancias intermedias que
realizan estos procesos, las escuelas disponen de comisiones y medios
de propaganda de imagen institucional, logros institucionales e
infraestructura, que hagan posible captar docentes talentosos.

Cuarta: Se debe considerar que existen comisiones internas de seleccion del

personal, en ese sentido, estas comisiones deben considerar una
estructura con docentes idoneos y especializados que participen en
estos procesos de seleccion.

Quinta: Considerando la alta confiabilidad y validez de los instrumentos, son

recomendables para futuras investigaciones. Por otro lado, queda
pendiente plantear un programa que, sobre la base de la gestidon del

talento, suba los niveles de satisfaccion laboral docente.

Sexta: Dada la complejidad de las variables, que involucran factores materiales

y subjetivos, y que corresponden a conceptos relacionados a la
productividad y mejora de servicios, se recomienda continuar con su

desarrollo y profundizacion en futuras investigaciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:
¢ Cudl es la relaciéon entre la
Satisfaccion laboral y la
Gestion del talento en los
docentes de la I.LE. Sinchi
Roca, Lima 2022?

Problemas Especificos:

1. ¢ Cuél es la relacién entre la
satisfaccién laboral y la
atraccion en los docentes
de la I.E. Sinchi Roca, Lima
20227

2. ¢ Cuél es larelacién entre la
satisfaccién laboral y la
selecciéon en los docentes
de la I.E. Sinchi Roca, Lima
20227

3. ¢ Cual es larelacion entre la
satisfaccién laboral y la
capacitacion en los
docentes de la I.E. Sinchi
Roca, Lima 20227

4.¢Cual es larelacion entre la
satisfaccion laboral y el
estimulo en los docentes de
la ILE. Sinchi Roca, Lima
20227

5.¢Cudl es la relacion entre la
satisfaccién laboral y la
evaluacion del desempefio
en los docentes de la I.E.
Sinchi Roca, Lima 20227

Objetivo general:
Determinar la relaciéon entre
la satisfaccion laboral y la
gestion del talento en los
docentes de la I.E. Sinchi
Roca, Lima 2022

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacién
entre la  satisfaccion
laboral y la atraccién en
los docentes de la ILE.
Sinchi Roca, Lima 2022

2. Determinar la relacion
entre la  satisfaccién
laboral y la seleccion en
los docentes de la I.E.
Sinchi Roca, Lima 2022

3. Determinar la relacion
entre la  satisfaccion
laboral y la capacitacion
en los docentes de la I.E.
Sinchi Roca, Lima 2022

4. Determinar la relacién
entre la  satisfaccion
laboral y el estimulo en los
docentes de la I.E. Sinchi
Roca, Lima 2022

5. Determinar la relacién
entre la  satisfaccion
laboral y la evaluacién del
desempefio en los
docentes de la I.E. Sinchi
Roca, Lima 2022

Hipotesis General:

Existe relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y
la gestion del talento en los
docentes de la LE. Sinchi
Roca, Lima 2022

Hipotesis especificas:

1. Existe relaciéon significativa
entre la satisfaccion laboral
y la atraccion en los
docentes de la I.E. Sinchi
Roca, Lima 2022

2. Existe relacién significativa
entre la satisfaccién laboral
y la seleccion en los
docentes de la I.E. Sinchi
Roca, Lima 2022

3. Existe relacién significativa
entre la satisfaccién laboral
y la capacitacion en los
docentes de la ILE. Sinchi
Roca, Lima 2022

4.Existe relacién significativa
entre la satisfaccién laboral
y el estimulo en los
docentes de la I.E. Sinchi
Roca, Lima 2022

5. Existe relacién significativa
entre la satisfaccién laboral
y la evaluacion de
desempefio en los docentes
de la I.E. Sinchi Roca, Lima
2022

Variable 1: Satisfaccién laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicién rangos
Realiza orientacion del trabajo 1234
> Supervision docente. ) B 5, g' 7 Ordinal Politdmicas | Bajo
Re‘allza _retroallmgntamon. 0: nunca (00 — 50%)
Evidencia de equidad en la . ;
e 9 10 1: casi nunca
supervision. ' Cal Medio
> Relacion laboral 1 ié 14 2: algunas veces .
Cuenta con un clima laboral e 3: regularmente (51 - 75%)
adecuado. 4: casi siempre
Buenas relaciones entre colegas. 15.16.17 5: siempre Alto
» Condiciones de Grado de motivacion laboral. 18 (76 -
trabajo _ 19,20,21 100%)
Grado de bienestar laboral.
Relacién con los directivos. 22,23
» Responsabilidad Nivel de seguridad econémica. 24, 25, 26, 27
Planificacion oportuna de sesiones. 28, 29, 30, 31, 32,
> Profesion Cumplimiento de funciones. 33,34,35
Percepcion del trabajo docente.
Desarrollo personal
Variable 2: Gestion del talento
. . . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicién rangos
» Atraccion Nivel de convocatoria. 123
Imagen institucional 45 ) L Bajo
Ordinal Politémica (00 — 50%)
> Seleccién Cuenta con técnicas de seleccion. 6, 71,08, 9 o
Disefian estrategias de seleccion. - nunca Medio
1: casi nunca (51 — 75%)
11,12, 13,14 . -
> Capacitacion Nivel de inversion en 15 2: algunas veces
P capacitaciones. 3: regularmente Alto
Realizacion del interaprendizaje. 4: casi siempre
. 16, 17 ; (76 —
» Estimulo 5: siempre
. . L 18, 19, 20 100%)
Estrategia de estimulo institucional.
Motivacién directiva a docente 21,22, 23
» Evaluacion de 24,25

desempefio

Plan de evaluacion de desempefio.
Equidad en la evaluacion




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Descriptivo

Disefio:
No experimental

Sub disefio:

Descriptivo - correlacional

Método:

Hipotético - deductivo

Poblacién:

70 docentes

Tipo de muestreo:
No aplica

Investigacion censal

Tamafio de muestra:
No aplica

Investigacion censal

Variable 1: Satisfaccién laboral
Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario.

Autor: Paola Lester (1982)

Adaptado: Victoria Nalvarte Sepulveda
Afo: 2022

Monitoreo: 2022

Ambito de Aplicacién: I.E. “Sinchi Roca”
Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Gestién del talento
Técnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario.

Autor:  Jenny Vilchez Chiroque (2020).

Adaptado: Victoria Nalvarte Sepulveda (2022)

Afo: 2022

Monitoreo: 2022
Ambito de Aplicacion: I.E. “Sinchi Roca”
Forma de Administracion: Individual

DESCRIPTIVA:

Utilizando el programa Excel, sobre la base de presentar datos en tablas

y grafico de barras.

INFERENCIAL:

Uso del estadigrafo de Spearman para establecer un indice de

correlacion
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral.

Variable Definiciéon conceptual

Definicién

operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala/indice

“La satisfaccion
laboral es una

reaccion afectiva
basada en un juicio
Satisfaccion evaluativo que una

laboral persona se forma

sobre un

determinado trabajo”.

(Troeger, 2021, p. 1)

Operacionalmente se
divide en cinco
dimensiones
(Supervision, relacion
laboral, condiciones
de trabajo,
responsabilidad y
profesién), y 6
indicadores,
distribuidos en 35

ftems o reactivos.

Supervisiéon

Relacion laboral

Condiciones de
trabajo

Responsabilidad

Profesion

Orienta el trabajo docente.
Realiza retroalimentacion.

Evidencia de equidad en la
supervision.

Cuenta con un clima laboral
adecuado.

Buenas relaciones entre colegas.

Grado de motivacién laboral.

Grado de bienestar laboral.
Relaciéon con los directivos.
Nivel de seguridad econémica.

Planificacién oportuna de
sesiones.
Cumplimiento de funciones.

Percepcion del trabajo docente.
Desarrollo personal

Ordinal Politbmica

Nunca
algunas veces
regularmente

casi siempre

siempre
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Anexo 3. Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion del Talento.

Variable Definicion Definicion D _ Indlead Escala/indi
imensiones ndicadores scala/indice
conceptual operacional
Atraccién Nivel de convocatoria.
Imagen institucional
“La gestion del . o
Operacionalmente L. Cuenta con técnicas de
talento humano en - _ Seleccion leccid
o se divide en cinco selecclon.
las organizaciones es . ) Disefian estrategias de Ordinal Politémica
» dimensiones leccit
la funcién que o seleccion.
_ (Supervision,
permite la lacion laboral
relacion laboral, . : L
L colaboracion eficaz o o Nivel de inversion en .
Gestion del dol condiciones de Capacitacion capacitaciones. 1: Nunca
e las personas, para ] o
talento o trabajo, Realizacion del 2: algunas veces
alcanzar los objetivos - interaprendizaje
o responsabilidad y 3: regularmente
organizacionales e fesion)
o profesion), ; . . P
individuales.”. T ) Estra_teg|.a dfa estimulo 4: casi siempre
distribuidos en 35 Estimulos institucional. .
(Gaspar, 2021, p. ) ) Motivacién direct q ‘ 5: siempre
) items o reactivos. otivacion directivo a docente
322

Evaluacion de
desempefio

Plan de evaluacion de
desempefio.
Equidad en la evaluacion
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Anexo 4. Instrumento cuestionario sobre Satisfaccion Laboral.

Estimado(a) docente, el objetivo del presente cuestionario es obtener informacién

para determinar los niveles de Satisfaccion laboral del docente.

Instrucciones: Lea con detenimiento los enunciados y la escala correspondiente;
se solicita su opinion sincera al responder, margue con una (X) el numero que

corresponda con respecto a las siguientes competencias:

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL DOCENTE

Casi Algunas Casi .
Regularmente : Siempre
nunca veces siempre
1 2 3 4 5
SATISFACCION LABORAL DOCENTE Puntuacion

SUPERVISION 2 3 4
1.El subdirector(a) me orienta cuando tengo dudas en el
proceso de ensefanza.
2.El subdirector(a) proporciona alcances para mejorar el
servicio educativo de la institucién educativa.
3.El subdirector(a) me explica lo que se espera de mi labor
docente.
4.El subdirector(a) me da sugerencias para mejorar mi
actividad docente.
5. EI subdirector(a) elogia el proceso de ensefianza
aprendizaje que realizo.
6. El subdirector(a) se entera de inmediato cuando realizo una
buena sesion de aprendizaje
7. Al final de la supervision recibo retroalimentacién de los
responsables pedagdgicos.
8. El subdirector(a) trata a todos los docentes con equidad
durante el monitoreo.
RELACION LABORAL 2 3 4

9. Considero agradable el clima laboral de mi Institucion
educativa.

10. La relacion laboral con las personas que me rodean son
Optimas.

11.Los colegas me impulsan a realizar un mejor trabajo
pedagdgico.

12. Considero tener amistad con uno o mas colegas de mi
institucion.

13. Tengo intereses personales y/o profesionales similares a
los de mis compairieros.

14. Mis colegas me dan sugerencias o comentarios sobre mi
trabajo en aula.




CONDICIONES DE TRABAJO 5
15. Considero que las condiciones laborales en mi escuela son
Optimas.
16. Mi institucion educativa brinda comodidad para realizar el
trabajo educativo.
17. La direcciébn comunica de manera oportuna sus politicas
laborales, concursos, eventos, al personal docente.
18. Mi institucion educativa tiene una infraestructura que
permite dar un buen servicio educativo.
19. Los ingresos econdémicos que percibo son los adecuados
para mis gastos de primera necesidad.
20. La docencia me proporciona seguridad econdémica.
21.Recibo una remuneraciébn acorde a mi capacidad
profesional.
RESPONSABILIDAD 5
22. Ejecuto con eficiencia mis sesiones de aprendizaje en el
aula.
23.Planifico oportunamente mis sesiones diarias de
aprendizaje.
24. Estoy atento(a) a las politicas administrativas y/o laborales
de mi escuela.
25. Me preocupo en facilitar el aprendizaje de competencias de
mis estudiantes en mi area académica.
26. Estoy atento(a) a que mis estudiantes respeten las normas
de convivencia establecidas por ellos mismos.
27. Ser docente me permite dar a mis estudiantes aprendizaje
para la vida.
PROFESION 5
28. La docencia es un trabajo muy interesante.

29.

Ensefiar me permite ser creativo.

30.

Ejercer la docencia me permite la oportunidad de usar una
variedad de habilidades.

31.

Ejercer el trabajo docente es satisfactorio.

32.

Ser docente me proporciona un futuro seguro.

33.

Ser docente me brinda la oportunidad de avanzar
profesionalmente.

34.

La docencia me ofrece una buena oportunidad de progreso.

35.

La profesion docente me brinda una oportunidad de
ascenso.
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Anexo 5. Instrumento cuestionario sobre Gestién del talento.

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO

Estimado(a) docente, el objetivo del presente cuestionario es obtener informacién
para determinar la Gestion del talento en la institucién educativa.

Instrucciones: Lea con detenimiento los enunciados y la escala correspondiente;
se solicita su opinién sincera al responder, marque con una (x) el numero que
corresponda con respecto a las siguientes competencias:

Algunas Regularmente Casi

Nunca .
veces siempre

Siempre

1 2 3 4

5

GESTION DEL TALENTO

Puntuacién

ATRACCION

1 2

3

4

1.

Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se
efectiian de acuerdo al perfil profesional requerido.

La convocatoria se difunde por los canales adecuados, tanto
materiales como digitales.

La institucion educativa atrae docentes talentosos debido a
su imagen institucional.

4.

El colegio proyecta una buena imagen ante la comunidad.

5.

La institucién educativa expone sus logros académicos por
diferentes medios digitales.

SELECCION

6.

El curriculum vitae es indispensable para garantizar un
personal adecuado en la institucion educativa.

La entrevista personal al docente es importante para
seleccionar adecuadamente al personal docente.

La institucion educativa realiza pruebas o evaluaciones para
medir las competencias docentes.

Se realizan pruebas de personalidad para evaluar el
temperamento del personal en la institucién educativa.

10.

Se disefian estrategias para seleccionar al personal en la
medida que la normativa lo permita.

CAPACITACION

11.

La institucion educativa brinda oportunidades de desarrollo
personal.

12.

Institucionalmente se invierte en fortalecer al personal
docente en temas de tutoria y atencion a apoderados.
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13. La institucion gestiona capacitaciones adecuadas para el
conocimiento de normas y desempefio docente.

14. La institucion educativa prepara a los docentes en el uso de
las TIC y en recursos educativos basados en la tecnologia.

15.La institucidbn realiza interaprendizaje para fortalecer
competencias docentes segun el area académica.

ESTIMULO

16. En la institucion educativa se brindan estimulos materiales
para destacar la labor docente.

17.En la institucion educativa se realizan actos publicos para
resaltar logros institucionales.

18. Los directivos se preocupan por el bienestar del docente.

19. Los directivos felicitan publicamente al personal que cumple
con los objetivos institucionales.

20. Los directivos emiten resoluciones de felicitacion a los
docentes que destacan.

EVALUACION DE DESEMPENO

21.En la institucién educativa se da a conocer los planes de
evaluacién del desempefio laboral.

22. En lainstitucién educativa se difunden los criterios para tener
un buen desempefio docente

23. En la institucion educativa se comunica el desempefo que
estan teniendo los docentes.

24. Estoy de acuerdo con los resultados de mi desempefio como
docente en la institucion educativa.

25.Los directivos de la institucion educativa realizan una
evaluacion justa e imparcial a los docentes.
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Anexo 6. Niveles de confiabilidad alfa de Cronbach.

Valores Nivel
-1a0 No es confiable
0,01a0,49 Baja confiabilidad
Moderada
0,50a 0,75
confiabilidad
0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
0,90a1,00 Alta confiabilidad
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Anexo 7. Ficha técnica del instrumento para medir la Satisfaccion laboral.

Nombre del instrumento : Cuestionario de Satisfaccion laboral docente

Autor
Validacion

Nombre original

Adaptado por
Lugar de aplicacion
Fecha de aplicacion
Administrado a

N° de items
Tiempo

Observaciones

: Dr. Paula E. Lester (1982)
: Michael Troeger (2021)

: Teacher Job Satisfaction Questionnaire Manual

TIJSQM

: Victoria Eufemia Nalvarte Sepulveda (2022)
. I.LE. “Sinchi Roca”

: 8 de agosto 2022

: 70 docentes

: 35

: Entre 10 y 15 minutos

: Ninguna
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Anexo 8. Ficha técnica del instrumento para medir la Gestion del talento.

Nombre del instrumento

: Cuestionario sobre Gestion del Talento

Autores

Adaptado por
Lugar

Fecha de aplicacion
Administrado a

N° de items
Tiempo

Observaciones

: Jenny Vilchez Chiroque (2020)

: Victoria Eufemia Nalvarte Sepulveda (2022)
. I.LE. “Sinchi Roca”

: 8 de agosto 2022

: 70 docentes

25

: Entre 10 y 15 minutos

: Ninguna
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Anexo 9.

Pantallazo de los datos de la prueba piloto del instrumento para medir la
Satisfaccion laboral
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Anexo 11. Base de datos y prueba de fiabilidad de la prueba piloto de Satisfaccion

laboral en SPSS24

-\ actual-Malvarte-alfa-satisfaccién laberal.sav [ConjuntoDates1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Anexo 12. Base de datos y prueba de fiabilidad de la prueba piloto de Gestién

del talento en SPSS24

a actual-MNalvarte-alfa-gestion del talento.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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a0 del Farwlecimientn de la soberatio Nociouwal

AUTORIZACION

A solidiud de la docente Interesada, Victorla Eufemla Nalvarte Sepiiveda,
Idenlificada con DONI N* 25735215, scbre el permiso para aplicar la toma de
cusgstionaria a los docentes del nivel primario yo secundana, para que pueda
readlizar el Irabajo de investigacidn titulada "Satisfaccion laboral y Gestién del
talento en docentes de |a institucion educativa Sinchi Roca, Lima, 2022", en el
émbitc de la institucion, se resuelve: AUTORIZAR el estudio, con &l

compromiso de derivar los resultados de fa misma a nuestro despacho

Coraas, 05 de agosto dal 2022
|
o I;‘ L, ) WY ) feresansars
[ ‘.v.:‘ ¢ g LnﬂiﬁTi o dostod Ha'wes
\2 DRETOOH Y X D!éECTOR

ot

Dr. Rossini Cha2nies Justino Mariano
DIRECTOR

Calls: Cakuide S/ 11 Elagpa San Aguslin - Comas
Telluho 5356843
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Anexo 13. Validez de contenido por juicio de experto del Mg Eduardo Jesus
Cordero Holguin, del instrumento Satisfaccién Laboral.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Supervision Si No Si No Si No

1 El subdirector(a) me orienta cuando tengo dudas en el proceso de | x X X
ensefianza.

2 El subdirector(a) proporciona alcances para mejorar el servicio educativo de | x X X

la institucion educativa.

El subdirector(a) me explica lo que se espera de mi labor docente.

El subdirector(a) elogia el proceso de ensefianza aprendizaje que realizo.

@ |en | = |

X X X
El subdirector{a) me da sugerencias para mejorar mi actividad docente X X X
X X X
X X X

El subdirector{a) se entera de inmediato cuando realizo una buena sesion
de aprendizaje

7 | Alfinal de |a supervision recibo retroalimentacion de los respensables X X X
pedagégicos.

8 El subdirector(a) trata a todos los docentes con equidad durante el X X X
monitorea.

DIMENSION 2: Relacion laboral Si No Si No | Si No

9 Considero agradable el clima laboral de mi Institucion educativa.

10 | La relacién laboral con las personas que me redean son optimas.

12 | Considero tener amistad con uno o mas colegas de mi institucion

X X X
X X X
11 | Los colegas me impulsan a realizar un mejor trabaje pedagagico. X X X
X X X
X X X

13 | Tengo intereses personales y/o profesionales similares a los de mis

compafieros.

14 | Mis colegas me dan sugerencias o comentarios sobre mi trabajo en aula. X X X
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo Si No Si No | Si No

15 | Considero que las condiciones laborales en mi escuela son optimas. X X x

16 | Miinstitucién educativa brinda comedidad para realizar el trabaje educative X X X

17 | La direccion comunica de manera oportuna sus politicas laborales, X X X
concursos, eventos, al personal docente

18 | Miinstitucion educativa tiene una infraestructura que permite dar un buen X X X
servicio educativo.

19 | Los ingresos econdémicos que percibo sen los adecuadoes para mis gastos X X X
de primera necesidad.

20 | La docencia me proporciona seguridad economica X X X

21 | Recibo una remuneracion acorde a mi capacidad profesional.

=
=
»

DIMENSION 4: Responsabilidad 8i No Si | No | 8i | No

22 | Ejecuto con eficiencia mis sesiones de aprendizaje en el aula X X X
23 | Planifico oportunamente mis sesiones diarias de aprendizaje X X X
24 | Estoy atento(a) a las politicas administrativas y/o laborales de mi escuela. X X X
25 | Me preocupo en facilitar el aprendizaje de competencias de mis estudiantes | x X X
en mi area académica.
26 | Estoy atento(a) a que mis estudiantes respeten las normas de convivencia X X X
establecidas por ellos mismos
27 | Ser docente me permite dar a mis estudiantes aprendizaje para la vida. X X X
DIMENSION 5: Profesion Si No Si No | Si No
28 | La docencia es un trabajo muy interesante X X X
29 | Ensefiar me permite ser creativo. X
30 | Ejercer la docencia me permite |la oportunidad de usar una variedad de X X X
habilidades.
31 | Ejercer el trabajo docente es satisfactorio. X X X
32 | Ser docente me proporciona un futuro seguro. X X X
33 | Ser docente me brinda la oportunidad de avanzar profesionalmente X X X
34 | La docencia me ofrece una buena oportunidad de progreso. X X X
35 | La profesion docente me brinda una oportunidad de ascenso X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Eduardo Jesus Cordero Holguin DNI: 09403270
Especialidad del validador: Matematica - Estadistica Lima, 25 de julio del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia El ftem es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

_ Esots é -
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto informante

son suficientes para medir la dimension
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Anexo 14. Validez de contenido por juicio de experto del Mg Eduardo Jesus

Cordero Holguin, del instrumento Gestion de Talento.

cv

STGRADD

S

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

ESCUELA
N° DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Atraccion Si No Si No Si No
1 Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se efectian de acuerdo | x X X
al perfil profesional requerido.
2 La convocatoria se difunde por los canales adecuados, tanto materiales X X X
como digitales
3 La institucion educativa atrae docentes talentoses debido a su imagen | x X X
institucional
4 El colegio proyecta una buena imagen ante la comunidad X X x
5 La institucion educativa expone sus logros académicos por diferentes X X x
medios digiales.
DIMENSION 2: Seleccion Si No Si No | Si No
[ El curriculum vitae es indispensable para garantizar un personal adecuado X X X
en la institucion educativa.
7 La entrevista personal al docente es importante para seleccionar adecuadamq yx X X
al personal docente
8 La institucién educativa realiza pruebas o evaluaciones para medir las X X X
competencias docentes
] Se realizan pruebas de personalidad para evaluar el temperamento del X X X
personal en la institucién educativa.
10 | Se disefian estrategias para seleccionar al personal en la medida que la X X X
normativa lo permita.
DIMENSION 3: Capacitacién Si No Si No | Si No
11 | La institucién educativa brinda oportunidades de desarrollo personal. X X X
12 | Institucionalmente se invierte en fortalecer al personal docente en temas de | x X X
tutoria y atencién a apoderados.
13 | La institucion gestiona capacitaciones adecuadas para el conocimiento de X X X
normas y desempefio docente.
14 | La institucién educativa prepara a los docentes en el uso de las TIC y en x X X
recursos educativos basados en |a tecnologia
15 | La institucién realiza interaprendizaje para fortalecer competencias docentes | x X X
seqln el éjea académica.
DIMENSION 4: Estimulo Si Ne Si No Si No
16 | En la institucion educativa se brindan estimules matenales para destacar la | x X X
labor docente.
17 | En la institucién educativa se realizan actos publicos para resaltar logros | x X X
institucionales.
18 | Los directivos se preocupan por el bienestar del docente. X X X
19 | Los directivos felicitan publicamente al personal que cumple con los X X X
obijetivos institucionales
20 | Los directivos emiten resoluciones de felicitacion a los docentes que X X X
destacan
DIMENSION 5: Evaluacion de desempefio Si No Si No | Si No
21 | En la institucion educativa se da a conocer los planes de evaluacion del X X x
desempefio laboral
22 | En la institucion educativa se difunden los criterios para tener un buen X X x
desempefic docente
23 | En la institucion educativa se comunica el desempefio que estan teniendo X X x
los docentes.
24 | Estoy de acuerdo con los resultados de mi desempefio como docente en la X X x
institucién educativa.
25 | Los directivos de la institucién educativa realizan una evaluacién justa e x X *
imparcial a los docentes.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Mg. Eduarde Jesus Cordero Holguin DNI: 09403270
Especialidad del validador: Matematica - Estadistica Lima, 25 de julio del 2022

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

. e L
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto informante

s0n suficientes para medir Ia dimensidn
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Anexo 15. Validez de contenido por juicio de experto del Mg. Freddy Edward Rueda
Chavez, del instrumento Satisfaccion Laboral.

i:ﬁ ucv  CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

ESCUEL

DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Supervision Si No Si | No| Si | No
[] El subdirector(a) me orienta cuando tengo dudas en el proceso de [ X i i
ensefianza.
2 El subdirector(a) proporciona alcances para mejorar el servicio educativo de | X w w
la institucion educativa.
3 El subdirector{a) me explica lo gue se espera de mi labor docente. X X X
4 El subdirector(a) me da sugerencias para mejorar mi actividad docente. X X X
5 El subdirector(a) elogia el proceso de ensenanza aprendizaje gue realizo. x x x
[ El subdirector(a) se entera de inmediato cuando realizo una buena sesion x x x
de aprendizaje
7 Al final de la supervision recibo retroalimentacion de los responsables X X X
pedagogicos.
8 El subdirector(a} trata a todos los docentes con equidad durante el w w w
monitoreo.
DIMENSION 2: Relacion laboral Si_ | Ne Si_ [No |Si |No
9 Considero agradable el clima laboral de mi Institucion educativa. X X X
10 | La relacion laboral con las personas que me rodean gon, optimas. X X X
11 | Los colegas me impulsan a realizar un mejor trabajo pedagogico. X X X
12 | Considero tener amistad con uno o mas colegas de mi institucion. x x x
13 | Tengo intereses personales yfo profesionales similares a los de mis x x x
comparfieros.
14 | Mis colegas me dan sugerencias o comentarios sobre mi trabajo en aula. i i i
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo Si | No Si | No |Si No
15 | Considero que las condiciones laborales en mi escuela son optimas. X X X
16 | Miinstitucion educativa brinda comodidad para realizar el trabajo educafivo. | ¥ X X
17 | La direccion ica de manera oporiuna sus politicas laborales, X X X
concursos, eventos, al personal docente.
18 | Miinstitucion educativa fiene una infraestructura que permite dar un buen w w w
servicio educative.
19 | Los ingresos economicos que percibo son los adecuados para mis gastos x x x
de primera necesidad.
20 | La docencia me proporciona seguridad economica i i i
21 | Recibo una remuneracion acorde a mi capacidad profesional. X X X
DIMENSION 4: Responsabilidad Si No Si | No| Si | No
292 | Ejecuto con eficiencia mis sesiones de aprendizaje en el aula. X X X
23 | Planifico oportunamente mis sesiones diarias de aprendizaje. X X X
24 | Estoy atento(a) a las politicas adminisirativas y/o laborales de mi escuela. x x x
25 | Me preocupo en facilitar el aprendizaje de competencias de mis estudiantes | X X X
en mi drea académica.
96 | Estoy atento(a) a gue mis estudiantes respeten las normas de convivencia
tablecidas por ellos mismos.
27 | Ser docente me permite dar a mis estudiantes aprendizaje para la vida. X X X
DIMENSION 5: Profesion Si No Si No | Si No
98 | La docencia es un trabajo muy interesante. X X X
29 | Ensenar me permite ser creativo. X w w
30 | Ejercer la docencia me permite la oportunidad de usar una variedad de X w w
habilidades.
31 | Ejercer el trabajo docente es satisfactorio. X X X
32 | Ser docente me proporciona un futuro seguro. X w w
33 | Ser docente me brinda Ia oportunidad de avanzar profesionalmente. X w w
34 | La docencia me ofrece una buena oportunidad de progreso. X W W
35 | La profesidn docente me brinda una oporfunidad de ascenso. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable[ |
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Mg. Freddy Edward Rueda Chavez DNI: 43542998
Lima, 26 de julio del 2022
Especialidad del validador: Mg. En administracion de la Educacién =)
'Pertinencia: El item ponde al pio tedrico formulad ._.J.‘..VE-
!Relevancia: El item es apropiado para representar &l compaonents o ) g
dimensién especifica del constructo Firma del Experto Informante.

IClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir |a dimension
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Anexo 16. Validez de contenido por juicio de experto del Mg. Freddy Edward Rueda

Chavez, del instrumento Gestién del Talento.

= ucv

DE POSTGRADG

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

DIMENSIONES | items

Pertinencia’

[Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Atraccion

Si

No

w

No

Si

No

Las convocatorias de concurses de plazas vacantes se efectuan de acuerdo
al perfil profesional requerido.

La convocatoria se difunde por los canales adecuados, fanto materiales
como digitales.

La institucion educativa atrae docentes talentosos debido a su imagen
insfitucional

El colegio proyecta una buena imagen ante la comunidad.

La institucion educativa expone sus logros academicos por diferenfes
medios digitales

DIMENSION 2: Seleccion

No

No

No

El curriculum vitae es indispensable para garantizar un personal adecuado
en la institucién educativa

La entrevista personal al docente es importante para seleccionar
adecuadamente al personal docente

La institucion educativa realiza pruebas o evaluaciones para medir las
competencias docentes

Se realizan pruebas de pers para evaluar el temperamento del

personal en la institucion educativa.

10

Se disenan estrategias para seleccionar al personal en la medida que la
normativa lo permita.

| x| x| x| (| x| 2| x| X

DIMENSION 3: Capacitacion

o

No

No

No

11

La institucion educativa brinda oportunidades de desarrollo personal.

12

Institucionalmente se invierte en fortalecer al personal docente en temas de
tutoria y atencién a apoderados.

13

La institucion gestiona capacitaciones adecuadas para el conocimiento de
normas y desempefio docente.

14

La institucion educativa prepara a los docentes en el uso de las TIC y en
recursos educativos basados en la tecnologia.

15

La institucion realiza inferaprendizaje para fortalecer competencias docentes
segun el drea académica.

e I B -

e I B B 17 ] - B ) B = 17/ | B B - S -

s e B B 17 ] - I 2 B = 17 | B ) B B -

DIMENSION 4. Estimulo

No

No

No

16

En la insfifucion educativa se brindan estimulos materiales para destacar la
labor docente.

17

En Ia insfitucion educafiva se realizan actos piblicos para resalfar logros
insfilucionales.

18

Los directivos se preocupan por el bienesiar del docente.

19

Los directivos Telicitan pdblicamente al personal que cumple con los
objetivos institucionales.

20

Los directivaes emiten resoluciones de felicitacion a los docentes que

destacan.

b I B B I PP

>-<>-<>-<>-<>—<m

>-<>-<>-<>-<>-<m

DIMENSION %: Evaluacion de desempeno

No

No

No

21

En 1a institucién educativa se da a conocer los planes de evaluacion del
desempefio laboral.

22

En la institucion educativa se difunden los criterios para tener un buen
desempefio docente

23

En la institucion educativa se comunica el desempeno que estan teniendo
los docentes.

24

Estoy de acuerde con los resultados de mi desempefio como docente en la
institucion educafiva.

25

Los directives de la institucion educativa realizan una evaluacion justa e
imparcial a los docentes.

x| x| x| x| x|w

| e | x| x=|e

=| | =| =| =|w

Obs

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

ervaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Aplicable después de corregir

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Freddy Edward Rueda Chavez

[1 No aplicable [ ]

DNI: 43542998

Lima, 26 de julio del 2022

Especialidad del validador: Mg. En administracion de |la Educacion

Parti

ia: El item je al tedrico formulad

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componante o
dimensién especifica del construcio

Wlaridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del =xperto Informante.
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Anexo 17. Validez de contenido por juicio de experto del Mg. Jaime Roberto Pizarro

Talavera, del instrumento Satisfaccion Laboral.

6 ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

ESCUELA DE POSTGRALO

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Supervision . Si| No | 8 | No| S | No
1 El subdirector(a) me orienta cuando tengo dudas en el proceso de X X
ensefanza.
2 El subdirector(a) proporciona alcances para mejorar el servicio educative de X X X
la institucién educativa.
3 El subdirector(a) me explica lo que se espera de mi labor docente. X X X
4 El subdirector(a) me da sugerencias para mejorar mi actividad docente. X X X
5 | El subdirector(a) elogia el proceso de ensefianza aprendizaje que realizo. X X X
6 | El subdirector(a) se entera de inmediato cuando realizo una buena sesion X X X
de aprendizaje
7 | Alfinal de la supervision recibo refrealimentacion de los responsables X X X
| pedagbgicos.
'8 El subdirector(a) frata a todos los docentes can equidad durante el X X X
| manitoreo.
| DIMENSION 2: Relacién laboral Si_ [ No Si |No [Si |Neo
|9 [ Considero agradable el clima laboral de mi Institucion educativa, X 54 X
10 | Larelacion laboral con las personas que me rodean son 6ptimas. X X X
11 | Los colegas me impulsan a realizar un mejor trabajo pedagdgico. X X X
_,1.5 Considero tener amistad con uno o mas colegas de mi institucion. X X X
13 | Tengo intereses personales y/o profesionales similares a los de mis X X X
companeros. ]
14 | Mis colegas me dan sugerencias o comentarios sobre mi_tr_a‘pijgsrjiula. X % X
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo Si_ | No Si [No [Si |No
15 | Considero que las condiciones laborales en mi escuela son optimas. X X X
16 | Mi institucion educativa brinda comodidad para realizar el trabajo educativo. X X X
17 | Ladireccion comunica de manera oportuna sus politicas laborales, X % X
concursos, eventos, al personal docente.
18 | Miinstitucion educativa tiene una infraestructura que permite dar un buen X X X
servicio educativo.
19 | Los ingresos econdmicos que percibo son los adecuados para mis gastos X X X
de primera necesidad.
20 | La docencia me proporciona seguridad econdmica. X X X
21 | Recibo una remuneracion acorde a mi capacidad profesional. X X X
DIMENSION 4: Responsabilidad Si | No | Si | No | Si | No
22 | Ejecuto con eficiencia mis sesiones de aprendizaje en el aula. X X X
23 | Planifico oportunamente mis sesiones diarias de aprendizaje. X X X -
24 | Estoy atento(a) a las politicas administrativas y/o laborales de mi escuela. X X X _
25 | Me preocupo en facilitar el aprendizaje de competencias de mis estudiantes ¥ | | X X
| en mi area académica. | |
26 | Estoy atento(a) a que mis estudiantes respeten Ias normas de convivencia | X = [ X X T
establecidas por ellos mismos. | i
27 | Ser docente me pemmite dar a mis estudiantes aprendizaje para la vida. X | X X
DIMENSION 5: Profesion Si [No [Si [No [Si [No
28 | La docencia es un trabajo muy interesante x| X X e
29 | Ensefiar me pemite ser creativo. o T
30 | Ejercer la docencia me permite la oportunidad de usar una variedad de | x X X
habilidades. - -
31 | Ejercer el trabajo docente es satisfactorio. X X X
32 | Serdocente me proporciona un futuro seguro. X X X
33 | Serdocente me brinda la oportun?dad de avanzar profesionaimente. X X X
34 | La docencia me ofrece una buena oportunidad de progreso. X % B =0
35 | La profesion docente me brinda una oportunidad de ascenso. ek X ] N
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Jaime Roberto Pizarro Talavera ~ DNI: 02384451

Lima, 04 de agosto del 2022
Especialidad del validador: Mg. Administracion de la Educacion

*Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o . /
dimension especifica del constructo Fi del Experto Informante.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados
son suficientes para medir a dimension
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Anexo 18. Validez de contenido por juicio de experto del Mg. Jaime Roberto Pizarro

Talavera, del instrumento Gestion del talento

9]

ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

ESCUELA DE POSTGRADO

[ DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Atraccién = | Si | No | Si [No[ Si | No ___
1 Las convocatorias de concursos de plazas vacantes se efectian de acuerdo X X X
al perfil profesional requerido. - T e =
2 La convocatoria se difunde por los canales adecuados, tanto materiales X X X
como digitales. = =
K La institucion educativa atrae docentes talentosos debido a su imagen X X X
| insfitucional.
4 | El colegio proyecta una buena imagen ante la comunidad. X i % |
§ | Lainstitucion educativa expone sus logros académicos por diferentes X X X |
medios digitales.
DIMENSION 2: Seleccion Si [No [Si [No [Si [No
6 El curriculum vitae es indispensable para garantizar un personal adecuado X X X
en la institucién educativa =
7 La entrevista personal al docente es importante para seleccionar adecuadam X X X
- | mpasonsldocents s = = . =
8 La institucién educativa realiza pruebas o evaluaciones para medir las X X X
competencias docentes
9 Se realizan pruebas de personalidad para evaluar el temperamento del X X X
personal en la institucion educativa.
10 | Se disefian estrategias para seleccionar al personal en la medida que la X X X
normativa lo permita.
DIMENSION 3: Capacitacion Si | No Si | No |[Si |No
11 | La institucion educativa brinda oportunidades de desarrolio personal. X% X X
12 | Institucionalmente se invierte en fortalecer al personal docente en temas de X X X
tutoria y atencion a apoderados. =
13 | Lainstitucion gestiona capacitaciones adecuadas para el conocimiento de X X X
|| normas y desemperio docente.
| 14 | Lainstitucion educativa prepara a los docentes en el uso de las TIC y en X X X
| recursos educativos basados en la tecnologia. |
1 15 | La institucion realiza interaprendizaje para fortalecer competencias docentes X X | X
| seguin el drea académica.
DIMENSION 4: Estimulo - Si | No | 8 | No| Si | No
| 16 | En la institucion educativa se brindan estimulos materiales para destacar la X X X
___| labor docente = = . b : - = - = ibh
417 | En la institucion educativa se realizan actos pulblicos para resaltar logros X X X
1ales
18 | Los directivos se preocupan por el bienestar del docente. X X X
19 | Los directivos felicitan publicamente al personal que cumple con los X X X
objetivos institucionales. e
20 | Los directivos emiten resoluciones de felicitacion a los docentes que X X X
destacan.
DIMENSION 5: Evaluacion de desempefio Si_ [No [Si [No [Si [No
21 | En la institucion educativa se da a conocer los planes de evaluacion del X X X
desempeio laboral.
22 | En la institucion educativa se difunden los criterios para tener un buen X X X
desemperio docente _ iy X bkl ot e 4
23 | En la institucién educativa se comunica el desemperio que estan teniendo X X X
los docentes.
24 | Estoy de acuerdo con los resultados de mi desempefio como docente en la X X X
institucién educativa.
25 | Los directivos de la institucién educativa realizan una evaluacion justa e X X X
imparcial a los docentes.
Obser (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jaime Roberto Pizarro Talavera DNI: 02384451

Lima, 04 de agosto del 2022

Especialidad del validador: Mg. Administracion de la Educacién

P

la: El item de al plo tedrico

El item es apropiado para rep al (]

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conoiso, exacto y directo

Nota: Sul

ficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensién

FlrbAel Experto Informante.
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Anexo 19. Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov para los
Satisfaccion Laboral en SPSS24.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Supervision ,162 70 ,000
Relacion laboral ,130 70 ,005
Condiciones de trabajo ,075 70 ,200"
Responsabilidad ,152 70 ,000
Profesion ,116 70 ,020
SATISFACCION LABORAL ,065 70 ,200"

datos de
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Anexo 20. Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov para los datos de Gestién
del talento en SPSS24.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Atraccion ,165 70 ,000
Seleccion , 110 70 ,035
Capacitacion , 105 70 ,052
Estimulo ,133 70 ,004
Evaluacion de desempefio ,100 70 ,078
GESTION DEL TALENTO ,059 70 ,200"
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Anexo 21. Parametros de correlacion de la rho de Spearman.

Valores Nivel

|0,76 — 1,00 Entre fuerte y
perfecta

|0,51 — 0,75] Entre moderada y
fuerte

|0,26 — 0,50 Débil

|0 — 0,25| Escasa o nula
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Anexo 22. Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, Nalvarte Sepulveda Victoria Eufemia, estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO del programa de MAESTRIA EN EDUCACION, de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, declaro bajo juramento que todos los datos
e informacion que acompafian la Tesis titulada: Satisfaccion laboral y Gestion del

talento, en docentes de la Instituciéon Educativa “Sinchi Roca”, Lima, 2022, es de mi

autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiado ni total ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente

toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencién de otro

grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no has sido falseados, ni

duplicados, ni copiados

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponde ante cualquier

falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion

aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Nalvarte Sepulveda, Victoria Eufemia

DNI: 25735215
ORCID: 0000-0001-6520-5021

Firma

Gl
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo Jaime Agustin Sanchez Ortega, docente de la Facultad de Educacion de la
Universidad César Vallejo, Sede Lima Norte, asesor de la Tesis titulada:
“Satisfaccion laboral y Gestion del talento, en docentes de la Institucién
Educativa Sinchi Roca, Lima, 2022”. Del autor(a) VICTORIA EUFEMIA
NALVARTE SEPULVEDA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 16% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
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