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RESUMEN

La finalidad de este estudio es determinar la influencia de la gestién del
talento humano como elemento de valor en la productividad académica
de docentes universitarios en el Pert. De tipo bdsica, corte transversal,
nivel explicativo; la muestra fueron 110 docentes universitarios elegidos a
través de un muestreo no probabilistico por conveniencia, quienes dieron
respuesta a dos cuestionarios que evaluaban la gestion del talento
humano y la productividad académica. Los resultados evidenciaron que la
gestion del talento humano como elemento de valor influye
significativamente en un 57,0% en la productividad académica.
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1. Introduccion

n la actualidad las autoridades universitarias tienen una gran responsabilidad al considerar que

el docente utiliza sus capacidades, habilidades y destrezas para brindar un servicio de calidad,

siendo beneficioso tanto para la organizacién universitaria como para el aumento de la
productividad intelectual.

Es fundamental que una administraciéon universitaria de calidad priorice el capital humano con el
que trabaja, planificando estrategias encaminadas a su desarrollo; por ello, la gestion del capital humano
dentro de las universidades adquiere suma importancia (Cuentas, 2018). Por su parte, Mendoza et al.
(2018), manifiestan que la gestion del talento humano tiene que estar considerada como un método
dentro de las universidades; logrando influir tanto en la formulacién y aplicacién de los propésitos como
de las estrategias, de manera que sera su mayor fortaleza académica.

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2020), indica que gran parte de los gobiernos de
América Latina y el Caribe (ALC) en los ultimos afos han dejado de lado la inversién e interés por
obtener y gestionar un talento humano adecuado, enfocaAndose mas en los aspectos tecnoldgicos y
normativos de la transformacién digital. A través de su encuesta a gerentes publicos latinoamericanos
el 64% declararon que, durante los Ultimos cinco afios, sus proyectos puestos en marcha han sufrido
dificultades por falta de habilidades del personal responsable, lo que trae consigo la gestion sobre estos
desde su eleccion y contratacion.

Cabe resaltar que Atencia (2021), en su estudio desarrollado en Colombia, sefiala que la investigaciéon
es el principal eje para realizar cambios fundamentales, sobre todo en la educacién universitaria, los
docentes tienen ciertas carencias en el manejo de las destrezas investigativas lo cual repercute en su
productividad intelectual.

En México, Gordillo-Salazar et al. (2020), sefialan que el hablar de productividad académica, se vuelve
ain mas complejo y ambiguo. Parte de esta problematica se encuentra asociada a las funciones que debe
desarrollar el docente de tiempo completo en las universidades, que estan en relacién a las normas de
operacidn, docencia, tutoria, administracion estudiantil, asi como generacion e implementacion de los
saberes.

En un estudio venezolano, esta realidad impone un reto en la gestién del talento humano en los
recintos universitarios, donde se deben asumir estrategias innovadoras, que distingan de las
tradicionales y que logre abarcar la funciéon de orientacién como elemento formativo primordial
(Jaramillo y Silva, 2022).

En Pert, siguiendo la politica gubernamental, se establecié la Superintendencia Nacional de
Educacién Superior Universitaria (SUNEDU) con la responsabilidad de supervisar que las universidades
obtengan licencia al cumplir con las condiciones basicas de calidad (CBC). Adicionalmente, el Sistema
Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacidon de la Calidad Educativa (SINEACE) se encarga de
proponer y supervisar los criterios necesarios para acreditar y certificar la calidad educativa. Todos
estos elementos se han ido presentando en base a las diferentes preocupaciones existentes sobre
factores deficientes en la productividad de los educadores de nivel superior, como también de la gestion
existente en estos ambitos y la calidad de la educacidn en general (Vives, 2022).

Es necesario también considerar lo que sucedié hace unos afios, la pandemia afecté muchos sectores
y entornos tanto nacional como internacional; Quezada et al. (2021), sostuvieron que, el contexto
COVID-19 requiri6 que el docente universitario asuma su rol con pasién por ensefiar y para lograrlo fue
necesaria la implementacion del ambiente de trabajo propicio y que el grado de productividad se
mantenga constantemente supervisado, ya sea en el ambito fisico o digital, esto prevendria la
insatisfaccion en el rendimiento laboral y la potencial percepcién negativa de los estudiantes (Duche et
al,, 2019).

Por otro lado, Cuentas (2018), sefiala la falta de gestiéon donde se dé prioridad al factor humano como
un componente esencial en el progreso de la organizacion. Las estrategias de gestion actuales no
reconocen a los docentes como inversionistas de capital humano que constituyen una ventaja
competitiva para la institucién en la sociedad actual basada en el conocimiento.
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2. Revision de la literatura

2.1. Gestion del Talento Humano

En el ambito educativo, la gestidn del talento humano es un componente esencial para asegurar el éxito
de las instituciones educativas y el desarrollo integral de los estudiantes, destacando la influencia en la
calidad de la ensefianza, el clima escolar y el rendimiento estudiantil, segin Castro y Delgado (2020), la
gestion del talento humano engloba la planificacion, estructuracién, crecimiento, coordinacion y
supervision establecida con el fin de fomentar el rendimiento eficiente y efectivo de los colaboradores.
Asimismo, proporciona el entorno que facilita a aquellos involucrados en la gestion del talento humano
lograr los objetivos individuales y de equipo vinculados directa o indirectamente con el trabajo (Jiménez
et al, 2023). Por otro lado, Agudelo-Orrego (2019), sefiala que cuando se habla de la gestién de talento
humano, esta hace referencia a un elemento fundamental en el desenvolvimiento de los roles que logran
que toda institucidn tenga éxito, por lo que surge de la adecuada administracién de los recursos
humanos con las que cuenta dicha organizacién; de manera que es un aprendizaje en donde las personas
aprenden a identificar sus errores, éxitos y momentos gratificantes. Las organizaciones buscan
individuos que posean un conjunto integral de habilidades y conocimientos, donde puedan cultivar su
crecimiento y desarrollo profesional (Montes, 2021).

Cabe sefialar que las universidades estan priorizando no solo las habilidades técnicas concretas, sino
también las habilidades interpersonales y un compromiso con el aprendizaje constante. Los
profesionales que pueden ajustarse, adquirir nuevos conocimientos y evolucionar en un entorno laboral
en constante cambio son altamente valorados por las organizaciones.

La importancia de la gestion del talento humano radica por ser un componente operativo esencial de
la organizacioén, encargado de administrar de manera efectiva los recursos humanos y sus habilidades
para llevar a cabo sus funciones. Cuando esta administracion es eficiente y de alta calidad, se fomenta
un rendimiento laboral destacado, con el objetivo de que el personal se comprometa con los objetivos,
la misidn, la vision, la cultura y las politicas de la institucién en busca del éxito organizacional (Agudelo-
Orrego, 2019). Contar con un plan de gestion del talento humano es crucial, ya que implica fortalecer
aspectos fundamentales como la adecuada integracion de nuevos docentes, la realizacion de
capacitaciones regulares, una comunicacion efectiva, el desarrollo de habilidades sociales, entre otros.
Estas acciones abordan las deficiencias o desafios que una organizacién enfrenta a través de su
departamento de recursos humanos, con el objetivo de aprovechar al maximo el potencial y la lealtad
del docente, convirtiéndolo en un aliado estratégico a largo plazo (Saavedra et al.,, 2019).

Las organizaciones universitarias tienen una gran responsabilidad de incentivar y motivar a su
capital humano a realizar con pasion sus labores siendo esencial para el crecimiento, la competitividad
y el éxito a largo plazo de cualquier organizaciéon sobre todo universitaria, ya que se centra en el activo
mas valioso de una institucién: su capital humano.

Aqui se hace presente la teoria del capital humano, que segun Silva et al. (2020), es una visién de
enfoque econdmico que ha evolucionado a lo largo de décadas y se ha fortalecido con contribuciones
provenientes de diversas perspectivas disciplinarias. Su idea central se centra en la contribuciéon que el
recurso humano puede hacer tanto al individuo como a la entidad en la que se integra. Este conjunto
tedrico se alinea con lo que se conoce como la economia del conocimiento, donde este ultimo se
convierte en un instrumento generador de riqueza. Esta teoria se basa en la premisa de que el capital
humano, es el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias de las personas, es un recurso
valioso y estratégico para las organizaciones. Segin esta teoria, invertir en el desarrollo y la gestién
efectiva del talento humano conlleva beneficios significativos para las organizaciones.

Las dimensiones determinadas para la gestién del talento humano encuentran sustento y son
descritas por Cortez (2019):

Comunicacién; contribuye con la gestidn en las instituciones, convirtiéndose en una precursora para
lograr los objetivos establecidos, involucrando a todos los agentes pertinentes. Independientemente del
tamafo de la organizacién, la comunicacién, ademas, impulsa su progreso y necesita un proceso de
planificacion que coordine las acciones emprendidas por cada una de las areas (Pineda-Henao, 2020).

Satisfaccién académica; se refiere al estado de satisfaccion experimentado por un individuo cuando
sus expectativas se cumplen; en el contexto académico, se trata del nivel de bienestar que los estudiantes
perciben al ver satisfechas sus expectativas y necesidades académicas (Mireles y Garcia, 2022).
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Capacitacion académica; se trata de un conjunto de actividades disefladas para mantenerse
constantemente actualizado en términos de conocimientos pedagoégicos y metodolégicos. Estas acciones
estdn organizadas con el objetivo de lograr un perfeccionamiento docente centrado en las funciones
derivadas del papel que debe desempefiar en la ensefianza, asi como en su disposicion hacia el proceso
de renovacidn curricular (Flores y Aballe, 2018).

La interconexién entre una comunicacién efectiva, la satisfaccion académica y la capacitaciéon
académica es fundamental en la gestidon del talento humano en la educacién. Adoptar un enfoque
completo que considere estas dimensiones puede mejorar el ambiente educativo, creando condiciones
mas favorables para el aprendizaje, el desarrollo personal y académico de los estudiantes.

2.2. Productividad Académica

La productividad académica en el ambito universitario es un aspecto crucial que influye en el desarrollo
personal y profesional de los docentes, asi como en la reputacion y el prestigio de la institucion
educativa, para Gordillo-Salazar et al. (2020), plantean que la productividad se aprecia como la
capacidad de lograr mas con una inversion reducida. Sin embargo, en la actualidad, se ha vuelto esencial
para todas las instituciones, ya que para alcanzar beneficios significativos es crucial ser productivo.
Lograr la productividad proporciona a la organizacidon las herramientas necesarias para competir
eficazmente, independientemente de la naturaleza de su actividad. En el ambito educativo, la
productividad se define como la relacidn entre la produccién cualitativa y cuantitativa de productos,
valores, servicios y el esfuerzo humano empleado en su creacién. En educacidn, la productividad se
traduce en la obtencidon de mejores resultados con un menor esfuerzo, impactando directamente en la
calidad educativay en el progreso de la sociedad gracias al mayor nimero de personas que se benefician
de ella (Acosta-Pazmifio y Parra-Ferié, 2020). Considerando la definicién dada en parrafos anteriores,
es posible determinar que la productividad académica implica que tanto estudiantes, docentes e
investigadores tienen la capacidad de alcanzar resultados exitosos y de alta calidad en el dambito
educativo. Esta relacionada con lograr metas y objetivos educativos de manera eficiente y efectiva,
ademas de generar conocimiento y contribuir al progreso en el ambito académico.

Las dimensiones propias de la productividad académica se encuentran determinadas en funcién a lo
sefialado por Feichtinger et al. (2019), quienes las describen a continuacion:

Factor académico; este factor engloba diversos elementos o variables que impactan en el rendimiento
académico de los estudiantes a nivel universitario. Estos elementos pueden abarcar aspectos como la
calidad de la ensefianza, el contenido del plan de estudios, la malla curricular, el acceso a recursos
educativos, el respaldo académico y emocional ofrecido por la institucion, la tutoria que ofrece, el nivel
de motivacién de los estudiantes, su habilidad para administrar el tiempo y manejar el estrés, asi como
el entorno de aprendizaje y las oportunidades para participar en actividades extracurriculares
relacionadas con su area de estudio (Feichtinger et al., 2019).

Factor econdémico; la dedicacion principal al trabajo en la vida de las personas, motivada por
diferentes razones como responsabilidades familiares, tiene un impacto en la bisqueda de la formacién
continua, ya que es probable que las personas opten por emplearse en actividades que no estén
relacionadas con la investigacién o busquen oportunidades laborales que les brinden una buena calidad
de vida (Feichtinger et al., 2019).

Factor institucional; las universidades publicas a nivel nacional encuentran obsticulos en la
capacitaciéon de sus docentes, ya que las condiciones académicas, como un plan de estudios
desactualizado, han dificultado la formacién de grupos de investigacion. Ademas, los existentes carecen
de autonomia. Esta situacién se ha observado de manera mas evidente en las instituciones de educacién
superior ubicadas fuera de la capital, especialmente en pregrado (Feichtinger et al., 2019).

Factor metodologico; este desempeiia una funcién significativa en este desafio, ya que la adquisicion
de informacion resulta fundamental para los docentes, y la falta de conocimiento sobre como encontrar
fuentes primarias puede ser un obstaculo al iniciar una investigacion cientifica. Aunque el empleo de
plataformas virtuales puede contribuir a mejorar este aspecto, es esencial contar con capacitacion
continua en el manejo de las fuentes pertinentes y el citado respectivo de acuerdo con el programa en
el que se desenvuelve (Feichtinger et al., 2019).

Factor formacién y preparacién docente; si el docente no cuenta con los requisitos minimos para
llevar los cursos de investigacion se estaria cometiendo un dafio académico a los estudiantes. La
seleccion docente para este curso debe basarse en criterios pertinentes como el nimero de
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publicaciones realizadas durante los ultimos afios, es paraddjico que un docente no cuente con
publicaciones indexadas y ensefie el curso (Feichtinger et al., 2019).

Por otro lado, la motivacion juega un papel crucial en la productividad académica. La teoria de la
motivacion sugiere que las personas estan impulsadas por necesidades internas y externas, como el
logro, el reconocimiento, el crecimiento personal y las recompensas externas. Para aumentar la
productividad académica, es importante comprender las necesidades y motivaciones de los estudiantes
y proporcionarles incentivos adecuados. Es asi como, se hace presente la teoria de Herzberg, que segtin
Pefia y Villon (2018), se refleja en considerar al trabajador como alguien que busca ser reconocido
dentro de la organizacion y satisfacer sus necesidades. Al lograr estos dos objetivos, su motivacion se
convierte en un impulso para asumir responsabilidades y dirigir su comportamiento laboral hacia el
logro de metas. Estas metas, a su vez, contribuiran al éxito de la institucion, con niveles elevados de
eficacia. Para Madero (2020), la teoria de Herzberg sobre la motivacion e higiene postula la existencia
de dos tipos de factores: los factores de higiene, relacionados con el entorno, cuya presencia no genera
motivacidn, pero cuya ausencia provoca insatisfaccion. Esta teoria tiene un componente filoséfico al
indicar que el ser humano debe satisfacer necesidades correspondientes a dos naturalezas a las que
debe responder: la naturaleza animal, que impulsa al ser humano a evitar el dafio y se centra en
necesidades fisioldgicas (sobrevivencia, hambre, suefio, deseo, entre otros); y la naturaleza humana, que
lleva a la persona a buscar su realizacion y crecimiento psicolégico (aceptacion social, autorrealizacion,
formacion de familia, entre otras).

3. Metodologia
3.1. Tipo de estudio

El enfoque es cuantitativo, la cual usa la recoleccion y el andlisis de los datos para poder dar respuesta
alapregunta de investigacion formulada y de esta forma lograr probar la hip6tesis planteada de manera
previa, girando en torno de la estadistica a fin de establecer con exactitud, patrones de comportamiento
en una poblacién (Vega-Malagén et al., 2014). Enmarcada bajo el tipo de investigacion basica o
sustantiva, de manera que se busca generar nuevo conocimiento, logrando ser el cimiento para el
desarrollo de investigaciones tecnoldgicas; siendo de nivel explicativa, donde se va a lograr explicar la
causa de los hechos, fendmenos (Nieto, 2018). El disefio es no experimental, implica que las
investigadoras examinan y estudian los fendmenos tal como se manifiestan en su entorno natural, sin
alterar variables o implementar tratamientos controlados. Cabe resaltar que fue de tipo correlacional
causal.

3.2. Participantes

El universo de estudio fueron 110 docentes universitarios del pais (Pert), seleccionados a través de un
muestreo no probabilistico por conveniencia, accesibilidad, eficiencia y capacidad para proporcionar
informacidén preliminar en diversas situaciones de investigacion.

Tabla 1. Datos sociodemogréficos, laborales y académicos de los docentes universitarios

Frecuencia Porcentaje

Menos de 30 afios 2 1,8%
30 - 35 aflos 19 17,3%

Edad —
36 - 40 anos 15 13,6%
Mas de 4.0 afios 74 67,3%
Masculino 59 53,6%

Sexo -

Femenino 51 46,4%
Soltero(a) 28 25,5%
Casad 62 56,4%
Estado civil asal (_) () >
Conviviente 7 6,4%
Separado/divorciado (a) 11 10,0%
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Frecuencia Porcentaje

Viudo 2 1,8%
L, Tiempo completo 45 40,9%

Condicion laboral - -
Tiempo parcial 65 59,1%
Segunda especialidad 8 7,3%

Actualmente se .
. Maestria 9 8,2%
encuentra estudiando

Doctorado 93 84,5%
Ph.D. 2 1,8%
Doctorado 30 27,3%
Grado de instruccion Maestria 69 62,7%
Segunda especialidad 7 6,4%
Otros 2 1,8%
Publicaciones de Si 46 41,8%
articulos No 64 58,2%

Fuente: Elaboracion propia

El 67,3% tiene mas de 40 afos; el 53,6% son del sexo masculino; el 56,4% se encuentra Casado(a); el
59,1% trabaja a tiempo parcial; el 84,5% se encuentra estudiando su doctorado; el 62,7% tiene el grado de
maestria; finalmente el 41,8% ha realizado publicaciones de articulos (tabla 1).

3.3. Recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios, a los cuales se incluy6 una seccién para el
consentimiento informado, asi como para los datos sociodemograficos, laborales y académicos con un total
de 7 items (Edad, sexo, estado civil, condicién laboral, actualmente se encuentra estudiando, grado de
instruccion, publicaciones de articulos). El primer instrumento evalu6 la gestion del talento humano de los
docentes universitarios, con 18 items estructurados en funcién de sus tres dimensiones (Adaptado de Cortez,
2019); el segundo instrumento evalué la productividad académica con 29 ftems estructurados en funcién de
sus cinco dimensiones (Adaptado de Yerren, 2022), teniendo en ambos casos respuestas en escala de Likert.

La validacion se realizo a través de un juicio de expertos (5 profesionales con experticia en el tema); la
confiabilidad por medio del Alpha de Cronbach, siendo los valores obtenidos de 0,933 y 0,903
respectivamente, demostrando su alta confiabilidad. La recopilacién de informacién se realizé de forma
virtual, a través de un formulario elaborado en el Google forms.

Se debe de tener presente que estos instrumentos son autoaplicables.

3.4. Consideraciones éticas

Se ha respetado la normatividad tanto internacional como nacional que regula toda investigacion cientifica
realizada en seres humanos; asimismo, se ha contemplado el consentimiento informado y cuidado a los
participantes a fin de cautelar la primacia del beneficio, también se salvaguardé su identidad de los sujetos
muestrales. En todo momento se ha tenido presente la Declaracion de Helsinki de la Asociacion Médica
Mundial que se aplica en todas las areas teniendo como base los principios de beneficencia, maleficencia,
respeto y justicia.

4. Resultados

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 2. Nivel de la variable gestion del talento humano
Frecuencia Porcentaje

Regular 13 11,8%
Adecuado 40 36,4%
Muy adecuado 57 51,8%
Total 110 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla 2 se observa los resultados descriptivos de la gestion del talento humano de acuerdo a la
percepcién de los 110 docentes universitarios, donde el 11,8% consideran que es regular, el 36,4% es
adecuado y el 51,8% considera que es muy adecuado.

Tabla 3. Niveles de las dimensiones de la gestién del talento humano

Nivel Comunicacién Satisf?cc.i on Capaci’ta?i(’)n
académica académica
f % f % f %
Inadecuado 2 1,8% 0 0,0% 0 0,0%

Regular 8 7,3% 11 10,0% 11 10,0%
Adecuado 35 31,8% 42 38,2% 40 36,4%
Muy adecuado 65 59,1% 57 51,8% 59 53,6%
Total 110 100,0% 110 100,0% 110 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

En relacion a la dimension comunicacion, donde se observa un 1,8% de docentes consideran que es
inadecuado, el 7,3% sefialan que es regular, el 31,8% es adecuado y el 59,1% es muy adecuado. Respecto
a la dimensidn satisfaccién académica, el 10,0% consideran que es regular, el 38,2% es adecuado y el
51,8% es muy adecuado. Finalmente, en la dimensién capacitacién académica, el 10,0% consideran que
es regular, el 36,4% es adecuado y el 53,6% es muy adecuado (Tabla 3).

Tabla 4. Nivel de la variable productividad académica

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 1 0,9%
Regular 19 17,3%
Buena 90 81,8%
Total 110 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 4 se muestra los resultados de la productividad académica donde el 0,9% se ubica dentro
de la categoria deficiente, el 17,3% regular y el 81,8% dentro de la categoria buena.

Tabla 5. Niveles de las dimensiones de la productividad académica

Factor
Nivel Factor Factor Factor Factor formacion y
académico economico institucional metodolégico preparacion
docente
f % f % f % f % f %

Deficiente 1 0,9% 3 2,7% 5 4,5% 4 3,6% 1 0,9%

Regular 8 7,3% 45  409% 40 364% 17 155% 5 4,5%
Buena 101 918% 62 564% 65 591% 89 809% 104 945%
Total 110 100,0% 110 100,0% 110 100,0% 110 100,0% 110 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Con relaciéon a la dimensién factor académico de acuerdo con los resultados obtenidos de los
docentes universitarios del Pera que participaron del estudio (n=110) el 0,9% se ubica en deficiente, el
7,3% en regular y el 91,8% se ubica en la categoria de buena. Para la dimension factor econémico el
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2,7% en deficiente, el 40,9% en regular y el 56,4% en la categoria de buena. En cuanto, a la dimension
factor institucional el 4,5% se ubica en deficiente, el 36,4% en regular y el 59,1% en la categoria de buena.
Respecto a la dimension factor metodolégico el 3,6% se ubica en deficiente, el 15,9% en regular y el 80,9%
en la categoria de buena. Finalmente, para la dimension factor formacién y preparacion docente el 0,9%
se ubica en deficiente, el 4,5% en regular y el 94,5% en la categoria de buena (tabla 5).

4.2. Estadistica inferencial

Verificar la normalidad de los datos de la variable gestion del talento humano y productividad académica

H,: los datos tienen distribucién normal.
H,: los datos no tienen distribucidén normal.
Nivel de significancia: «c= 0.05 (error tipo I) (posibilidad de rechazar la hipétesis nula siendo

verdadera)

Tabla 6. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 124 110 ,000
Productividad académica ,093 110 ,020

Fuente: Elaboracion propia

Las variables tienen un valor p (sig.) < 0.05; entonces se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto, los datos
de las variables no tienen distribuciéon normal. De manera que se utilizé la regresion de logistica ordinal
(tabla 6).

Tabla 7. Informacién sobre el ajuste del modelo de influencia de la gestion del talento humano
sobre la productividad académica

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 652,555
Final 559,681 92,873 33 ,000

Fuente: Elaboracion propia

Enlatabla 7, se observan los resultados obtenidos de la prueba de ajuste del modelo de la influencia de
la gestion del talento humano sobre la productividad académica, habiendo obtenido un valor de Chi-
cuadrado X2=81,540; con un p valor de 0,00; la razén de verosimilitud demuestra que el modelo logistico
es significativo para determinar esta incidencia.

Tabla 8. Pseudo R-cuadrado del modelo de influencia de la variable gestion del talento humano
sobre la productividad académico.

Resultado
Cox y Snell ,570
Nagelkerke ,570
McFadden ,113

Fuente: Elaboracion propia

La variabilidad obtenida para la productividad académica en funcién de la variable predictora: Gestiéon
del talento humano, se obtuvo un valor Pseudo R-cuadrado de Nagelkerke es igual a 0,570 que se resalta
en comparacion del valor de Cox y Snell (0,570) y el valor de McFadden (0,113); el coeficiente de
Nagelkerke indica que el modelo propuesto de variabilidad logra explicar en un 57,0% la productividad
académica (tabla 8).
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5. Discusion

Los resultados obtenidos permitieron afirmar que la gestion del talento humano influye
significativamente en la productividad académica. En Venezuela, Jaramillo y Silva (2022), establecieron
que estas dos variables guardan relacién; sin embargo, pudieron evidenciar ciertas falencias por parte
de los docentes del Instituto Universitario de Tecnologia de cabinas, como es la falta de capacitaciéon
continua de formacién, lo cual repercute en la produccién académica.

En cuanto a la gestién del talento humano, en este estudio se ha evidenciado que los docentes
universitarios han logrado ubicarse en una adecuada categoria; otros estudios demuestran lo contrario,
como es el de Batista et al. (2015), donde se han encontrado una serie de problemas, por lo que, de no
contar con una politica para lograr captar, desarrollar y retener el talento humano, generara una forma
de gestién obsoleta, que dificulte las acciones que logren revertir esta problematica, asi también
evidencié que el 45% de docentes aun no concluian sus estudios de maestria; caso contrario con el
presente estudio donde el 62,7% cuenta con maestria.

Si las areas correspondientes de las universidades no reconocen al docente como un instrumento
estratégico para mejorar los estandares de calidad de la ensefianza, no se logrard cambio alguno. Asi
también, Zelada (2018), evidencié que sus participantes se ubicaban dentro de la categoria medio tanto
para la variable como para las dimensiones que estaban abordando, como es proyeccidn organizacional,
gestion del cambio, infraestructura organizacional, liderazgo de personas y responsabilidad social;
logrando sefialar que la gestion del talento humano contribuye al desarrollo integral de los trabajadores
fortaleciendo la satisfaccion laboral como el desarrollo de la institucion y la participacion responsable.
Una adecuada gestion del talento humano contribuye a impulsar tres aspectos fundamentales que son
la produccidn, introduccién y la socializacién del conocimiento logrando aportes a nivel académico; asi
también se considera un determinante de éxito, para las instituciones (Briones y Gonzalez, 2019; Zelada-
Flores, 2020); en la actualidad, es esencial explorar a fondo el papel de la ciencia y la tecnologia en la
integracién de conocimientos cientificos desde diversas perspectivas, lo que facilita un enfoque mas
efectivo para abordar los complejos fendmenos de la realidad social. El rendimiento del talento humano
docente se convierte en un componente fundamental de la gestion de recursos humanos en las
instituciones de educacion. Dado que el talento humano es crucial en el desarrollo de las organizaciones,
resulta apropiado implementar formas de gestidon que aseguren la presencia de un cuerpo docente bien
formado, preparado y capacitado para vincular la teoria y la practica, asi como para integrar la
investigacidn, la ciencia y la tecnologia con el entorno natural y social de la universidad. La eficacia del
talento humano docente se sitila como una prioridad, lo que implica emprender acciones que fomenten
laretencién y el rendimiento en sus actividades académicas, de investigacion y en sus interacciones con
la sociedad (Alvarez, 2021). La gestién del talento humano debe ser reconocido como una unidad
estratégica con la capacidad de influir en la formulacién e implementacién de las estrategias y objetivos
de la universidad. Por lo tanto, es relevante destacar que aquellas universidades que invierten en su
talento humano logran obtener una de las mayores ventajas académicas. La gestidn del talento o capital
humano, abordada con un enfoque sistémico y a través de procesos, juega un papel crucial en las
universidades, ya que solo a través de las personas es posible llevar a cabo el proyecto de cambio
organizacional que se busca alcanzar (Parraga, 2016).

Respecto a la productividad académica el mayor porcentaje se logré ubicar dentro de la categoria
buena; sin embargo no ocurre siempre ello, tal como lo demuestra Narvaez y Burgos (2011), quienes
realizaron un estudio en docentes evidenciando que tienen una escaza productividad académica, su
preparacién tiende mas a cumplir con una exigencia laboral, de alli el desinterés que pueden mostrar
para impulsar producciones técnico - cientifico; bajo esta misma linea en Ecuador Santos-Loor et al.
(2019), sefialan que en la Universidad Técnica de Manabi se han encontrado falencias en la
productividad académica teniendo repercusiones en la funciéon del docente universitario como es la
docencia, investigacion y extension; por otro lado, Yerren (2022), en sus resultados sefialaron que el
53,8% estuvo dentro de la categoria de bueno, lo cual lleva a inferir que existe motivacién laboral para
poder hacer mas eficiente el campo de la educacién. Sin embargo, Lépez, et al. (2022), realizaron su
estudio también en Pert en la Universidad Nacional de San Martin, donde el 67,65% se encuentra dentro
de la categoria medio, de manera que existen ciertas falencias en las actividades tanto académicas como
administrativas.
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6. Conclusiones

La gestidn del talento humano como elemento de valor influye significativamente en la productividad
académica de los docentes universitarios en estos tiempos donde impera la Tecnologia; habiendo
obtenido un X2 = 81,540, sig = 0,000; mediante el R2 Nagelkerke se prueba que la eficacia predictiva de
la probabilidad de ocurrencia de la productividad académica, siendo de un 57%.

El 51,8% de los docentes universitarios consideran que la gestién del talento humano es muy
adecuada. De manera que las universidades vienen valorando su recurso humano, considerando como
eje fundamental para la institucién, sin embargo, atin se debe de seguir trabajando en ello, porque un
11,8% considera que es regular.

Las dimensiones de la gestion del talento humano desde la perspectiva de los docentes universitarios
del Pert (comunicacidn, satisfaccion y capacitacion académicas) se han ubicado dentro del nivel muy
adecuado con un 59,1%, 51,8% y 53,6% respectivamente; si bien resultan ser porcentajes
representativos, existe un porcentaje de docentes que no esta de acuerdo con ello. La adecuada gestion
del talento humano contribuye a lograr un mejor desempefio de los docentes dentro de las
universidades, beneficiando a los estudiantes a través de una ensefianza de calidad.

En cuanto al nivel de productividad académica, el 81,8% de los docentes universitarios estan
ubicados dentro de la categoria buena; realizando un analisis de los participantes sobre el grado de
instruccion, el mayor porcentaje cuenta con estudios de maestria y vienen estudiando su doctorado, lo
cual afianza sus habilidades y destrezas investigativas, de manera que esto ha contribuido a que se
ubiquen dentro de la categoria mencionada.

Se ha logrado establecer el nivel de las dimensiones de la productividad académica de los docentes
universitarios del Pert, donde el factor académico, econdémico, institucional, metodolégico, formacion y
preparaciéon docente se han ubicado dentro de la categoria buena con un 91,8%, 56,4%, 59,1%, 80,9%
y 94,5% respectivamente.

Finalmente, las organizaciones educativas universitarias tienen la capacidad de gestién para brindar
condiciones basicas para los colaboradores en el que se desarrolle el talento humano, es decir las
habilidades que se ponen en practica para que las deficiencias se solucionen, tener presente la calidad
de vida y la remuneracién econémica. Asimismo, esto tiene relacion con desarrollar o potenciar el
capital intelectual, los directivos tienen la obligacién de gestionar el conocimiento, altos estandares de
desempefio adecuado, asociado a la productividad y competitividad en el que los docentes universitarios
conozcan sus objetivos estratégicos y caminen para el cumplimento de ellos en estos tiempos donde se
camina de la mano de las Tecnologias de la Informacidén y las Comunicaciones (TIC).
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