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RESUMEN 

 

La investigación tiene como propósito determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral en los directores de las Instituciones 

Educativas del nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 2025;  siendo 

una investigación de enfoque cuantitativo de diseño descriptivo correlacional, la 

cual tuvo la participación de 132 docentes y directivos como muestra de estudio, 

quienes respondieron a los instrumentos de investigación que es el cuestionario, 

logrado obtener como resultado de la prueba de hipótesis estadística de Rho de 

Spearman de p=0,85; concluyendo que se determinó la relación entre la gestión 

del talento humano y la satisfacción laboral en los directores de las Instituciones 

Educativas del nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 2025; con un 

resultado de la prueba de hipótesis estadística de Rho de Spearman de p=0,85 

demostrando así que tiene una correlación positiva entre las variables de estudio 

de gestión del talento humano y satisfacción laboral; se estableció la relación 

que existe entre la gestión por competencias y la satisfacción laboral con un 

resultado de p=0,82 demostrando así que tiene una correlación positiva, se 

analizó la relación que existe entre la gestión del conocimiento y la satisfacción 

laboral con un resultado de p=0,81 demostrando así que tiene una correlación 

positiva y se identificó la relación que existe entre la gestión de recursos 

humanos y la satisfacción laboral con un resultado de p=0,80 demostrando así 

que tiene una correlación positiva. 

 

Palabras clave: Gestión del talento humano, gestión del conocimiento, gestión 

de recursos humanos y la satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to determine the relationship between human 

talent management and job satisfaction among directors of Early Childhood 

Education Institutions in the Juliaca District, 2025, being a research of 

quantitative approach of descriptive correlational design, which had the 

participation of 132 teachers and directors as a study sample, who responded to 

the research instruments that is the questionnaire, managed to obtain as a result 

of the statistical hypothesis test of Spearman's Rho of p = 0.85; concluding that 

the relationship between human talent management and job satisfaction of 

managers in educational institutions at the initial education level of the Juliaca 

District was determined; with a result of the Spearman's Rho statistical 

hypothesis test of p = 0.85 thus demonstrating that it has a positive correlation 

between the study variables of human talent management and job satisfaction; 

the relationship between competency management and job satisfaction was 

established with a result of p = 0.82 thus demonstrating that it has a positive 

correlation, the relationship between knowledge management and job 

satisfaction was analyzed with a result of p = 0.81 thus demonstrating that it has 

a positive correlation and the relationship between human resources 

management and job satisfaction was identified with a result of p = 0.80 thus 

demonstrating that it has a positive correlation. 

 

 

Keywords: Human talent management, knowledge management, human 

resource management and job satisfaction. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La presente investigación surge de las necesidades educativas y los problemas 

en la gestión de los recursos humanos, aunque los recursos humanos deben ser 

uno de los elementos más valiosos e importantes dentro del sistema educativo, 

considerando los recursos activos intangibles llamados capital de conocimiento 

o capital intelectual en las instituciones educativas de nivel de educación inicial, 

es el recurso humano que cada entidad tiene, además en las organizaciones 

actuales, es muy importante efectuar una buena gestión de los conocimientos 

que poseen nuestros docentes como el capital intangible más valioso, en era del 

conocimiento donde la información y el uso del mismo acorde a la velocidad del 

tiempo es fundamenta, por parte del talento humano, el manejo de la información 

y el conocimiento que son el motor principal de la producción, la competitividad 

de cada entidad educativa que lleva al éxito de las organizaciones en estos 

tiempos, por ello es fundamental aumentar y mejorar el capital intelectual; 

considerado que este es el recurso intangible fundamental para hacer frente a 

los problemas internos y externos de la entidades educativas, por ello la 

investigación parte del problema de investigación de ¿Cuál es la relación entre 

la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en los directores de las 

Instituciones Educativas del nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 

2025? y para lograr dar respuesta la investigación se encuentra estructurada con 

los siguientes capítulos:  

 

Capítulo I: Formulación del problema, que parte desde la situación 

problemática, planteamiento del problema, justificación, objetivos, 

importancia, limitaciones, delimitaciones, hipótesis variables. 

 

Capítulo II: Marco teórico, parte desde los antecedentes y bases teóricas. 

 

Capítulo III: Metodología de la investigación, abarca desde enfoque, métodos, 

tipo, nivel, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos y 

confiabilidad del instrumento de investigación. 
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Capítulo IV: Resultados, abarca desde los análisis de datos, prueba de 

hipótesis y discusión de la investigación. 
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CAPÍTULO I 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.1. Exposición de la situación problemática 

En la actualidad las instituciones educativas requieren renovarse 

profundamente en sus sistema organización, referente a la función y rol que 

cumple en la sociedad actual; además vivimos en una del conocimiento y de 

información, que se caracterizada por un crecimiento exponencial del 

conocimiento, como es notorio e innegable los continuos avances de la 

ciencia y la tecnología, cada vez determinan y condicional las relaciones 

sociales, económicas de la vida de la personas, de hecho se evidencia la 

influencia de la globalización económica y cultural. 

 

En ese contexto las organizaciones educativas con visión de futuro 

que buscan incansablemente mejorar sus niveles de gestión escolar, mejorar 

cada vez los procesos y sistemas administrativos y formativos, cada vez 

vienen asumiendo con mayor responsabilidad cada uno de los compromisos 

de la gestión escolar, para lograr con mayor éxito en la ejecución de todas 

las actividades dentro del marco de la gestión escolar. 

 

Sin embargo, en este análisis es necesario precisar que las 

instituciones educativas pasan diversos problemas que están relacionados 

fundamentalmente a la gestión de los recursos humanos, es decir son las 

personas las que crean situaciones favorables o desfavorables en el contexto 

de gestión escolar, dichas situaciones constituyen en un aspecto que es 

capaz de generar cambios muy importantes en las organizaciones 

educativas, además éstas entidades como parte de la misión buscan mejorar 

la calidad de servicio educativo, que comprende el inadecuados mecanismos 

de selección y contratación; falta de control de la calidad; centralización de 

los recursos; deficiente capacidad administrativa, pero la que mayor peso 

tiene en todos los niveles de administración es la de gestión del talento 

humano. 
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Estas vulnerabilidades que a menudo se evidencian en la 

administración del personal, igualmente en la mayoría de los inconvenientes 

impactan gravemente el cumplimiento y la consecución de las metas de 

cualquier organización, en dichas circunstancias hace falta implementar 

programas, proyectos y actividades que apoyen a mejorar cada vez efectuar 

buena gestión de recursos humanos, ya este recurso es indispensable para 

efectuar cambios sustancias en la gestión escolar, las escuelas en la 

actualidad requieren hombre y mujeres con valores y principio éticos morales, 

verdaderos gestores que busca permanentemente el desarrollo de los 

docentes, colaboradores, estudiantes y todo aquello que conforma la familia 

escolar. 

 

Para nadie es extraño observar en la sociedad actual diversas 

situaciones que causan un gran impacto negativo en las relaciones 

personales y sociales, con gran estupor observamos lo que ocurre en la 

nuestra sociedad, donde se evidencia que se han perdido los valores y 

principios en las personas, además se observa en las entidades públicas que 

la gestión del talento humano no es eficiente, es cada vez más deficiente 

desde el proceso de contratación que efectúa el órgano intermedio, que 

muchas veces está lejos de fines y objetivos de la entidad, no existen 

realmente evaluación de acuerdo a las competencias profesionales para el 

puesto laboral, y menos se busca el desarrollo profesional de quienes vienen 

trabajando en calidad de nombrados, la mayoría de ellos vienen trabajando 

o desarrollando las actividades académicas con enfoque tradicional. 

 

Desde esta perspectiva en las instituciones educativas del distrito de 

Juliaca, también se evidencia una serie de problemas relacionadas a la 

gestión de los recursos humanos. En todas las organizaciones sean públicas 

o privadas sean estas pequeñas y grandes por el volumen de personal y 

estudiante que atiende, la administración de la capacidad humana es una 

necesidad imperiosa, a fin de asegurar el logro de las metas y objetivos 

institucionales. En estas circunstancias la globalización, las innovaciones, la 

capacidad y la competencia humana, así como los procedimientos en el 
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control de calidad y evaluación de la ejecución de diversas actividades 

(Bedoya, 2003). 

 

En el nivel de educación inicial a nivel de la UGEL San Román trabajan 

con profesionales de la misma especialidad, algunos en calidad de 

nombrados y otros en calidad de contratados, dentro del marco de la ley Nº 

29062 de la carrera pública magisterial y la Ley de Reforma Magisterial Nº 

29944, que en el artículo cuarto menciona que el profesor es un profesional 

de la educación, con título de profesor o licenciado en educación, con 

calificaciones y competencias debidamente certificadas que, en su calidad de 

agente fundamental del proceso educativo, ofrece un servicio fundamental 

destinado a materializar el derecho de los alumnos y de la sociedad a una 

educación que sea de calidad, justa y relevante. Apoya el vínculo con la 

familia, la comunidad y el gobierno, contribuyendo al desarrollo integral del 

estudiante, que es el propósito de su labor profesional. En ese contexto la ley 

reconoce las cualidades profesionales como tal, sin embargo, en las 

entidades educativas serias deficiencias en la administración de personal, en 

cada una de las entidades existen conflictos por diversos motivos, y nos 

preguntamos, no existe una verdadera gestión del talento humano, esta tarea 

es muy difícil de efectuar, si en medio de conflictos e interés como se lleva a 

cabo un servicio educativo de calidad, desde punto de vista es muy necesario 

efectuar esta investigación de fin plantear algunas alternativas de solución 

para que pueda coadyuvar a la solución de diversos problemas que ocurre al 

interior de cada entidad pública. 

 

La investigación toca un punto crucial, referida a la gestión del talento 

humano, considerando que el equipo de docentes y directivos en cada una 

de las instituciones se constituyen en un elemento fundamental para 

desarrollar actividades académicas fundamentalmente en el aula, de este 

modo es necesario considerar que depende de este brindar la calidad de 

servicio educativo, pero no ocurre esta realidad en las instituciones 

educativas, por ello es muy necesario efectuar la investigación que se refiere 

a la relación entre la gestión del talento humano y satisfacción laboral en las 
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instituciones educativas de nivel de educación inicial ubicadas a nivel de la 

UGEL San Román, finalmente en este estudio es crucial para evidenciar el 

valor de la administración del recurso humano, así como la correcta 

implementación y supervisión de los procedimientos que ello implica; 

procedimientos que, si se realizan de forma adecuada, fomenten la mejora 

en el rendimiento laboral de estas instituciones académicas. 

 

1.2. Formulación del planteamiento del problema 

1.2.1. Pregunta general 

¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral en los directores de las Instituciones Educativas 

del nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 2025? 

 

1.2.2. Preguntas específicas  

PE 1: ¿Cómo se relaciona la gestión por competencias y la satisfacción 

laboral de los directores de las Instituciones Educativas? 

PE 2: ¿Cómo es la relación de la gestión del conocimiento y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones Educativas? 

PE 3: ¿Cuál es la relación de la gestión de recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones Educativas? 

 

1.3. Justificación de la investigación 

1.3.1. Teórica 

El estudio se hace referencia a la gestión del talento humano, como 

recurso valioso en una determinada gestión escolar, además quien 

permite generar un ambiente laboral apropiado, con un clima institucional 

pertinente que ayuda a fomentar mayor productividad y calidad de 

servicio, cuyos beneficiarios son los estudiantes de nivel de educación 

inicial, que en esta edad requiere mayor atención y guía para desarrollar 

las capacidades y competencias necesarias, para seguir sus estudios en 

los siguiente grados y niveles educativos, en ese contexto es necesario 

resaltar la responsabilidad con mucho compromisos e identidad que 
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desarrollan los docentes en bridar la formación de los niños y niñas de 

esta edad. 

 

1.3.2. Práctica  

Los resultados del presente estudio servirán para mejorar la gestión del 

talento humano, causar mayor satisfacción cuando hayan logrado mayor 

desarrollo profesional y personal cada uno de los colaboradores y 

servidores de la entidad, en este contexto los resultados de la 

investigación serán aplicables en forma práctica, porque las instituciones 

educativas de nivel de educación inicial requieren de un instrumento de 

gestión referida para reorientar las políticas de administración de personal 

de manera adecuada y pertinente, a fin de aprovechar todas las 

potencialidades que consigo trae cada una de los docentes, que viene a 

conformar como un integrante activo en el sistema educativo. Además, es 

pertinente resaltar que los seres humanos somos los gestores del 

desarrollo evolutivo en todas las instituciones educativas donde nos ha 

tocado trabajar, sin embargo, la gestión efectiva y eficiente de las 

personas que laboran en las organizaciones educativas, están aptas para 

llegar a cumplir la misión, visión y objetivos proyectados por cada entidad. 

 

1.3.3. Metodológica  

Un aporte que se brindara con la investigación es una serie de pasos 

relacionados con el método científico para desarrollar un instrumento con 

validez y confiabilidad para su uso en otros estudios, porque en la 

actualidad serias deficiencias, como venimos sustentando que para nadie 

es extraño mencionar que al interior de cada entidad existen serios 

conflictos, hasta con actitudes de amenaza que viene socavando el clima 

institucional de dicha entidades, precisamente estos aspectos ásperos se 

desea contemplar y plantear alternativas de solución y por otro lado, no 

existen políticas claras sobre la capacitación y especialización docente a 

partir de su práctica laboral, para ello es la entidad instituya como políticas 

claras referente a la especialización y profesionalización docente en cada 

entidad educativa, ésta asistencia técnica lo puede efectuar los directivos 



25 
 

y los especialistas, sin embargo no existe dichas propuestas, por ello los 

resultados de esta investigación harán posible estas sugerencias factibles, 

pero significativos. 

 

1.4. Objetivos 

1.4.1. Objetivo general  

Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral en los directores de las Instituciones Educativas 

del nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 2025. 

 

1.4.2. Objetivos específicos  

OE 1: Analizar la relación de la gestión por competencias y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones Educativas. 

OE 2: Identificar la relación de la gestión del conocimiento y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones Educativas. 

OE 3: Determinar la relación de la gestión de recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones Educativas. 

 

1.5. Importancia y alcance de la investigación  

Es importante porque considera la participación de los recursos humanos en 

la gestión escolar en una entidad educativa, además consideramos que a 

través de la participación de los docentes en forma comprometida se hará 

posible el desarrollo integral de los estudiantes, además permite superar 

cualquier problema que está relacionado al desarrollo personal y profesional 

de los docentes, como se puede deducir que la gestión del talento humano 

tiene un papel de importancia en el crecimiento presente y futuro de las 

instituciones educativas, ya que le da una mayor vitalidad y desarrollo 

institucional. 

El proceso de gestión de los recursos humanos inicia con el proceso de 

reclutamiento y contratación, seguidamente en cada entidad se debe 

consolidar la cultura organizacional; asimismo, también se debe implementar 

programas de formación y de fortalecimiento de las competencias 
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profesionales y finalmente la gestión de reconocimiento y otorgamiento de 

estímulos gratificantes que motiva a todo servidor o colaborador de la entidad. 

 

Asimismo, el análisis resalta la relevancia de tener un grupo de trabajadores 

bien preparados y comprometidos, para lo cual es esencial aplicar tácticas de 

administración de recursos humanos, como directrices centradas en el 

crecimiento tanto profesional como personal. Al explicar la relevancia del 

análisis, es fundamental señalar que la administración del talento se debe 

considerar como el conjunto de medidas destinadas a alcanzar el máximo 

aprovechamiento de las habilidades de los educadores, quienes al mejorar 

su rendimiento facilitan aprendizajes importantes en los alumnos. 

Adicionalmente, ellos son los actores principales en los procesos educativos 

en este ámbito. 

 

1.6. Limitaciones y delimitaciones de la investigación  

En el presente estudio es necesario destacar algunas limitaciones que se ha 

presentado en el proceso de realización del presente estudio, en dicho 

contexto es fundamental delimitar y especificar algunos términos concretos, 

y señalar el área de interés en la búsqueda, y establecer sus alcances y 

decidir las fronteras de espacio, tiempo y circunstancias que ponderamos en 

el estudio a fin de precisar el ámbito de estudio, que los mismos nos ayuda a 

delimitar en cuanto se refiere al alcance de las variables y cada una de las 

dimensiones en indicadores específicos en el estudio. 

 

Por otro lado, en el estudio delimitar también implica separar, restringir 

acceso y, a la vez, definir, distinguir ámbitos de ocurrencia, situaciones o 

esferas de acción diferentes. Es decir, en el estudio a través de las variables 

y dimensiones e indicadores definimos el ámbito de estudio, este proceso nos 

ayudó de definir los ítems en cada una de las dimensiones en los 

instrumentos que se ha formulado, dentro de este ámbito realizamos la 

delimitar temática, es fundamental acceder a una panorámica sobre este 

tema general y conocer cada una de las situaciones, a partir de los datos que 

captar de la realidad en el contexto de un solo tiempo en forma natural, que 
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dichos datos se analizar a partir de los resultados estadísticos que 

demuestran dicha realidad, ésta es la esencia del estudio que nos ayuda a 

interpretar la realidad y de manera prospectiva nos ayuda a proyectarnos al 

futuro. 

 

1.7. Hipótesis 

1.7.1. Hipótesis general 

Existe una relación positiva alta entre la gestión del talento humano y 

la satisfacción laboral en los directores de las Instituciones Educativas 

del nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 2025. 

 

1.7.2. Hipótesis especificas 

HE 1: La relación que existe entre la gestión por competencias y la 

satisfacción laboral es positiva muy alta en los directores de las 

Instituciones Educativas. 

HE 2: Es positiva alta la relación entre la gestión del conocimiento y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones Educativas. 

HE 3: La relación que existe es positiva alta entre la gestión de 

recursos humanos y la satisfacción laboral de los directores de las 

Instituciones Educativas. 
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1.8. Variables e indicadores 

1.8.1. Conceptualización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL  

Gestión del talento humano 

La gestión del talento humano implica un conjunto de 
normas y procedimientos que son esenciales para 
manejar los elementos administrativos relacionados 
con las personas o los recursos humanos, tales como 
la contratación, la elección, la capacitación, la 
compensación y la valoración del rendimiento 
(Vallejo, 2016). 

Satisfacción laboral 

La satisfacción en el empleo se refiere a la actitud 
que una persona tiene hacia su profesión, la cual se 
describe como un estado emocional favorable o 
agradable que se origina de la valoración del trabajo 
o de la experiencia laboral. También se puede 
entender la satisfacción en el trabajo como una 
inclinación o tendencia que se mantiene de manera 
relativamente constante hacia el empleo, 
fundamentada en las creencias y principios formados 
a partir de su trayectoria profesional (Caballero, 
2002). 

 

1.8.2. Operacionalización de las variables 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

Gestión del talento 
humano 

La gestión por 
competencias 

El director proporciona materiales a los docentes. 
El director entrega mobiliario en buen estado. 
El director incorpora la biblioteca virtual a favor de la 
institución. 
El director implementa proyectos en todas las aulas 
para el trabajo del docente. 
El director fomenta capacidades de liderazgo en los 
docentes. 
El director delega tareas tomando en cuenta las 
capacidades de los docentes. 

Gestión del 
conocimiento 

El director demuestra conocimientos innovadores. 
El director premia los conocimientos en pedagogía a 
sus docentes. 
El director toma decisiones ante un problema El director 
fomenta la capacitación docente. 
El director hace uso de las tecnologías para enviar 
comunicados. 
El director gestiona la implementación del aula de 
Innovación. 
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La gestión de recursos 
humanos 

El director muestra compromiso en las actividades de la 
institución. 
El director evalúa a su personal administrativo y 
docente. 
El director asume compromisos institucionales con 
suma responsabilidad. 
El director planifica la distribución de recursos. 
El director promueve el trabajo en equipo. 
El director delega funciones a sus docentes. 
El director fomenta la elaboración de proyectos 
innovadores a los docentes. 
El director identifica aciertos de los docentes para 
fortalecerlos. 
El director monitorea constantemente su personal 
administrativo y docente. 

Satisfacción laboral 

Desempeño de tareas 

Mi actividad académica está bien organizada para 
guías a mis estudiantes. 
Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de 
trabajo son claros, por tanto, sé lo que se espera de mí. 
En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y 
desarrollar mis habilidades. 

Beneficios laborales 
y/o remunerativos 

Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al 
trabajo que realizo. 
Mi ingreso económico es diferentes respecto de otras 
Instituciones. 
Reconozco los mayores esfuerzos por función docente 
y administrativo que realizo. 
Los trabajadores más destacados son los que reciben 
estímulos económicos excepcionales o algún tipo de 
felicitación. 

Condiciones físicas 

La institución tiene la infraestructura adecuada, equipos 
y materiales educativos suficientes para tener un buen 
desempeño docente y administrativo. 
Es suficiente la iluminación y ventilación de los 
ambientes en su área de trabajo. 
La logística y el mantenimiento funcionan 
adecuadamente para atender necesidades y un servicio 
educativo. 

Desarrollo personal 

Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas 
propuestas son debidamente considerados para la 
evaluación de su desempeño. 
Recibe usted algún estímulo por parte de las 
autoridades educativas. 
Tiene suficiente oportunidad para recibir capacitación 
que permita ser promovida y/o ascendida. 

Políticas 
administrativas 

Recibe de las autoridades educativas oportunidades 
para seguir formándose y especializándose en la 
actividad que realiza. 
Los especialistas del nivel y la modalidad hacen 
réplicas de la formación que reciben de las 
capacitaciones que reciben en el Ministerio de 
Educación. 
Las autoridades educativas te brindan un trato amable, 
respetuoso y con escucha activa. 

Relaciones con la 
autoridad 

Cree Ud. Que la Misión y Visión del Hospital apuntan a 
la mejor organización y al buen funcionamiento de sus 
actividades. 
La alta dirección contribuye al buen funcionamiento y a 
la eficacia de toda la Institución. 
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Cree Ud. Que los Directivos y jefes tratan con respeto 
a los trabajadores de la institución. 

 

CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del estudio 

2.1.1. A nivel internacional 

García (2022) en su investigación el objetivo general es desarrollar y 

validar como una herramienta psicométrica para valorar la gestión del 

talento humano, considerando como una propuesta que, revisa, 

discute, integra, y sintetiza las diferentes aproximaciones teóricas y de 

medida existentes, e implementa un proceso de validación 

psicométrica acorde con los estándares internacionales, siendo una 

investigación de enfoque cuantitativo y el instrumento de investigación 

es la escala de Likert, logrando obtener como resultado dos 

submuestras independientes (40%/60%); una para obtener evidencias 

de la validación del test (Fase de validación, n=200), y otra para la 

obtención de datos normativos de la población de referencia (Fase de 

baremación, n=302), concluyendo que al estructura latente válida que 

operacionaliza la medida del constructo GTD atendiendo a seis 

dimensiones: atracción, selección-cultura, desarrollo-sucesión, 

retención-clima, evaluación y gestión conocimiento.  

 

Bendez (2020) en su investigación el objetivo general es determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la Institución Educativa Privada “Mave School”, 

San Juan de Lurigancho, siendo una investigación de enfoque 

cuantitativo y diseño correlacional, logrando obtener los hallazgos 

mostraron que la administración del talento humano está 

estrechamente vinculada con el grado de satisfacción laboral de los 

empleados en la Institución Educativa Privada “Mave School”, 

concluyendo que la asociación es notable y alcanzó un nivel de 0. 892, 

lo que indica una correlación elevada. 
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Pareja et al. (2022) en su investigación el objetivo general es 

determinar la relación entre la Gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral según el personal administrativo de una dirección 

regional, siendo una investigación de enfoque cuantitativo de diseño 

correlacional, se logra evidenciar que hay una conexión importante 

entre la administración del personal y el contento laboral, con un 

coeficiente de correlación rho de Spearman de 0. 765 y un valor de p 

igual a 0. 000. Se concluye que la gestión del personal desempeña un 

papel crucial en las empresas al facilitar decisiones apropiadas y 

brindar soluciones efectivas. 

 

Vinueza (2025) en su investigación el objetivo general es optimizar la 

gestión del talento humano para aumentar la eficiencia y eficacia 

organizacional, lo que a su vez elevará la satisfacción laboral de los 

funcionarios públicos, siendo una investigación de enfoque cuantitativo 

de diseño correlacional, logrando obtener como resultado de la 

evaluación realizada con la prueba de Chi-cuadrado, se validó que la 

administración del talento humano influye en la satisfacción de los 

empleados en el distrito educativo de Guano-Penipe, llegando a la 

conclusión de que se sugieren medidas para optimizar la gestión del 

talento humano con el propósito de aumentar la satisfacción de los 

trabajadores en ese distrito. 

 

2.1.2. A nivel nacional 

Checcaña y Pari (2023) en su investigación el objetivo general es 

analizar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral de los trabajadores de una UGEL de Lima Metropolitana, Lima-

2021, siendo una investigación de enfoque cuantitativo de diseño no 

experimental, de corte transversal; la muestra estuvo conformada por 

40 servidores civiles, bajo el régimen laboral CAS y Decreto Legislativo 

276, logrando obtener como resultado en la gestión tiene un nivel 

medio de desempeño, con el 67,5 % de las respuestas y 32,5 % la 

ubicaron en un nivel alto; por otro lado, 60 % de las respuestas indican 
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que el desempeño laboral tiene un nivel alto., concluyendo que existe 

una relación directa significativa entre el desempeño laboral y la 

gestión del talento humano en la UGEL estudiada, al encontrarse un 

coeficiente de correlación r = 0.604 entre ambas variables. 

 

Quintano (2022) en su investigación el objetivo general es determinar 

la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanta, 

2020, la investigación es de enfoque cuantitativo de diseño del estudio 

fue no experimental correlacional, el instrumento utilizado para el 

acopio de datos fueron los cuestionarios de gestión de recursos 

humanos y desempeño laboral, se ha conseguido que los resultados 

muestren una conexión positiva de intensidad moderada, aunque 

relevante (p<0. 05), entre la administración de recursos humanos y el 

rendimiento laboral. Se concluye que existe una correlación positiva de 

intensidad baja pero importante entre el ambiente laboral y la 

satisfacción de los empleados, así como el liderazgo y la motivación 

en los trabajadores. 

 

Valero (2020) en su investigación el propósito principal es examinar 

cómo se vinculan la administración del talento humano y la eficiencia 

laboral de los profesores en una institución educativa de Babahoyo, 

2022. Se trata de un estudio fundamental, descriptivo y correlacional, 

con un diseño que no es experimental, donde se llevó a cabo una 

encuesta que contenía 37 preguntas organizadas entre las dos 

variables del estudio, dirigida a una muestra de 80 docentes de una 

escuela local, logrado obtener como consecuencia, el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman resultó ser (Rho = 0,787; p= 0. 000) la 

gestión del talento humano y la dimensión de competencias laborales 

(Rho = 0,748**; p= ,000 <0.01) y la gestión del talento humano y la 

dimensión de manejo de conflictos (Rho = 0,617**; p= 0,000 <0.01) en 

los docentes de una Unidad Educativa de Babahoyo, 2022, 
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concluyendo que existe una relación indirecta y moderada entre la 

gestión del talento humano y la productividad laboral. 

 

Laqui (2023) en su investigación el objetivo general es determinar la 

relación entre la gestión de recursos humanos y la satisfacción laboral 

de los docentes en las instituciones de educación intercultural bilingüe 

del distrito de Calca en el año 2023, siendo una investigación de 

enfoque cuantitativo de naturaleza básica, con un diseño transversal 

correlacional no experimental, se logró, como resultado de la 

investigación, mostrar una conexión relevante entre la administración 

de recursos humanos y el bienestar laboral de los maestros en las 

instituciones de educación intercultural y bilingüe del distrito de Calca. 

Esto se evidenció en el valor p obtenido, que es 0,000, el cual es menor 

que el nivel de significancia de 0,005, con un coeficiente de correlación 

de 0,536. Se concluye que es crucial optimizar la gestión de recursos 

humanos para influir de manera positiva en la satisfacción laboral de 

los profesores. 

 

Giron (2020) en su estudio, el propósito principal es identificar la 

conexión entre la administración del talento humano y el grado de 

satisfacción laboral de los profesores en la IE 3045 UGEL 02, Lima 

2021. Se trata de una investigación con un enfoque cuantitativo, de 

carácter básico, no experimental y de tipo transversal, logrando 

obtener como resultado un valor igual a 0.00 < 0.05 con un coeficiente 

de correlación Rho Spearman 0, 556; asimismo, se determinó que la 

dimensión retención de los recursos humanos de la gestión del talento 

humano es significativa con la satisfacción laboral de los docentes de 

la institución encuestada, ya que se halló un valor igual a 0.00 < 0.05 

con un coeficiente de correlación Rho Spearman 0,544 siendo la 

mayoría de docentes que participaron en este estudio docentes 

nombrados del nivel secundario y del sexo femenino, concluyendo que 

mayor gestión del talento humano mayor satisfacción de los docentes 

de la IE 3045 UGEL 02 Lima 2021. 
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Castillo (2021) en su investigación el objetivo general es determinar la 

relación de la gestión del talento humano con la satisfacción laboral en 

el Grupo ANSOID, siendo una investigación de enfoque cuantitativo de 

tipo descriptivo y correlacional, no experimental y transaccional, 

logrando obtener como consecuencia, el 46. 7% expresa no estar de 

acuerdo, mientras que el 33. 3% se muestra indiferente y un 20. 0% 

indica estar completamente en desacuerdo. En lo que respecta a la 

satisfacción laboral, el 86. 7% indica estar en desacuerdo y el 13. 3% 

se declara totalmente en desacuerdo, lo que lleva a la conclusión sobre 

la relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 

fue de r= 0.635 con un p_valor < 0.05, afirmando que existe una buena 

relación entre las variables. 

 

2.1.3. A nivel regional o local 

Callata (2024) en su investigación el objetivo general es evaluar el 

desempeño laboral del personal del sector operaciones de la Caja 

Municipal de Ahorro y Crédito Cusco, Sociedad Anónima, ubicada en 

Juliaca, en el año 2023, siendo una investigación de metodología 

transversal, deductiva, aplicada, descriptiva y no experimental, el 

estudio se empleó una encuesta tipo cuestionario y el instrumento fue 

validado mediante el alfa de Cronbach en el programa SPSS, logrando 

obtener como resultado entre los 44 encuestados, el desempeño 

laboral alcanzó un puntaje de 49%; el objetivo principal es implementar 

mejoras, concluyendo que el desempeño laboral es crucial para que el 

sector operativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco 

Sociedad Anónima cumpla con sus objetivos. 

 

Llanque (2024) en su estudio, la meta principal es identificar la 

conexión entre la administración del talento humano y el rendimiento 

laboral de los trabajadores en el proyecto de mejora del camino vecinal 

de Huaquina Juli, 2024, siendo una investigación de enfoque 

cuantitativo método deductivo, de nivel correlacional y con un diseño 

no experimental; se utilizó como herramienta el cuestionario, lo que 
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resultó en una correlación positiva y significativa (R=0,958); Asimismo, 

según la prueba de hipótesis, el valor p es 0.000, este valor se 

encuentra por debajo del nivel de significancia de 0.05 (0.000 < 0.05), 

lo que resulta en rechazar la hipótesis Ho y aceptará H1, lo que 

concluye que existe una relación positiva muy fuerte entre el 95.8% de 

confianza en la gestión del talento humano. 

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Gestión del talento humano 

De acuerdo con Chiavenato (2009) indica que la administración de 

recursos humanos es una nueva corriente en la gestión de este ámbito, 

que se está implementando en varias escuelas y otros organismos 

tanto públicos como privados, con el objetivo de potenciar las 

habilidades profesionales y así elevar su rendimiento laboral. 

 

Específicamente este enfoque busca incrementar los niveles de 

productividad y rendimiento organizacional mediante la potenciación 

del desempeño laboral de las personas o de sus colaboradores, por 

otro lado, podemos mencionar que las entidades públicas y privadas 

vienen cambiando su enfoque en la administración de personal, en ese 

contexto vienen efectuándose cambios que tienen una influencia 

notoria e importante en las decisiones que se toman y las acciones que 

se llevan a cabo en las organizaciones (Gómez, 2021). 

 

En este sentido podemos indicar que las ventajas de aplicar un sistema 

de gestión es fundamental, porque permite valorar el talento humano 

como un recurso valioso que diferencia de las demás organizaciones 

educativas. 

 

La gestión de recursos humanos por competencias aporta un valor 

importante a la organización al maximizar el rendimiento de cada uno 

de los que conforman tu equipo de trabajo logrando generar en ellos el 
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sentimiento de ser reconocidos por su esfuerzo y motivados en el 

cumplimiento de sus tareas (Quejido, 2019). 

 

Para Espinoza y Catalina (2021) indica que saber efectuar una 

verdadera gestión del talento es fundamental, el saber administrar el 

talento humano de nuestros colaboradores es muy necesario en una 

entidad, esta valoración debe darse en la función que cumplimos, en 

el cargo y puesto laboral en la cual estamos ubicados. 

 

También es necesario hacer una retrospección para ver cuando ver 

cuánto avanzo hasta la actualidad, en la encontramos en los registros 

bibliográficos que, en los años 90, surge este término con mayor 

intensidad para hacer referencia a la gestión. 

 

Existe seis procesos básicos, para la gestión del talento humano que 

lo denominamos de este modo, que inicia desde la incorporación de 

individuos, solicitud, remuneración, crecimiento, conservación y 

supervisión, estos métodos son particulares de cada institución, 

analizados de acuerdo a las circunstancias, ya que depende de 

factores como la cultura, las particularidades del entorno, la empresa, 

la tecnología empleada, los procedimientos internos y una gran 

cantidad de variables relevantes (Chiavenato, 2009). 

 

Asimismo, cuando se refiere a la incorporación de individuos sugiere 

que el procedimiento de atraer postulantes aptos para un puesto está 

vinculado a dos elementos fundamentales: la búsqueda y la elección 

del personal (Chiavenato, 2009). 

 

Para Chiavenato (2009) es un conjunto de políticas y prácticas 

necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 

relacionadas con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, 

selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño, 

siendo que éstas estrategias se aplican con eficiencia en diversas 
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entidades, y de acuerdo a los estudios nos damos cuenta que si 

funciona y permite desarrollar la gestión de las habilidades de las 

personas para lograr sus objetivos dentro de una organización y lograr 

resultados óptimos. 

 

Cuesta (2010) menciona existen tres elementos que distinguen con 

claridad a una gestión estratégica de los recursos humanos, que los 

mismos se pone a consideración en esta investigación como recursos 

estratégicos, éstas son la consideración de los recursos humanos 

como el recurso decisivo en la competitividad de las organizaciones. 

 

En el ámbito organizacional que influyen en las personas, esta forma 

de administración de recursos humanos busca el mejoramiento 

continuo de todo los colaboradores, hasta que logren desarrollar las 

competencias profesionales y puedan aportan a la entidad y hacer que 

éstas de desarrollen, durante la planeación, implantación y control de 

las estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el 

entorno (Cuesta, 2010). 

 

Si se aplica de manera estratégica este enfoques sistémico, 

multidisciplinario, participativo, proactivo, de proceso y por 

competencias laborales son esenciales en la gestión de recursos 

humanos en forma estratégica, que en la actualidad se requiere en la 

actualidad, fundamentalmente cuando la entidad tiene la tendencia de 

desarrollarse y a la par de las exigencias y demandas de la sociedad 

(Jara et al., 2018). 

 

Realpe (2020) nos indica que el enfoque de proceso centrado en el 

cliente, tanto interno como externo, se caracteriza por considerar la 

cadena de creación del nuevo valor agregado desde el proveedor 

hasta el cliente. 
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En este sentido es necesario comprender mejor el concepto de gestión 

estratégica de los recursos humanos es fundamental entender primero 

el concepto de estrategia y en particular, conocer el concepto de 

estrategia organizacional o empresarial, que habrá de regir a todas las 

estrategias funcionales donde, por supuesto, se incluye el área de 

recursos humanos (Malpica et al., 2014). 

 

La gestión del talento humano, como una forma de aplicación de 

determinados enfoques que permita mejorar cada vez el desempeño 

del docente, una aplicación de metodologías y estrategias pertinentes 

permitirá valorar el talento humano, la cual hará posible la mejora de la 

práctica de las actividades diarias más importantes dentro de la 

organización educativa, siendo dicha gestión un pilar fundamental para 

el progreso exitoso de los procesos (Paiva de Báez, 2023). 

 

A partir del análisis de las teorías planteadas de este autor, es 

necesario mencionar que la fase de contratación del personal inicia con 

la fase de reclutamiento, es aquel proceso en el cual la parte directiva 

o administrativa de una organización selecciona a persona para que 

cubra un puesto y cargo ofertada, dicha selección debería ser de 

manera objetiva y tomando en cuenta todo el perfil profesional del 

candidato, su experiencia laboral, talento, habilidades, entre otros 

(Chiavenato, 2009). 

 

De acuerdo con Zayas (2010) nos indica que la selección del personal 

es un problema muy complejo, y se convertido en una tarea en la que 

se debe aplicarse una serie de estrategias desde el punto de vista 

científico, pues existen múltiples tendencias y teorías, ese contexto es 

necesario remarcar tanto en las personas como en la actividad que 

realizan, enfocando de este punto de vista es necesario considerar que 

la actividad humana es amplia y compleja. 
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Tradicionalmente este propósito ha sido enfocado como una actividad 

eminentemente técnica, con un alto grado de pragmatismo e 

instrumentalista, desconociendo el carácter eminentemente científico, 

que en el mismo se debe aplicarse una serie de instrumentos y 

procesos constructivos, en la que se enfoque la construcción del 

conocimiento sobre la interrelación hombre trabajo, y el surgimiento del 

término competencias por las múltiples posiciones alrededor del mismo 

contiene elementos polémicos en el plano teórico metodológico 

(Zayas, 2002). 

 

En consecuencia, el manejo del capital humano, implica comprender 

la idiosincrasia de cada uno de los colaboradores y dotar de 

oportunidades para manejar, y conducir una organización o una 

situación bajo características especiales que lo acerquen a una meta 

apropiada. 

 

2.2.2. Dimensión de la gestión por competencias 

Hernández (2012) menciona que la gestión del talento humano 

comprende evaluar las competencias profesionales, esto implica un 

proceso estratégico en la que se acopia información sobre las 

competencias desarrolladas por los trabajadores y permanentemente 

son comparadas con el perfil de puesto, en funciona las competencias 

desarrolladas que los mismos son requeridos por el puesto y cargo 

para el ejercicio de su labor en el trabajo. 

 

Este modo es posible conocer el rendimiento de los empleados, su 

conducta, sus cualidades, deficiencias, logros o su potencial de 

desarrollo. Por otro lado, es fundamental la selección del personal con 

el perfil adecuado, para cubrir el puesto de trabajo y desde allí efectuar 

la gestión de las compensaciones, acciones de entrenamiento, y otras 

actividades a fin de implementar acciones específicas para una buena 

gestión del talento humano (López, 2010). 
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Para llevar a cabo la gestión del talento humano basada en 

competencias, es necesario utilizar diversas estrategias y técnicas 

para evaluar las competencias profesionales (Gil, 2007). 

 

Las estrategias más adecuadas serán aquellas que respalden el 

comportamiento de las personas en el puesto de trabajo, ya que es ahí 

donde se observará la actuación real en el trabajo y se podrá 

comprobar los conocimientos, habilidades y valores que forman parte 

de las competencias laborales requeridas para los puestos. 

 

Gil (2007) señala que la evaluación de competencias se puede definir 

como un proceso que consiste en obtener información acerca de las 

habilidades desarrolladas por una persona y compararlas con el perfil 

de competencias requerido para un puesto de trabajo, con el objetivo 

de poder emitir un juicio sobre su idoneidad. 

 

Las competencias es un proceso sistemático que consiste en 

identificar las capacidades necesarias para desempeñar un 

determinado rol en una institución educativa (Chicaiza et al., 2023). 

 

La unidad puede establecer políticas de reconocimiento y estímulos 

gratificantes, así como llevar a cabo la evaluación, capacitación y 

promover el bienestar y calidad de vida de los docentes y trabajadores 

en el área administrativa (Gómez, 2020). 

 

2.2.3. Dimensión de la gestión del conocimiento  

La gestión del conocimiento, podemos mencionar que es el proceso 

mediante el cual una institución educativa facilita la transmisión de 

información y habilidades a sus docentes y empleados de manera 

sistemática y eficiente (Marcia, 2018). 

 

La gestión del conocimiento se define como el conjunto de prácticas 

pedagógicas que hacen uso eficiente del conocimiento en la escuela 
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para llevar a cabo las actividades de manera excelente (Romero, 

2018). 

 

El conocimiento es el activo que genera mayores beneficios para la 

organización y sin duda alguna, es el principal impulsor del éxito y la 

administración del conocimiento se refiere a la actuación personal para 

revelar todo su talento y realizar sus responsabilidades según lo que 

ha determinado la organización (Chiavenato, 2009). 

 

Además Pávez (2000) menciona que La administración del 

conocimiento necesita adherirse a un conjunto de enfoques 

organizados que fomenten el crecimiento tanto en las organizaciones 

como en las personas, y así obtener un beneficio competitivo para 

ambos. 

 

La importancia de la gestión humana y del conocimiento en relación a 

las personas que trabajan en una organización y su proyección 

estratégica y la gestión del conocimiento en el ámbito empresarial es 

fundamentalmente el análisis y la planificación estratégica de los 

recursos humanos (Cuesta, 2010). 

 

La administración del saber incluye métodos y sistemas que permiten 

un incremento notable del capital intelectual en una organización o 

institución educativa (Castillo, 2021); esto se logra mediante la gestión 

efectiva de las diversas capacidades para resolver problemas, con el 

objetivo final de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo 

más apropiado. 

 

Para Chiavenato (2009) existen dos tipos de conocimiento: el 

conocimiento tácito, que resulta ser el más complejo, ya que reside 

dentro de las personas y es difícil de identificar, explicar y compartir 

entre ellas y sus colegas; y el conocimiento explícito, que tiene como 
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objetivo principal ser racional, fácilmente identificable debido a que 

está detallado y estructurado de manera clara. 

 

2.2.4. Dimensión de la gestión de recursos humanos 

La gestión es una tarea crucial que lleva a cabo el departamento de 

recursos humanos en cualquier empresa. Incluye todas las actividades 

relacionadas con la administración de la institución, desde la gestión 

de los empleados hasta la selección y capacitación de los trabajadores 

(Armijos et al., 2019).  

 

La unidad se encarga de gestionar todos los asuntos relacionados con 

el personal que trabaja en el sector educativo, de esta manera, existe 

un área específica para gestionar los diferentes puestos y cargos que 

los empleados ocupan dentro de las instituciones educativas. 

 

Es necesario definir que la gestión laboral comprende todas las tareas 

que se llevan a cabo para dirigir, administrar e integrar al personal en 

una institución educativa (Peralta et al., 2023); si se lleva a cabo con 

dedicación y diligencia, entonces estamos realizando una gestión 

efectiva del talento humano o capital humano, que se compone de 

procesos organizacionales diseñados para atraer, gestionar, 

desarrollar, motivar y retener a los colaboradores. 

 

Esto implica conocer el nivel o el grado en que el individuo tiene 

conocimiento de su trabajo y evalúa su propio rendimiento y la gestión 

de personas consiste en la implementación de un sistema en la que el 

mismo docente pueda autoevaluarse referente al desempeño docente, 

además es necesario reconocer tanto sus éxitos como sus errores en 

términos de desempeño. 

 

2.2.5. Satisfacción laboral  

La satisfacción laboral es la actitud expresada por un trabajador hacia 

la actividad que realiza en su lugar de trabajo y también se puede 
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mencionar que es un estado emocional placentero y de satisfacción 

cuando se desempeñan tareas académicas en el aula (Pérez, 2018).  

 

Una persona que se siente muy satisfecha en su trabajo tiene una 

postura positiva hacia el mismo, en contraste, alguien que no está 

contento con su empleo tiene una actitud negativa hacia el mismo. 

 

La satisfacción en el trabajo se refiere a cómo se siente un individuo 

en su empleo. Comprende diferentes elementos, como el sueldo, el 

tipo de supervisión, el ambiente laboral, las posibilidades de ascenso, 

los colegas y, al ser una actitud, la satisfacción en el trabajo representa 

una inclinación bastante constante a reaccionar de manera similar 

frente a las tareas que lleva a cabo la persona. 

 

Según Perez y Rivera (2015), la satisfacción laboral se define como 

una perspectiva o grupo de perspectivas que un individuo forma 

respecto a su entorno laboral. Estas perspectivas pueden enfocarse 

tanto en el trabajo de forma general como en componentes particulares 

del mismo. 

 

2.2.6. Dimensión de desempeño de tareas 

Cuando nos referimos al desempeño de las tareas en la función que 

realiza el docente de manera satisfactoria, causa mayor satisfacción y 

un estado emocional positivo después de haber logrado y haber 

cumplido las metas planificadas (Cueto, 2019); se trata de un enfoque 

de evaluación en el cual los estudiantes deben llevar a cabo tareas, 

mostrar habilidades o resolver problemas, en lugar de simplemente 

proporcionar respuestas marcadas, escritas u orales en un examen.  

 

El desempeño de una institución educativa como un proceso 

gestionable que integra varios componentes, como el talento, la 

estructura, el entorno empresarial y los resultados esperados en la 

organización (Chávez, 2014).  
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Para mejorar el clima laboral, es importante utilizar la comunicación de 

manera estratégica, coordinar eficientemente el trabajo interno de la 

empresa y definir y comunicar claramente los objetivos de la institución 

educativa para involucrar a todos los trabajadores (Paiva de Báez, 

2023). 

 

La evaluación de los docentes está descrita en diversas normas y se 

lleva a cabo de manera continua dentro del marco de estas normas y 

con criterios establecidos a nivel nacional. 

 

2.2.7. Dimensión de beneficios laborales y/o remuneraciones  

Los beneficios laborales y remunerativos de un docente están regidos 

por un marco normativo que establece todos aquellos beneficios en 

comparación con otros profesionales de diferentes áreas o disciplinas. 

 

A pesar de estas circunstancias, los docentes demuestran estar 

satisfechos con su labor, esto no necesariamente se debe a que 

ejercen la profesión por vocación y con gran compromiso, sino también 

a la presión de las normas que deben cumplir en su puesto de trabajo 

(Escribano, 2018). 

 

Para Quispe (2021) los beneficios sociales son prestaciones que el 

empleador otorga de manera desinteresada y que no están 

contempladas por la ley o acuerdos colectivos, estos beneficios son 

productos o bienestar social que los empleadores ofrecen a sus 

colaboradores para satisfacer sus necesidades y preocupaciones. 

 

De acuerdo a las apreciaciones expuestas los beneficios sociales son 

aquellos derechos reconocidos a los trabajadores que van más allá de 

la remuneración habitual que reciben por su trabajo (NIC 19, 2018); en 

lo que respecta a los beneficios sociales, se trata de una serie de 

acciones que favorecen a los trabajadores.  



45 
 

 

2.2.8. Dimensión condiciones físicas  

La condición física se refiere al conjunto de cualidades que una 

persona tiene para realizar diferentes esfuerzos físicos, para realizar 

ejercicio de manera sistemática y bien dirigida nos brinda una serie de 

beneficios a nivel general y específico en relación con la cualidad física 

involucrada (Escalante y Pila, 2012). 

 

A nivel general, el ejercicio ayuda a mejorar los reflejos y la 

coordinación, eliminar el estrés, prevenir el insomnio y regular el 

sueño, mejorar la imagen corporal, establecer hábitos de vida 

saludables en los niños y combatir factores que favorecen el desarrollo 

de enfermedades cardiovasculares en la edad adulta, como la 

obesidad, la hipertensión y el hipercolesterolemia. 

 

2.2.9. Dimensión desarrollo personal  

El desarrollo personal abarca actividades que fomentan la conciencia 

y la identidad, impulsan el desarrollo de habilidades personales y el 

despliegue de potenciales individuales y además, contribuye a 

construir capital humano y facilita la empleabilidad, mejora la calidad 

de vida y ayuda a alcanzar metas y aspiraciones (Arias et al., 2008).  

 

El desarrollo personal y profesional, se da cuando se ha establecido 

en la entidad educativa programas de formación en servicio, que da 

lugar un verdadero desarrollo personal, como también recibe algún 

beneficio pecuniario, por ello el desarrollo personal, también conocido 

como crecimiento personal, es un proceso que te permite adquirir 

nuevos pensamientos, actitudes y acciones, mejorar tu conciencia e 

identidad, y desarrollar tus talentos y potencial. 

 

El aprendizaje permanente, también conocido como aprendizaje a lo 

largo de la vida, implica el constante desarrollo de habilidades que una 

persona puede necesitar tanto a nivel profesional como personal a lo 
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largo de su vida (Jara, 2024); para ello, existen diversas técnicas de 

motivación que pueden ayudar tanto al desarrollo personal como al 

desarrollo grupal en una organización. 

 

2.2.10.  Dimensiones políticas administrativas 

La percepción que los miembros tienen de una organización educativa 

determinará si el clima laboral es positivo o negativo, lo cual tendrá 

consecuencias para la organización, fundamentalmente en la 

satisfacción laboral (Crespin, 2012); una de las consecuencias 

positivas es la satisfacción. Para lograr esta satisfacción laboral, las 

organizaciones necesitan un clima laboral motivador como políticas 

administrativas. 

 

La gestión de los recursos de una entidad incluye la planificación, 

supervisión, estructuración y monitorización, con el fin de lograr sus 

objetivos. Esto implica transformar los objetivos en acciones 

específicas, empleando la planificación, organización, evaluación, 

liderazgo y control de las tareas que se realizan en los diversos niveles 

de una compañía para alcanzar esos objetivos (Chiavenato, 2009). 

 

De acuerdo con la gestión administrativa implica una serie de acciones 

que se llevan a cabo de manera coordinada por un grupo de personas. 

En otras palabras, es la forma en que las personas se esfuerzan por 

alcanzar objetivos comunes en beneficio de su organización (Nuño, 

2012), la gestión administrativa implica una serie de acciones que se 

llevan a cabo de manera coordinada por un grupo de personas.  

 

La administración es una teoría que se centra en el análisis de las 

entidades, buscando entender cómo surgen, evolucionan o colapsan, 

de qué manera establecen sus metas, cómo optimizar su 

administración y cuál es su responsabilidad con la comunidad (Carro y 

Caló, 2012). 

 



47 
 

2.2.11.  Dimensión relaciones con la autoridad 

Es importante establecer relaciones con la autoridad, tanto con los 

directivos como con las autoridades a nivel de Unidad de gestión 

Educativa, en los procesos de organización, la autoridad está 

relacionada con la jerarquía y se refiere al poder de dar órdenes a los 

demás, influenciando su forma de actuar (Jurado, 2018).  

 

Según Barba (2009), en la actualidad se está demandando más 

autoridad para los educadores desde diferentes sectores sociales, 

incluyendo parte del profesorado, esto se debe a la aparición de grupos 

de alumnos conocidos como "objetores escolares", que boicotean las 

clases y desautorizan al profesor. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Enfoque de la investigación  

El enfoque es cuantitativo por la recopilación de información para verificar la 

hipótesis y el análisis de datos, con el propósito de identificar patrones de 

conducta y validar teorías (Hernández et al., 2014). 

 

3.2. Métodos aplicados en la investigación  

De acuerdo con Carrasco (2019) el método que se realizó se denomina 

método científico y constituye un sistema de procedimientos, técnicas, 

instrumentos, acciones estrategias y tácticas. 

 

Bisquerra (2019) señala que es un proceso racional, lógico y secuencial de 

indagación, de un camino planeado deliberadamente en sus principales 

etapas, para llegar al objetivo de conocer un fenómeno en los aspectos que 

nos interesa; en la que se utilizará el método deductivo hipotético, por contar 

una prueba de hipótesis de investigación. 

 

3.3. Tipo de investigación  

La investigación es básica de acuerdo a Hernández et al. (2014) es a medida 

que se busque explicar y examinar de forma ordenada un grupo de 

acontecimientos, vinculados con otras situaciones como es el caso actual. 

 

3.4. Nivel de investigación  

De acuerdo con Alvarez (2014) es la profundidad de la investigación 

científica, en este caso es de nivel descriptivo correlacional siendo una 

investigación pura y básica. 

 

3.5. Diseño de investigación  

De acuerdo con Carrasco (2019) el diseño de la investigación es correlacional 

con corte transversal; estos estudios correlacionales tienen como propósito 

medir el grado de relación que existe entre dos o más conceptos, categorías 

o variables. 
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Dónde: 

M: Muestra de Estudio. 

R: Relación. 

V1: Gestión del talento humano. 

V2: Satisfacción laboral. 

 

3.6. Población y muestra  

3.6.1. Población 

Para el estudio se ha considerado como población a todos los 

directivos y docentes de las instituciones educativas de nivel de 

educación Inicial que están ubicadas en el ámbito del distrito de 

Juliaca, bajo los criterios de la entidad educativa esté ubicada dentro 

del distrito señalado, otro criterio es que la cantidad como mínimo sea 

de tres docentes y un directivo. Todas entidades sean instituciones de 

gestión pública que hacen una cantidad de (N = 132). 

 

3.6.2. Muestra  

La muestra ha sido seleccionada de manera no probabilística de 

acuerdo a la cantidad de directivos y docentes por cada uno de las 

instituciones educativas, por ello se va considerar a todos los docentes 

censados para el estudio, de acuerdo a los objetivos de la 

investigación, con el objetivo de garantizar que la muestra sea 

representativa (Arias et al., 2016). 
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Tabla 1 

Muestra de docentes y directivos de las instituciones educativas de nivel de 

educación inicial del distrito de Juliaca. 

Nº INSTITUCIÓN EDUCATIVA INICIAL DIRECTIVO DOCENTES TOTAL 

1 397 Aeropuerto 1 3 4 

2 306 Barcia Boniffati 1 12 13 

3 314 Las Mercedes 1 12 13 

4 316 La Capilla 1 5 6 

5 317 Santa Adriana 1 4 5 

6 320 Santa Catalina 1 3 4 

7 321 Jorge Chávez 1 5 6 

8 323 Santa Cruz 1 2 3 

9 338 Santa María 1 2 3 

10 339 Bellavista 1 3 4 

11 356 Los Choferes 1 3 4 

12 307 Conrado Kretzlenz 1 14 15 

13 309 Villa Hermosa 1 3 4 

14 324 Tambopata 1 4 5 

15 354 Los Incas 1 3 4 

16 369 Santa Rosa 1 5 6 

17 IEI 308 Niño Jesús de Praga - Juliaca 1 11 12 

18 332 Zarumilla 1 5 6 

19 363 Corazón de Jesús 1 4 5 

20 IEI 303 Niño de la Espina - Juliaca 1 9 10 

 TOTAL 20 112 132 

Nota: Unidad de Recursos Humanos UGEL San Román. 

 

3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información  

3.7.1. Técnicas de la investigación  

Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y de 

acuerdo a Charaja (2019) indica que es una forma apropiada para 

recopilar datos o información que solo los individuos pueden 

proporcionar sobre un problema específico; además, a menudo 

representa el único recurso mediante el cual se pueden obtener 

perspectivas. 
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3.7.2. Instrumentos de la investigación  

El instrumento que se utilizó para las variables de estudio es el 

cuestionario politómico, y usualmente se utiliza la escala de Likert, por 

tener múltiples respuestas para un proceso estadístico (Arias, 2020). 

 

3.8. Validez y confiabilidad del instrumento de investigación  

3.8.1. Validación de los instrumentos 

Los métodos de investigación deben ser consistentes con sus técnicas 

asociadas, pero también deben tener validez para que podamos 

obtener datos objetivos o que se acerquen a la realidad. La validez, en 

términos generales, se refiere al nivel en que un instrumento realmente 

evalúa la variable que se intenta medir (Hernández et al., 2014). 

 

3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos 

De acuerdo con Corral (2009) la confiabilidad tiene que ver con la 

exactitud con que los puntajes o parámetros de las preguntas, 

considerados en un instrumento de investigación. 
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Confiablidad del instrumento de investigación: Cuestionario para 

evaluar gestión del talento humano  

Para el desarrollo de la prueba de confiabilidad se tomó en cuenta las 

34 preguntas del instrumento de investigación, realizando una prueba 

piloto con 10 participantes. 

 

Tabla 2 

Confiabilidad del cuestionario para evaluar gestión del talento humano. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,89 10 

 

Demostrando que el instrumento de investigación se encuentra en una 

confiabilidad de excelente para poder ser ejecutado con los docentes 

y directivos de las instituciones educativas. 

 

Confiablidad del instrumento de investigación: Cuestionario para 

medir satisfacción laboral del personal docentes y directivos 

Para el desarrollo de la prueba de confiabilidad se tomó en cuenta las 

34 preguntas del instrumento de investigación, realizando una prueba 

piloto con 10 participantes. 

 

Tabla 3 

Confiabilidad del cuestionario para medir satisfacción laboral del 

personal docentes y directivos 

 

Demostrando que el instrumento de investigación se encuentra en una 

confiabilidad de excelente para poder ser ejecutado con los docentes 

y directivos de las instituciones educativas. 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,85 10 
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3.9. Diseño de la estrategia para la prueba de hipótesis 

3.9.1. Diseño estadístico 

 

Para el diseño estadístico se tomó en cuenta la prueba de normalidad, 

esta prueba es para identificar si la investigación es paramétrica o no 

paramétrica, para ello se determinó de cuerdo a la normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov, que es utilizado para muestras mayores a 50 

participantes, para ello se cuenta con los siguientes pasos: 

 

• Se determina la hipótesis de normalidad: 

Ho: Los datos tienen una distribución normal. 

Ha: Los datos no tienen distribución normal. 

 

• Nivel de significancia 

Confianza 95% 

Significancia de (alfa) 5% 

 

• Criterios de decisión 

Si Sig.<0,05 rechazamos la Ho y se acepta la Ha. 

Si Sig.>=0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha. 

 

Tabla 4 

Prueba estadística de Kolmogorov-Smirnov. 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano 0,503 132 0,000 

Satisfacción laboral 0,463 132 0,000 

 

Como se puede observar los resultados de significancia para todos los 

casos es 0, 000 siendo menor a 0,05 entonces se acepta la hipótesis 

alterna, el cual señala que los datos no tiene distribución normal, eso 

quiere decir que tiene una distribución no paramétrica y para la 
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comparación de la correlación de las variables de distribución no 

paramétricas se utiliza el estadístico de Rho de Spearman. 

 

Para la comprobación de la prueba de hipótesis se utilizó el estadístico 

de Rho de Spearman y de acuerdo Carrasco (2019) esta evaluación 

puede aplicarse también a información cuantificable en niveles nominal 

y ordinal, y se utiliza para analizar la conexión entre dos elementos de 

investigación. 

 

𝒑 = 𝟏 −
𝟔∑𝑫𝟐

𝒏(𝒏𝟐 − 𝟏)
 

 

Dónde: 

P = Coeficiente de correlación de Spearman. 

n = Población. 

D2 = Diferencia de los valores de las variables elevado al 

cuadrado. 

 

 

3.9.2. Determinación de la hipótesis estadística 

𝐻1 = 𝑅𝑥𝑦 ≠ 0 (Quiere decir que hay algún grado de relación entre los 

dos valores). 

𝐻0 = 𝑅𝑥𝑦 = 0 (Quiere decir que no hay algún grado de relación entre 

los dos valores). 

3.9.3. Regla se decisión  

Para tomar una decisión respecto del coeficiente de correlación que se 

obtienen, se ha considerado como parámetro de decisión de la 

siguiente tabla: 
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Tabla 5 

Regla de decisión. 

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa 

-1 Correlación negativa perfecta 

-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 

-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 

-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 

-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 

-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación negativa nula 

0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 

0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 

0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 

0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 

0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva perfecta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 
 

CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Presentación, análisis e interpretación de los datos 

Tabla 6 

Gestión del Talento Humano 

 
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 15 11,4 11,4 11,4 

Casi nunca 60 45,5 45,5 56,8 

A veces 25 18,9 18,9 75,8 

Casi siempre 24 18,2 18,2 93,9 

Siempre 8 6,1 6,1 100,0 

Total 132 100,0 100,0  

 

Interpretación  

Los resultados demuestra que el 45.5% de los docentes y directivos encuestados 

nos indica que el nivel de uso nivel de uso de gestión del talento humano en las 

instituciones educativas de nivel de educación inicial de la ciudad de Juliaca el 

18.9% a veces se desarrolla gestión del talento humano, asimismo, 18.2% nos 

indica que casi siempre se desarrolla de manera positiva gestión de talento 

humano, en ese contexto no existe buena gestión de los recursos humanos. 

 

Tabla 7 

El nivel de gestión por competencias de los recursos humanos. 

Gestión p 

 
 

Frecuencia 

or competen 

 
 

Porcentaje 

cias 

Porcentaje 

válido 

 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 22 16,7 16,7 16,7 

Casi nunca 50 37,9 37,9 54,5 

A veces 30 22,7 22,7 77,3 

Casi siempre 19 14,4 14,4 91,7 
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Interpretación  

Según los resultados que exponemos en la tabla 7, nos indica que el 37.9% de 

los docentes encuestados dicen que casi nunca se efectúa la gestión por 

competencias de los recursos humanos en las instituciones educativas de nivel 

de educación inicial en la ciudad de Juliaca. Por otro lado, el 22.7% de los 

encuestados nos dicen que a veces se efectúa gestión de las competencias 

humanas, asimismo, el 14.4% de los encuestados nos indican que casi siempre 

se efectúa una gestión adecuada de las competencias profesionales. Como 

también otros encuestados el 16.7% dicen que nunca se efectúa una adecuada 

gestión de los recursos humanos por competencias profesionales. 

 

Tabla 8 

El nivel de gestión del conocimiento de los recursos humanos. 

Gestión del 

 
 

Frecuencia 

 conocimiento 

 
 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

válido 

 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 16 12,1 12,1 12,1 

Casi nunca 50 37,9 37,9 50,0 

A veces 40 30,3 30,3 80,3 

Casi siempre 14 10,6 10,6 90,9 

Siempre 12 9,1 9,1 100,0 

 

Interpretación  

De acuerdo a los resultados que exponemos en la tabla 8, se evidencia que el 

37.9% de los docentes y directivos encuestados nos indican que el nivel de 

gestión del conocimiento. Asimismo, el 30.3% de los encuestados nos dicen que 

a veces se efectúa gestión del conocimiento en las instituciones educativas de 

nivel de educación inicial, de acuerdo a los resultados, el 10.6% de los docentes 

y directivos de nivel de educación inicial dicen que casi siempre se efectúa 

gestión del conocimiento de los recursos humanos, finalmente 12.1% de los 

encuestados indican que nunca se efectúa una buena gestión del conocimiento 

para concretar gestión de los recursos humanos de manera adecuada. 

 



58 
 

Tabla 9 

El nivel de gestión de los recursos humanos. 

 

 
 

Frecuencia 

 

Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 10 7,6 7,6 7,6 

Casi nunca 22 16,7 16,7 24,2 

A veces 34 25,8 25,8 50,0 

Casi siempre 56 42,4 42,4 92,4 

Siempre 10 7,6 7,6 100,0 

 

Interpretación  

De acuerdo a los resultados que exponemos en la investigación, observamos 

que el 42.80% de docentes y directivos nos indican que casi siempre se efectúa 

gestión de los recursos humanos en las instituciones educativas de nivel de 

educación inicial de la ciudad de Juliaca. Por otro lado, el 25.8% de los 

encuestados nos indican que a veces se efectúa una adecuada gestión de los 

recursos humanos. Asimismo, 16.7% de los encuestados nos dicen que casi 

nunca se efectúa de manera adecuada gestión de recursos humanos. 

Finalmente es preciso mencionar que solamente el que 7.6% de los encuestados 

nos dicen que se efectúa de manera adecuada gestión de los recursos en las 

instituciones educativas de nivel de educación inicial. 

 

4.2. Proceso de la prueba de hipótesis  

Resultados obtenidos del objetivo general 

Para determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral en los directores de las Instituciones Educativas del 

nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 2025. 
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Tabla 10 

Relación entre gestión del talento humano y satisfacción laboral. 

 Emociones  Ideación suicida 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

talento humano 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,855 

Sig. (bilateral) . ,605 

N 132 132 

 Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,855 1,000 

Sig. (bilateral) ,605 . 

N 132 132 

 

Logrando así obtener como resultado de correlación de la prueba de 

hipótesis de Rho de Spearman un p=0,85 demostrando así que tiene una 

correlación positiva entre las variables de estudio de gestión del talento 

humano y satisfacción laboral. 

 

Resultados del primer objetivo específico 

Analizar la relación de la gestión por competencias y la satisfacción laboral 

de los directores de las Instituciones Educativas. 
 

 

Tabla 11 

Relación entre gestión por competencias y satisfacción laboral. 

 Emociones  Ideación suicida 

Rho de 

Spearman 

Gestión por 

competencias 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,827 

Sig. (bilateral) . ,756 

N 132 132 

 Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
, 827 1,000 

Sig. (bilateral) ,756 . 

N 132 132 

 

Logrando así obtener como resultado de correlación de la prueba de 

hipótesis de Rho de Spearman un p=0,82 demostrando así que tiene una 
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correlación positiva entre la dimensión gestión por competencias y la 

variable satisfacción laboral. 

 

Resultados del segundo objetivo específico 

Identificar la relación de la gestión del conocimiento y la satisfacción 

laboral de los directores de las Instituciones Educativas. 
 

Tabla 12 

Relación entre gestión del conocimiento y satisfacción laboral. 

 Emociones  Ideación suicida 

Rho de 

Spearman 

gestión del 

conocimiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,810 

Sig. (bilateral) . ,956 

N 132 132 

 Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

, 810 1,000 

Sig. (bilateral) ,956 . 

N 132 132 

 

Logrando así obtener como resultado de correlación de la prueba de 

hipótesis de Rho de Spearman un p=0,81 demostrando así que tiene una 

correlación positiva entre la dimensión gestión del conocimiento y la 

variable satisfacción laboral. 

 

Resultados del tercer objetivo específico 

Determinar la relación de la gestión de recursos humanos y la satisfacción 

laboral de los directores de las Instituciones Educativas. 
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Tabla 13 

Relación entre gestión del conocimiento y satisfacción laboral. 

 Emociones  Ideación suicida 

Rho de 

Spearman 

gestión de 

recursos 

humanos 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,801 

Sig. (bilateral) . ,060 

N 132 132 

 Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
, 801 1,000 

Sig. (bilateral) ,060 . 

N 132 132 

 

Logrando así obtener como resultado de correlación de la prueba de 

hipótesis de Rho de Spearman un p=0,80 demostrando así que tiene una 

correlación positiva entre la dimensión gestión del conocimiento y la 

variable satisfacción laboral. 

 

 
4.3. Discusión de los resultados  

De acuerdo con los resultados del objetivo general se logró obtener como 

resultado de correlación de la prueba de hipótesis de Rho de Spearman un 

p=0,85 demostrando así que tiene una correlación positiva entre las variables 

de estudio de gestión del talento humano y satisfacción laboral, así como 

Checcaña y Pari (2023) en su estudio determinando que hay una conexión 

directa importante entre el rendimiento en el trabajo y la administración del 

talento humano en la UGEL analizada, al observar un coeficiente de 

correlación r = 0. 604 entre las dos variables, por su parte Valero (2020) En 

su estudio, menciona que en los educadores de una institución educativa en 

Babahoyo, en 2022, hay una conexión indirecta y de nivel medio entre la 

administración del talento humano y la eficacia en el trabajo, teniendo en 

cuenta que Chiavenato (2009) señala que la gestión de recursos humanos 

una nueva tendencia de administración de recursos humanos, que se viene 

aplicando en diversas instituciones educativas y en otras entidades públicas 

y privadas y Espinoza y Catalina (2021) indica que saber efectuar una 

verdadera gestión del talento es fundamental, el saber administrar el talento 
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humano de nuestros colaboradores es muy necesario en una entidad, esta 

valoración debe darse en la función que cumplimos, en el cargo y puesto 

laboral en la cual estamos ubicados, es un enfoque integral en esta área 

permite a las directoras y coordinadoras identificar, desarrollar y retener a los 

docentes y personal administrativo más calificados, lo que se traduce en un 

ambiente de trabajo más positivo y productivo; una gestión eficaz comienza 

con la selección del personal adecuado, asegurándose de que los candidatos 

no solo posean las competencias técnicas, sino también una genuina 

vocación por la educación infantil, ofrecer oportunidades de formación en 

metodologías pedagógicas innovadoras, manejo de aulas diversas y 

resolución de conflictos ayuda a los docentes a sentirse más competentes y 

valorados; además, la gestión del talento humano promueve la satisfacción a 

través del reconocimiento y la recompensa del buen desempeño. 

 

De acuerdo con los resultados del primer objetivo específico se logró obtener 

como resultado de correlación de la prueba de hipótesis de Rho de Spearman 

un p=0,82 demostrando así que tiene una correlación positiva entre la 

dimensión gestión por competencias y la variable satisfacción laboral, 

Hernández (2012) menciona que la gestión del talento humano comprende 

evaluar las competencias profesionales, esto implica un proceso estratégico 

en la que se acopia información sobre las competencias desarrolladas por los 

trabajadores y permanentemente son comparadas con el perfil de puesto, en 

funciona las competencias desarrolladas que los mismos son requeridos por 

el puesto y cargo para el ejercicio de su labor en el trabajo, desde allí efectuar 

la gestión de las compensaciones, acciones de entrenamiento, y otras 

actividades a fin de implementar acciones específicas para una buena 

gestión del talento humano (López, 2010). 

 

De acuerdo con los resultados del segundo objetivo específico se logró 

obtener como resultado de correlación de la prueba de hipótesis de Rho de 

Spearman un p=0,81 demostrando así que tiene una correlación positiva 

entre la dimensión gestión del conocimiento y la variable satisfacción laboral, 

la gestión del conocimiento, podemos mencionar que es el proceso mediante 
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el cual una institución educativa facilita la transmisión de información y 

habilidades a sus docentes y empleados de manera sistemática y eficiente 

(Marcia, 2018); l 

a administración del conocimiento se refiere a la capacidad de cada persona 

para desarrollar al máximo sus habilidades y desempeñar sus tareas 

conforme a lo que la organización ha definido (Chiavenato, 2009). 

 

De acuerdo con los resultados del tercer objetivo específico se logró obtener 

como resultado de correlación de la prueba de hipótesis de Rho de Spearman 

un p=0,80 demostrando así que tiene una correlación positiva entre la 

dimensión gestión del conocimiento y la variable satisfacción laboral, la 

gestión de personal es una tarea crucial que lleva a cabo el departamento de 

recursos humanos en cualquier empresa. Incluye todas las actividades 

relacionadas con la administración del capital humano de la institución 

educativa, desde la gestión de los empleados hasta la selección y 

capacitación de los trabajadores (Armijos et al., 2019) y necesario definir que 

la gestión laboral comprende todas las tareas que se llevan a cabo para 

dirigir, administrar e integrar al personal en una institución educativa (Peralta 

et al., 2023). 

 

Teniendo en cuenta que la gestión del talento humano centrada en el 

bienestar del personal, que considere aspectos como el equilibrio entre la 

vida laboral y personal, el apoyo psicológico y la creación de un ambiente 

seguro y respetuoso, es crucial para la retención del talento y para que los 

docentes se sientan satisfechos y comprometidos con su labor, lo que 

beneficia directamente la calidad de la educación que reciben los niños, así 

como Callata (2024) en su investigación aporta que el desempeño laboral es 

crucial para que el sector operativo de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito 

Cusco Sociedad Anónima cumpla con sus objetivos, gracias a que el 

desempeño laboral es óptimo porque tiene metas y objetivos que son 

motivados por parte de su líder y Llanque (2024) en su investigación señala 

que existe una correlación positiva muy fuerte al 95.8% de confianza entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral; teniendo en cuenta que 
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la satisfacción laboral es la actitud expresada por un trabajador hacia la 

actividad que realiza en su lugar de trabajo y también se puede mencionar 

que es un estado emocional placentero y de satisfacción cuando se 

desempeñan tareas académicas en el aula (Pérez, 2018). 
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CONCLUSIONES  

 

Primera : Se determinó la relación entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral en los directores de las Instituciones Educativas 

del nivel de Educación Inicial del Distrito de Juliaca, 2025; con un 

resultado de la prueba de hipótesis estadística de Rho de 

Spearman de p=0,85 demostrando así que tiene una correlación 

positiva entre las variables de estudio de gestión del talento 

humano y satisfacción laboral. 

 

Segunda : Se analizó la relación de la gestión por competencias y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones 

Educativas, con un resultado de la hipótesis estadística de Rho de 

Spearman de p=0,82 demostrando así que tiene una correlación 

positiva. 

 

Tercera : Se identificó la relación de la gestión del conocimiento y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones 

Educativas, con un resultado de la prueba de hipótesis de Rho de 

Spearman un p=0,81 demostrando así que tiene una correlación 

positiva. 

 

Cuarta : Se determinó la relación de la gestión de recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los directores de las Instituciones 

Educativas, con un resultado de la prueba de hipótesis de Rho de 

Spearman un p=0,80 demostrando así que tiene una correlación 

positiva. 
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RECOMENDACIONES  

 

Primera : Se recomienda a todos los miembros de la comisión, y el área de 

gestión de recursos humanos de la Unidad de Gestión Educativa 

de San Román, efectuar una correcta administración, aplicando 

estrategias más pertinentes desde el proceso de selección, así 

implementar políticas de reconocimiento y el uso de estímulos 

gratificantes para fortalecer el talento humano e incrementar la 

satisfacción laboral. 

 

Segunda : Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas de 

nivel de educación inicial, a implementar estrategias pertinentes 

para efectuar una adecuada gestión del talento humano, a fin de 

lograr la mayor satisfacción laboral en los docentes y directivos de 

dichas entidades, además de gestionar el conocimiento como las 

habilidades indispensables para desarrollar los recursos activos 

intangibles llamados capital intelectual. 

 

Tercera : Se recomienda a los docentes de las instituciones educativas de 

nivel de educación inicial, a desarrollar estrategias más pertinentes 

para efectuar gestión del conocimiento en la sociedad actual, 

aunque ésta implique el uso de la información a gran velocidad por 

parte del talento humano, además se debe promover el manejo de 

la información y el conocimiento como el motor principal de la 

producción, y la competitividad. 

 

Cuarta : Se recomienda a toda la familiar escolar de las instituciones 

educativas de nivel de educación inicial, implementar políticas y 

estrategias necesarias para administrar los recursos humanos, 

como el elemento más importante dentro del sistema educativo, 

independientemente de su tamaño o nivel de especialización. 

Como en otros sectores, que cada clase se imparta 

adecuadamente una correcta organización y planificación. 
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Anexo Nº 1: Matriz de consistencia 

 

PLANTEAMIENTO DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS  
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESTADÍSTICA 

P. GENERAL O. GENERAL H. General 

¿Cuál es la relación entre la 
gestión del talento humano y 
la satisfacción laboral en los 
directores de las 
Instituciones Educativas del 
nivel de Educación Inicial del 
Distrito de Juliaca, 2025? 

Determinar la relación entre 
la gestión del talento 
humano y la satisfacción 
laboral en los directores de 
las Instituciones Educativas 
del nivel de Educación 
Inicial del Distrito de Juliaca, 
2025. 

Existe una relación positiva alta 
entre la gestión del talento 
humano y la satisfacción 
laboral en los directores de las 
Instituciones Educativas del 
nivel de Educación Inicial del 
Distrito de Juliaca, 2025. 

Gestión del 

talento humano 

La gestión por 
competencias 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gestión del 
conocimiento 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La gestión de 
recursos 
humanos 

El director proporciona materiales a los docentes. 
El director entrega mobiliario en buen estado. 
El director incorpora la biblioteca virtual a favor de la institución. 
El director implementa proyectos en todas las aulas para el trabajo del 
docente. 
El director fomenta capacidades de liderazgo en los docentes. 
El director delega tareas tomando en cuenta las capacidades de los 
docentes. 
 
El director demuestra conocimientos innovadores. 
El director premia los conocimientos en pedagogía a sus docentes. 
El director toma decisiones ante un problema El director fomenta la 
capacitación docente. 
El director hace uso de las tecnologías para enviar comunicados. 
El director gestiona la implementación del aula de 
Innovación. 
 
El director muestra compromiso en las actividades de la institución. 
El director evalúa a su personal administrativo y docente. 
El director asume compromisos institucionales con suma responsabilidad. 
El director planifica la distribución de recursos. 
El director promueve el trabajo en equipo. 
El director delega funciones a sus docentes. 
El director fomenta la elaboración de proyectos innovadores a los 
docentes. 
El director identifica aciertos de los docentes para fortalecerlos. 
El director monitorea constantemente su personal administrativo y docente. 

Diseño correlacional  
 
 

Dónde: 

M: Muestra de Estudio. 
V1: Gestión del talento 
humano. 
V2: Satisfacción laboral. 
r: Grado de Relación 
existente. 
 

P. Específicos  O. Específicos H. Especifica 

¿Cómo se relaciona la 
gestión por competencias y 
la satisfacción laboral de los 
directores de las 
Instituciones Educativas?  
 
¿Cómo es la relación de la 
gestión del conocimiento y la 
satisfacción laboral de los 
directores de las 
Instituciones Educativas? 
 
¿Cuál es la relación de la 
gestión de recursos 
humanos y la satisfacción 
laboral de los directores de 
las Instituciones Educativas? 

Analizar la relación de la 
gestión por competencias y 
la satisfacción laboral de los 
directores de las 
Instituciones Educativas. 
 
Identificar la relación de la 
gestión del conocimiento y 
la satisfacción laboral de los 
directores de las 
Instituciones Educativas. 
 
Determinar la relación de la 
gestión de recursos 
humanos y la satisfacción 
laboral de los directores de 
las Instituciones 
Educativas. 

La relación que existe entre la 
gestión por competencias y la 
satisfacción laboral es positiva 
muy alta en los directores de 
las Instituciones Educativas. 
 
Es positiva alta la relación entre 
la gestión del conocimiento y la 
satisfacción laboral de los 
directores de las Instituciones 
Educativas. 
 
La relación que existe es 

positiva alta entre la gestión de 

recursos humanos y la 

satisfacción laboral de los 

directores de las Instituciones 

Educativas. 

Satisfacción 

laboral 

Desempeño de 
tareas 
 
 
 
Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos 
 

Mi actividad académica está bien organizada para guías a mis estudiantes. 
Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por 
tanto, sé lo que se espera de mí. 
En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis 
habilidades. 
 
Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al trabajo que realizo. 
Mi ingreso económico es diferentes respecto de otras Instituciones. 



 

 
 
Condiciones 
físicas 
 
 
 
 
 
Desarrollo 
personal 
 
 
 
Políticas 
administrativas 
 
 
 
 
 
Relaciones con 
la autoridad 

Reconozco los mayores esfuerzos por función docente y administrativo que 
realizo. 
Los trabajadores más destacados son los que reciben estímulos 
económicos excepcionales o algún tipo de felicitación. 
 
La institución tiene la infraestructura adecuada, equipos y materiales 
educativos suficientes para tener un buen desempeño docente y 
administrativo. 
Es suficiente la iluminación y ventilación de los ambientes en su área de 
trabajo. 
La logística y el mantenimiento funcionan adecuadamente para atender 
necesidades y un servicio educativo. 
 
Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas propuestas son 
debidamente considerados para la evaluación de su desempeño. 
Recibe usted algún estímulo por parte de las autoridades educativas. 
Tiene suficiente oportunidad para recibir capacitación que permita ser 
promovida y/o ascendida. 
 
Recibe de las autoridades educativas oportunidades para seguir 
formándose y especializándose en la actividad que realiza. 
Los especialistas del nivel y la modalidad hacen réplicas de la formación 
que reciben de las capacitaciones que reciben en el Ministerio de 
Educación. 
Las autoridades educativas te brindan un trato amable, 
respetuoso y con escucha activa. 
 
Cree Ud. Que la Misión y Visión del Hospital apuntan a la mejor 
organización y al buen funcionamiento de sus actividades. 
La alta dirección contribuye al buen funcionamiento y a la eficacia de toda 
la Institución. 
Cree Ud. Que los Directivos y jefes tratan con respeto a los trabajadores 
de la institución. 



 

Anexo Nº 2: Matriz instrumental 

VARIABLE DIMENSIONES  INDICADORES  ITEM % 

Gestión del 
talento 
humano 

La gestión por 
competencias 

El director proporciona 
materiales a los docentes. 
El director entrega mobiliario en 
buen estado. 
El director incorpora la 
biblioteca virtual a favor de la 
institución. 
El director implementa 
proyectos en todas las aulas 
para el trabajo del docente. 
El director fomenta 
capacidades de liderazgo en 
los docentes. 
El director delega tareas 
tomando en cuenta las 
capacidades de los docentes. 

1, 2, 3, 
4, 5, 6, 
7, 8, 9, 
10, 11, 
12 

33,3 

Gestión del 
conocimiento 

El director demuestra 
conocimientos innovadores. 
El director premia los 
conocimientos en pedagogía a 
sus docentes. 
El director toma decisiones 
ante un problema El director 
fomenta la capacitación 
docente. 
El director hace uso de las 
tecnologías para enviar 
comunicados. 
El director gestiona la 
implementación del aula de 
Innovación. 

13, 14, 
15, 16, 
17, 18, 
19, 20, 
21, 22, 
23, 24 

33,3 

La gestión de 
recursos 
humanos 

El director muestra 
compromiso en las actividades 
de la institución. 
El director evalúa a su personal 
administrativo y docente. 
El director asume compromisos 
institucionales con suma 
responsabilidad. 
El director planifica la 
distribución de recursos. 
El director promueve el trabajo 
en equipo. 
El director delega funciones a 
sus docentes. 
El director fomenta la 
elaboración de proyectos 
innovadores a los docentes. 
El director identifica aciertos de 
los docentes para fortalecerlos. 

25, 26, 
27, 28, 
29, 30, 
31, 32, 
33, 34 

33,3 



 

El director monitorea 
constantemente su personal 
administrativo y docente. 

TOTAL 34 100 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM % 

Satisfacción 
laboral 

Desempeño de 
tareas 

Mi actividad académica está 
bien organizada para guías a 
mis estudiantes. 
Los objetivos y 
responsabilidades de mi puesto 
de trabajo son claros, por tanto, 
sé lo que se espera de mí. 
En mi trabajo, siento que puedo 
poner en juego y desarrollar 
mis habilidades. 

1, 2, 3, 
4, 5 

17 

Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos 

Mi sueldo o remuneración es 
adecuada en relación al trabajo 
que realizo. 
Mi ingreso económico es 
diferentes respecto de otras 
Instituciones. 
Reconozco los mayores 
esfuerzos por función docente 
y administrativo que realizo. 
Los trabajadores más 
destacados son los que reciben 
estímulos económicos 
excepcionales o algún tipo de 
felicitación. 

6, 7, 8, 
9, 10, 
11, 12, 
13 

17 

Condiciones 
físicas 

La institución tiene la 
infraestructura adecuada, 
equipos y materiales 
educativos suficientes para 
tener un buen desempeño 
docente y administrativo. 
Es suficiente la iluminación y 
ventilación de los ambientes en 
su área de trabajo. 
La logística y el mantenimiento 
funcionan adecuadamente 
para atender necesidades y un 
servicio educativo. 

14, 15, 
16, 17, 
18 

17 

Desarrollo 
personal 

Cree que sus esfuerzos 
realizados para lograr metas 
propuestas son debidamente 
considerados para la 
evaluación de su desempeño. 
Recibe usted algún estímulo 
por parte de las autoridades 
educativas. 

19, 20, 
21, 22 

17 



 

Tiene suficiente oportunidad 
para recibir capacitación que 
permita ser promovida y/o 
ascendida. 

Políticas 
administrativas 

Recibe de las autoridades 
educativas oportunidades para 
seguir formándose y 
especializándose en la 
actividad que realiza. 
Los especialistas del nivel y la 
modalidad hacen réplicas de la 
formación que reciben de las 
capacitaciones que reciben en 
el Ministerio de Educación. 
Las autoridades educativas te 
brindan un trato amable, 
respetuoso y con escucha 
activa. 

23, 24, 
25, 26, 
27, 28, 
29 

17 

Relaciones con 
la autoridad 

Cree Ud. Que la Misión y Visión 
del Hospital apuntan a la mejor 
organización y al buen 
funcionamiento de sus 
actividades. 
La alta dirección contribuye al 
buen funcionamiento y a la 
eficacia de toda la Institución. 
Cree Ud. Que los Directivos y 
jefes tratan con respeto a los 
trabajadores de la institución. 

30, 31, 
32, 33, 
34 

17 

TOTAL 34 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo Nº 3: Instrumentos de investigación  

CUESTIONARIO PARA EVALUAR GESTION DEL TALENTO HUMANO 

Instrucciones: Estimado docente, agradezco su valiosa colaboración, la información que nos proporcionará será 

anónima, pues tiene fines académicos. Por favor lea atentamente cada pregunta, luego responde con veracidad 

marcando con un aspa. 

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3). Casi Siempre (4), Siempre (5) 

 

 
Nº 

ÍTEMS Escala valorativa 

Dimensión 1: Gestión por competencias 1 2 3 4 5 

1 El director proporciona materiales a los docentes      

2 El director entrega mobiliario en buen estado      

3 El director incorpora la biblioteca virtual a favor de la institución      

4 El director implementa proyectos en todas las aulas para el trabajo del 
docente 

     

5 El director fomenta capacidades de liderazgo en los docentes      

6 El director delega tareas tomando en cuenta las capacidades de los 
docentes 

     

7 El director recluta a su personal administrativo y docente que responda 
a las expectativas de la institución. 

     

8 El director selecciona a su personal administrativo y docente de acuerdo 
a sus capacidades 

     

9 El director valora la responsabilidad del docente      

10 El director aprecia la honestidad de su personal administrativo y docente      

11 El director estimula la dedicación del docente      

12 El director demuestra empatía ante el docente.      

 Dimensión 2: Gestión del conocimiento      

13 El director demuestra conocimientos innovadores      

14 El director premia los conocimientos en pedagogía a sus docentes      

15 El director toma decisiones ante un problema      

16 El director fomenta la capacitación docente      

17 El director hace uso de las tecnologías para enviar comunicados      

18 El director gestiona la implementación del aula de innovación      

19 El director facilita computadoras a los docentes      

20 El director reparte herramientas pedagógicas a los docentes      

21 El director valora el tiempo dedicado de los docentes a la innovación      

22 El director promueve hábitos de identidad      

23 El director fomenta hábitos de solidaridad institucional      

24 El director planifica capacitaciones para su personal administrativo y 
docente 

     

 Dimensión 3: Gestión de recursos humanos      

25 El director muestra compromiso en las actividades de la institución      

26 El director evalúa a su personal administrativo y docente      

27 El director asume compromisos institucionales con suma 
responsabilidad 

     

28 El director planifica la distribución de recursos para trabajar en equipo      

29 El director delega funciones a sus docentes      

30 El director fomenta la elaboración de proyectos innovadores a los 
docentes 

     

31 El director identifica aciertos de los docentes para fortalecerlos      

32 El director monitorea constantemente su personal administrativo y 
docente 

     



 

 

33 El director orienta a los docentes para que desarrollen sus funciones 
adecuadamente 

     

34 El director supervisa el acompañamiento pedagógico      

Gracias por su colaboración. 



 

CUESTIONARIO PARA MEDIR SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
DOCENTES Y DIRECTIVOS DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INICIALES 

INSTRUCCIONES 

Lea con atención las preguntadas del cuestionario. A continuación, le presentare unas preguntas que están 
elaboradas con 5 posibles respuestas de las cuales Ud. responderá lo que crea conveniente de acuerdo a las 

alternativas que se le presentan. Teniendo en cuenta que de las respuestas y el tiempo que Ud. Le dediquen 
redundaran en el éxito de este estudio que al final será para su propio beneficio: Marque con una (x) según su 

criterio y recuerde ser sincero. 

 

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmación se asignarán de acuerdo a la siguiente Tabla. Nunca (1), Casi 

nunca (2), A veces (3). Casi Siempre (4), Siempre (5) 

 
Nº ÍTEMS Escala valorativa 

Dimensión1: DESEMPEÑO DE TAREAS 1 2 3 4 5 

1 Mi actividad académica está bien organizado para guías a mis 
estudiantes. 

     

2 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por 
tanto sé lo que se espera de mí 

     

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis 
habilidades 

     

4 Recibo de mis jefes el apoyo a mis iniciativas en el desempeño de mis 
actividades. 

     

5 En general, me siento satisfecho en mi trabajo académico      

 Dimensión 2: BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERATIVOS      

6 Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al trabajo que realizo      

7 Mi ingreso económico es diferentes respecto de otras Instituciones      

8 Reconozco los mayores esfuerzos por función docente y administrativo 
que realizo 

     

9 Los trabajadores más destacados son los que reciben estímulos 
económicos excepcionales o algún tipo de felicitación. 

     

10 Goza usted satisfacción por haber realizado su trabajo 
satisfactoriamente. 

     

11 Se da tiempo para realizar todas las actividades en la institución 
educativa y en su hogar 

     

12 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que permita el 
desarrollo de mis habilidades académicas y administrativas 

     

13 La institución educativa brinda el suficiente apoyo y facilidades para 
realizar actividades académicas y administrativas 

     

 Dimensión 3: CONDICIONES FISICAS      

14 La institución tiene la infraestructura adecuada, equipos y materiales 

educativos suficientes para tener un buen desempeño docente y 
administrativo. 

     

15 Es suficiente la iluminación y ventilación de los ambientes en su área de 
trabajo 

     

16 La logística y el mantenimiento funcionan adecuadamente para atender 
necesidades y un servicio educativo. 

     

17 Los compañeros de trabajo en la institución educativa están dispuestos 
a ayudarnos entre nosotros para completar las tareas asignadas. 

     

18 Cree Ud. Que el personal de otras instituciones educativas puede 
compartir sus experiencia y viceversa 

     

 Dimensión 4: DESARROLLO PERSONAL      

19 Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas propuestas son 
debidamente considerados para la evaluación de su desempeño 

     

20 Recibe usted algún estímulo por parte de las autoridades educativas      

21 Tiene suficiente oportunidad para recibir capacitación que permita ser 
promovida y/o ascendida. 

     



 

 

22 Sirven los resultados de la evaluación del desempeño para la promoción 
y ascenso en la carrera pública magisterial 

     

 Dimensión 5: POLITICAS ADMINISTRATIVAS      

23 Recibe de las autoridades educativas oportunidades para seguir 
formándose y especializándose en la actividad que realiza. 

     

24 Los especialistas del nivel y la modalidad hacen réplicas de la formación 
que reciben de las capacitaciones que reciben en el Ministerio de 
Educación. 

     

25 Las autoridades educativas te brindan un trato amable, respetuoso y con 
escucha activa. 

     

26 Solucionas problemas de manera creativa y buscas constantemente la 
innovación y las mejoras a nivel de la gestión escolar. 

     

27 Existe una buena coordinación con sus compañeros de trabajo.      

28 A partir de responsabilidad muestra una actitud de empatía en escuchar 
y ayudar a sus compañeros de trabajo. 

     

29 El adecuado manejo de los jefas durante una acción de supervisión 
colabora a la liberación de tensiones entre el personal de enfermería. 

     

 Dimensión 6: RELACIONES CON LA AUTORIDAD      

30 Cree Ud. Que la Misión y Visión de la institución educativa 
apuntan a la mejor organización y al buen funcionamiento de sus 
actividades 

     

31 La alta dirección contribuye al buen funcionamiento y a la eficacia de toda 
la Institución 

     

32 Cree Ud. Que los Directivos y jefes tratan con respeto a los trabajadores de 
la institución. 

     

33 Los trabajadores se sienten identificados con su Institución.      

34 La comunicación con las autoridades inmediatos superiores es bastante 
fluida y recíproca. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO PARA EVALUAR GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 


