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RESUMEN
La practica de la gestion del talento humano ha implicado un esfuerzo crucial en las
instituciones educativas; por lo que, una deficiencia en la administracion de los RR. HH,
impactaria negativamente en la satisfaccion laboral. A partir de ello, en esta investigacion se
planteo como objetivo general disefiar un plan de gestion del talento humano para fortalecer
la satisfaccion en docentes de una institucion educativa publica del distrito de Olmos.
La investigacion fue de tipo mixta, y se desarroll6 bajo un disefio descriptivo — propositivo.
La poblacién se conformé por 30 docentes de una I.E. del centro poblado de Insculas, distrito
de OImos. Para la recoleccion se utilizé el FODA e instrumentos de evaluacion: cuestionario
de gestion del talento humano y el cuestionario de satisfaccion laboral docente.
Entre los resultados principales, el andlisis situacional y descriptivo (pre-test) se identifico
una deficiencia en los niveles de gestion del talento humano y la satisfaccion laboral docente;
por lo que, se disefid un plan de gestion del talento humano basado en los procesos de
seleccion, capacitacion y desarrollo, en donde se incluye actividades que surgen de factores
externos e internos; generando una mejora en los indicadores de la satisfaccion laboral
docente.

Palabras clave: gestion del talento humano, satisfaccion laboral, plan de accién, docentes.
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ABSTRACT

The practice of human talent management has required a crucial effort in educational
institutions; therefore, a deficiency in HR administration would negatively impact job
satisfaction. Based on this, the general objective of this research was to design a human talent
management plan to strengthen teacher satisfaction at a public educational institution in the
Olmos district.

The research was of a mixed nature and developed under a descriptive-propositional design.
The sample consisted of 30 teachers from an elementary school in the town of Insculas,
Olmos district. The SWOT analysis and assessment instruments were used to collect data:
the human talent management questionnaire and the teacher job satisfaction questionnaire.
Among the main results, the situational and descriptive analysis (pre-test) identified a
deficiency in the levels of human talent management and teacher job satisfaction. Therefore,
a human talent management plan was designed based on selection, training, and
development processes, which included activities arising from external and internal factors.
generating an improvement in indicators of teacher job satisfaction.

Keywords: human talent management, job satisfaction, action plan, teachers.
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INTRODUCCION

Los docentes en cualquier sistema educativo son percibidos como los principales
pilares de la educacion; ya que, sin su presencia y esfuerzos continuos, los estudiantes no
encontraran mas que fracaso; por lo que, dado el papel destacado de los docentes en los
entornos educativos, parece fundamental cuan profundamente satisfechos estan con su
profesion (Glaveli et al., 2023). Bajo ese contexto, Torres (2019) sefiala que, niveles mas
altos de satisfaccion laboral de los profesores pueden traducirse en un ambiente favorable en
el aulay en la escuela, lo que fomentaria adecuadas relaciones entre docentes y estudiantes,
asi como también mejores relaciones laborales cooperativas, que conduciran a un desempefio
organizacional altamente efectivo.

De hecho, la naturaleza del trabajo docente moderno ha ido cambiando a medida que
aparecen nuevos enfoques de gestion de la calidad en el sector publico y privado que, entre
otros aspectos, requiere una intensa interaccion con los padres; por lo que las relaciones entre
los profesores y directivos de las instituciones educativas estan erosionando (Toropova et
al., 2021).

A todo esto, durante la pandemia de COVID-19, el proceso de formacion académica
se trasladd y adapt6 ferozmente a un formato de ensefianza y aprendizaje en linea, lo que
supuso un gran desafio, en términos de tiempo, esfuerzo y recursos psicoldgicos, para todos
los participantes; lo que provocé cambios en el papel profesional, de los docentes y
directores, y nuevos requisitos para la alfabetizacion digital, mayor carga de trabajo; lo que
disminuyo6 su satisfaccion laboral (Li & Yu, 2022). En este contexto, la gestion eficaz del
talento dentro de las instituciones educativas se ha convertido en un factor critico para
garantizar la prestacion de una educacion de alta calidad y fomentar un entorno propicio para

la mejora continua; por lo que, Majad et al., (2016) considera que la gestion del talento en la



educacion abarca un conjunto integral de practicas disefiadas para atraer, desarrollar y
retener educadores, administradores y personal de apoyo capacitados.

Bajo este panorama, es relevante considerar la brecha de satisfaccion laboral en los
contextos urbano-rural en los ultimos tiempos, pues se ha hecho evidente que los docentes
que laboran en zonas rurales, dadas las limitaciones en las condiciones laborales que este
contexto representa, no pueden desarrollar altos estandares de satisfaccion frente al rol que
desempefian en aulas; por lo que, los docentes de las zonas rurales pueden experimentar
desafios y oportunidades que difieren de los entornos urbanos; siendo asi que, en un estudio
realizado en Peru, se demostro que hay grandes disimilitudes en los niveles de satisfaccion
laboral entre los maestros que trabajan en entornos urbanos y rurales, apreciandose que solo
el 3% de los docentes en escuelas rurales se encontraban satisfechos con su trabajo;
denotandose una diferencia abismal con los estandares de satisfaccion que presentaron los
docentes en ambientes urbanos, siendo estos mas positivos (Guevara, 2017).

Bajo esa linea, en el contexto local, se ha observado que los docentes que laboran en
una institucion educativa de una comunidad rural de Olmos, afrontan ciertas dificultades y
retos debido a condiciones desfavorables a nivel laboral, financiero, geografico, familiar y
emocional; lo que ha conllevado a que no se sientan a gusto o conformes con la labor que
realizan en la IE. Esta situacion que experimentan dia a dia los docentes, anida una
problematica latente en la comunidad educativa de este sector, que incluso influye en cémo
se involucran con la institucion educativa; puesto que, se ha hecho evidente un indice de
ausentismo docente, poco compromiso y motivacion con las actividades académicas; incluso
los docentes manifiestan estar sobrecargados con trabajo educativo y administrativo; y, en
ocasiones, obligados a ensefiar materias o realizar actividades que van mas alla de su
experiencia; y, ademas, carecen de la oportunidad de obtener ingresos adicionales, lo que

también puede obstaculizar menudo el nivel de satisfaccion percibido.



En ese sentido, es importante considerar que, en la institucion educativa no existe un
plan de contencion o de intervencion a nivel de la gestion directiva para afrontar esta
problematica en el personal docente. A partir del panorama descrito, se evidencia que la
satisfaccion laboral de los docentes rurales estd complejamente entrelazada con una amplia
gama de factores; por lo que; resulta relevante que se incluyan politicas en el sector educativo
que reconozcan intervenciones explicitas en el entorno laboral y cambios en las medidas de
gestion del talento humano que los lideres de las instituciones educativas puedan
establecerse para mejorar la satisfaccion laboral en el personal docente.

Teniendo en cuenta la problematica descrita anteriormente, se plantea la siguiente
interrogante ¢Cual es plan de gestion del talento humano para mejorar la satisfaccion laboral
en docentes de una institucion educativa pablica de Olmos?

En ese sentido, la relevancia de esta investigacion reside en el aspecto tedrico y
practico. En el nivel tedrico, los descubrimientos empiricos aportaron al entendimiento claro
de la naturaleza y el propdsito de la gestion del talento humano orientados al fomento de la
satisfaccion laboral en los docentes, contribuyendo al vacio del conocimiento en torno a esta
problematica. En términos practicos, el aporte de este estudio se enfocd en el disefio de
acciones participativas requeridas para redirigir la gestion del talento humano en directivos
institucionales hacia una mejora en los niveles de satisfaccion laboral docente; y que, por
ende, genere un mayor desempefio en ellos y beneficie en la calidad de educacion de los
estudiantes. Asi, es posible que estos hallazgos se expandan a otras instituciones educativas
similares en la regién de Lambayeque y en otras zonas del pais.

Al respecto, esta investigacion se ha estructurado en diversos apartados, siendo que
se inicia con la introduccion que contiene la realidad problematica, pregunta problema,
justificacion y objetivos de estudio. Luego, se presenta el primer capitulo que consiste en el

disefio tedrico, que incluye los diversos estudios previos y enfoques tedricos en los que se



sustentara nuestro estudio. En el segundo capitulo: métodos y materiales, se consideran los
aspectos mas relevantes en torno a la metodologia de la investigacién, como el disefio,
poblacién y muestra, instrumentos y procedimientos. En el tercer capitulo: resultados y
discusion, se presentan los hallazgos orientados a los objetivos propuestos, y su
contrastacion con antecedentes y teorias. El cuarto capitulo: conclusiones, se detallan los
aspectos mas significativos obtenidos en la investigacion. Y finalmente, en el Gltimo
capitulo: conclusién, se sugieren diversas acciones para mejorar u optimizar los resultados
obtenidos.

Siguiendo esa linea, se propuso como objetivo general disefiar un plan de gestion del
talento humano para fortalecer la satisfaccion en docentes de una institucion educativa

publica del distrito de Olmos. Y de forma especifica, se plantearon los siguientes objetivos.

Establecer el FODA de la institucion educativa publica del distrito de Olmos.

Identificar los niveles de gestion del talento humano percibido por los
docentes de una I.E. de Olmos.

- Reconocer los niveles de satisfaccion laboral docentes de una I.E de Olmos.
- Verificar el impacto del plan de gestidn del talento humano en los niveles de
satisfaccion en docentes de una institucion educativa publica del distrito de

Olmos.



CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1.  Antecedentes

En el contexto internacional, en Ecuador, Arroyo y Mosquera (2023) desarrollaron
un estudio a fin de analizar la satisfaccion laboral, en 74 docentes del nivel secundario. A
partir de los resultados, se descubrié que el 80% de los maestros estaban muy satisfechos
con su trabajo, y se considero6 que los sistemas de reconocimiento son los factores externos
que mejoran la satisfaccion laboral de los mismos. No obstante, las actividades extra-

curriculares fueron percibidos como elementos negativos para el desarrollo de su profesion.

Por otro lado, en Colombia, Suarez (2022), en su investigacion, propuso el disefio y
planificacion de un plan estratégico para fortalecer los estandares de bienestar, creando
practicas que mejoren el desempefio y la satisfaccion de los profesores de una escuela del
nivel secundario. A partir del analisis situacional, se lograron identificar las debilidades y
fortalezas de la IE, que sirvio para elaborar un plan de accidn orientado a establecer
reuniones periodicas con directivos y coordinadores de area; asi como también la promocidon

de capacitacion a los docentes; asi también, de espacios de recreo e integracion docente.

En el contexto nacional, Gargate (2023) desarrollé una investigacion a fin de analizar
la gestion del talento humano y su implicancia en la satisfaccion laboral, en una muestra de
86 docentes, encontrandose que el 49% de los maestros percibieron un nivel regular de
gestion del talento humano, seguido de un 22% con un nivel deficiente; y el 66% evidenciaba

un nivel regular de satisfaccién laboral.

Bendez( (2020) realiz6 una pesquisa a fin de determinar el grado de correlacién entre
la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral en una muestra de 18 docentes de una
I.E.P de la ciudad de Lima; denotando una vinculacién significativa y directa entre ambas
variables (Rho=0.892; p<0.05); lo que demostrarian que, a medida que se desarrollen

estrategias y politicas para gestionar el recurso docente, los docentes se sentiran mas
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satisfechos con su trabajo. Del mismo modo, Ramos (2022) buscé analizar como la gestion
del talento humano se relaciona con la satisfaccion laboral docente, en 60 docentes de una
I.E puablica. Entre los resultados, se logré identificar que ambas variables estan
moderadamente relacionadas (Rho=0.510; p<0.05); lo que demostraria que la gestion del
talento humano impactaria de forma positiva en el nivel de satisfaccién que los docentes

experimenten frente a su trabajo.

En el ambito local, Velazquez (2021) propuso disefiar un plan de engagement para
contribuir en la mejora de la satisfaccion laboral docente en una I.E. de Lambayeque, bajo
una muestra de 54 docentes. Teniendo en cuenta el analisis situacional de la IE, propuso la
elaboracion de talleres de intervencion personal con la finalidad de mejorar el dialogo entre
docentes a través de la transmision de sus experiencias profesionales y personales.

1.2. Bases teoricas

Gestion del talento humano

Definicion

La gestion del talento se refiere a los procesos que una organizacion ofrece
estratégicamente a disposicion de un determinado grupo de individuos que se considera que
tienen talento (Serrat, 2017). Asi también, Velastegui et al., (2024) sefiala que la gestion del
talento consiste en gestionar la demanda, la oferta y el flujo de talento en toda la organizacién
a través del motor de capital humano en funcion de las fortalezas, debilidades, oportunidades
y amenazas. Del mismo modo, se considera como la forma en que los empleadores reclutan
y desarrollan una fuerza laboral lo mas productiva posible y con mayor probabilidad de
permanencia en la organizacion, implementado estratégicamente acciones para mejorar el

rendimiento general de la empresa y garantizar su competitividad (Zayas, 2020).

Los expertos en administracion de recursos humanos (RR.HH.) sostienen que la

gestion del talento, entendida como el procedimiento mediante el cual las organizaciones



cubren sus requerimientos de personal en cargos estratégicos, (Cappelli & Keller, 2014), es
uno de los desafios méas significativos que las organizaciones tendran que enfrentar en el
siglo XXI. En este contexto, la gestion del talento abarca todas las maneras en que las
empresas incorporan a sus trabajadores, los mantienen satisfechos y productivos, y los

asisten en el desarrollo de sus competencias en el tiempo (Garcia & Pacheco, 2023).

Teoria de la gestion del talento humano

Respecto a la teoria de la gestion del talento, Al Aris (2014) sefialan que parte de la
atencion inicial se enfoco en atraer y seleccionar el talento mas capaz para puestos de alta
direccion, evaluando tambien indicadores de desempefio de éxito gerencial a pesar de esto,
a medida que la industria de recursos humanos maduro, surgio un enfoque de gestion del
talento basado en el desempefio, lo que sugiere que el talento interno deberia ser mas

valorado por las organizaciones.

Para que la gestion del talento sea exitosa y permita el éxito organizacional, se debe
considerar la naturaleza compleja de las carreras profesionales en la operacionalizacion de
la gestion del talento; por lo que, en particular, es fundamental en el cambiante mundo del
trabajo pasar de entender la gestion del talento como un proceso organizacional gradual y
lineal a alinear las practicas de gestion del talento con la naturaleza cambiante de las carreras

profesionales (Mensah, 2019).

Elementos de la gestion del talento humano

Al respecto, Jara et al., (2021) sefiala que, las funciones tipicas de la gestion del
talento humano, incluyen la seleccidn, la capacitacion y el desarrollo del personal, como
elementos significativos para lograr 6ptimos estandares de satisfaccion y desempefio laboral.
En ese sentido, la seleccidn de personal se considera un elemento representativo de la gestion

de recursos humanos para crear y mantener organizaciones eficaces; por lo que se
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conceptualiza como el proceso de seleccionar a los mejores empleados para trabajos
especificos, por lo que, su objetivo principal es identificar las caracteristicas personales que

se relacionan con el desempefio en los puestos de trabajo (Jara et al., 2021).

Por otro lado, se considera que para que el personal esté satisfecho con su trabajo y
se desempefie de manera eficiente, debe ser compatible con el trabajo que desempefia, por
lo que la capacitacion del personal es definida como el proceso de formacion en
conocimientos y habilidades del personal que se ajuste a las necesidades de una
organizacion; convirtiéndose en un aspecto vital del desarrollo profesional, cuyo objetivo es

mejorar las capacidades, la productividad y el desempefio de un empleado (Jara et al., 2021).

Asi también, dentro de la gestion del talento humano, el desarrollo personal se
concibe como el resultado de un proceso de aprendizaje intencional y sistematico; puesto se
base en la accion de incrementar la autoconciencia, adquirir nuevas habilidades y buscar
activamente la mejora continua; por lo que, se diferencia del crecimiento personal dado que
el crecimiento es la meta y el desarrollo personal es el proceso para alcanzar esa meta (Jara

et al., 2021).

Satisfaccion laboral docente

Definicion

La satisfaccion laboral es una variable de la psicologia administrativa que tiene
muchas implicaciones importantes y de gran alcance para la escuela, el docente individual,
los estudiantes, la profesion docente y la sociedad (Glaveli et al., 2023). La satisfaccion
laboral se refiere a una sensacion de realizacion, gratificacion y satisfaccion resultante de
participar en una ocupacion; mas especificamente, se refiere al grado en el que una persona
siente que sus necesidades relacionadas con el trabajo estan siendo satisfechas (Locke,

1969).



En consecuencia, la satisfaccion laboral docente hace mencion a la relacion afectiva
de un docente con su rol docente y es una funcién de la relacion percibida entre lo que uno
quiere de la ensefianza y lo que percibe que le ofrece a un docente (Zembylas &
Papanastasiou, 2004). Segun Lopes y Oliviera (2020), la satisfaccion laboral de los maestros
es un determinante de la efectividad no solo del propio maestro, sino también de los

estudiantes, el entorno escolar y el sistema educativo en general.

Determinantes de la satisfaccion laboral

Cincera et al. (2019) informaron dos determinantes focales de la satisfaccion laboral
entre los docentes, a saber, el aprendizaje basado en la investigacion y la participacion en
comunidades de aprendizaje. Desde la misma perspectiva, Plopeanu et al. (2021) sugieren
que se compone de caracteristicas y comportamiento de la personalidad, valores intrinsecos
y extrinsecos, situacion laboral, satisfaccion con la vida e influencia social, lo que hace que
sea cada vez mas dificil estudiar porque los profesores interactlan entre si y se adaptan a
diversas condiciones laborales. y desarrollarse en sus carreras a través de programas de

desarrollo.

En este contexto, es importante distinguir entre dos dimensiones de los factores que
conforman la satisfaccion laboral: las dimensiones extrinsecas e intrinsecas. Los factores
intrinsecos de la satisfaccion laboral se refieren al logro, el reconocimiento, la
responsabilidad, el avance, el crecimiento y el trabajo mismo. Los factores extrinsecos se
refieren a la supervision, las condiciones laborales, los comparieros de trabajo, las politicas

salariales, los procedimientos, el estatus y la vida personal (Gonzales, 2001).

Teoria de la satisfaccion laboral

Una teoria bien conocida que aclara la satisfaccion de los empleados es la teoria de

los dos factores de Herzberg et al. (1959), donde definié dos conjuntos diferentes de
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necesidades que contribuyen a la satisfaccion de los empleados: factores de higiene y
factores de motivacién. Los factores de higiene cubren necesidades basicas que no estan
directamente relacionadas con el contenido de un puesto de trabajo, sino que representan el
entorno del mismo, como la retribucion por el trabajo de un empleado, la cultura de la
empresa o la comunicacion interpersonal. Por el contrario, los factores de motivacion se
relacionan con las necesidades de autorrealizacion de los empleados, centrandose, por

ejemplo, en las responsabilidades, los logros y el contenido real del trabajo en si.

1.3.  Bases conceptuales

Gestion del talento humano

La gestion del talento se caracteriza como el procedimiento estratégico y estructurado
de alinear el talento apropiado y apoyarlo en su crecimiento hasta llegar a sus habilidades
idoneas, considerando las metas de la organizacion (Serrat, 2017). El proceso implica
identificar las carencias de talento y las vacantes, buscar e integrar a los candidatos idoneos,
impulsar su desarrollo dentro del sistema y desarrollar las habilidades necesarias,
capacitarlos para obtener experiencia con vision de futuro, y captarlos, retenerlos y
motivarlos eficazmente para alcanzar los objetivos empresariales a largo plazo (Cappelli &
Keller, 2014).

Satisfaccion laboral docente

La satisfaccion laboral docente (TJS) se refiere a la satisfaccion de los maestros con
su trabajo actual, que puede dividirse en satisfaccion interna y satisfaccion externa (Wang,
2019). Asimismo, Locke et al., (1973), lo definieron como el estado emocional positivo que
resulta de la evaluacion que el docente realiza de su trabajo o de las experiencias laborales;
es decir, es la relacion entre lo que un maestro quiere de la profesion y lo que el maestro
percibe como dar o implicar, lo que resulta en un producto que surge de respuestas

actitudinales y afectivas.
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CAPITULO Il. METODOS Y MATERIALES

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Esta investigacion es de tipo mixta, dado que se aplicé una metodologia que combina
investigacion cuantitativa y cualitativa. Asimismo, se desarrollé bajo un disefio descriptivo
— propositivo; puesto que, se realizé un diagndstico de la situacion problematica, a fin
plantear una alternativa de solucion a dicho fenémeno (Bernal, 2010). En ese sentido, el
disefio de la investigacion se represento de la siguiente manera:

T \
X€— o—>p

Donde:

X = Realidad problemética

O = Observacion

T = Fundamento tedrico

P = Propuesta de solucion

2.2.  Poblacion, muestra.

La poblacion es considerada un grupo de individuos o elementos que presentan
similitudes en sus caracteristicas (Bernal, 2010); por lo que, en este estudio, la poblacion se
conformé por 30 docentes, varones y mujeres, contratados y nombrados, que laboran en el
nivel primario y secundario de una I.E. del centro poblado de Insculas, distrito de Olmos,
departamento de Lambayeque.

Dado que, el tamafio de la poblacidn es pequefia y accesible, se ha considerado un
muestreo censal que incluye a todos los integrantes de la poblacion en esta investigacion. Al

respecto, se consider6 como criterios de inclusion, aquellos docentes que brinden su
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consentimiento para formar parte del estudio; y aquellos docentes que cuentan con una

asistencia regular en el cumplimiento de sus labores.

Tabla 1.

Caracterizacion de la muestra

N %
Sexo
Femenino 18 60%
Masculino 12 40%
Nivel educativo
Primaria 11 37%
Secundaria 19 63%
Condicion de trabajo
Nombrados 15 50%
Contratados 15 50%
Total 30 100%

2.3.  Técnicas, instrumentos, equipos y materiales

Para la recopilacion de datos, se hizo uso de la técnica de la observacion y encuesta.
A partir de la primera técnica, se observé atentamente el fendmeno y se registré con el
propdsito de poder analizar posteriormente la problematica y elaborar el FODA institucional.
A través de la técnica de la encuesta, se recolectd datos representativos y cuantitativos sobre

las variables de estudio mediante la aplicacion de instrumentos o cuestionarios.

Al respecto, se utilizo el cuestionario de gestion del talento humano de Escobar
(2019), conformado por 30 items. La escala de respuestas son de tipo Likert cuyas
alternativas se punttan de 1 a 5; considerando que puntajes menores a 75 representan un
nivel bajo, entre 76 y 115 un nivel medio y mayor a 116 un nivel alto. Asi también, se empled
el cuestionario de satisfaccion laboral de Palma (2004), constituido por 28 items. Cuenta con

una escala Likert, cuyas puntuaciones de las alternativas de respuesta oscilan entre 1 a 5;
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estableciéndose que, una valoracion menor a 70 representa un nivel bajo, entre 71 a 120 un

nivel medio, y mayor a 121 un nivel alto.

2.4.  Procedimiento

En ese sentido, en este estudio se realiz6 una evaluacion de la problemaética, a través
del FODA institucional y evaluaciones a docentes; que permitieron recoger una vision de las
fortalezas y debilidades de la I.E.; asi como también, se aplicaron los instrumentos de
evaluacion (Pre-test). Luego, a partir de los resultados obtenidos, se disefié una propuesta de
un plan de gestion de talento humano a fin de contribuir con la satisfaccion laboral docentes

en una institucién educativa.

Finalmente, se ejecutd progresivamente el plan de gestion de talento humano en la
institucion educativa. Seguidamente, se aplicaron los instrumentos de evaluacion (Post-Test)

para identificar el impacto del plan aplicado
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CAPITULO I1l. RESULTADOS Y DISCUSION.

3.1. RESULTADOS.

A partir de la recoleccion de informacién se logré identificar varios aspectos FODA

de la condicién de la gestion del talento humano de la institucion educativa a fin de formular

una estrategia organizacional para lograr los objetivos de manera eficaz. En la tabla 2, se

observan aspectos de fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas relacionadas con el

desarrollo de la gestion del talento humano percibido por la plana docente, resaltando las

condiciones desfavorables a nivel laboral, financiero, geografico, familiar y emocional que

influyen en la satisfaccion laboral de los docentes.

Tabla 2.

Analisis situacional del talento humano a través del FODA

Fortalezas

Debilidades

La existencia de una clara estructura
organizacional.

El personal docente y administrativo
se identifica significativamente con
la institucion educativa.

Interés de la directiva para la
implementacion de un plan de gestion
del talento humano en la institucion
educativa.

Personal docente con una trayectoria
solida y con predisposicion a
compartir sus conocimientos.

La IE no cuenta con un plan de gestion del
talento humano.

No se ha realizado el analisis de las
necesidades de formacion y/o
capacitacion docente

La baja motivacion de los docentes
Instalaciones e infraestructura inadecuada
para apoyar el desarrollo docente y
estudiantil.

Patrones de desarrollo profesional poco
claros.

Presupuesto limitado para actividades de
desarrollo de recursos humanos en la
institucion educativa.

Algunos administrativos no cumplen con
sus funciones

Oportunidades Amenazas
- La apertura de oportunidades de - La institucion educativa se ubica en una
cooperacion con instituciones para la zona rural con servicios basicos
formacién continua de la plana limitados.

docente.

- Mejoraen la calidad de las relaciones
interpersonales entre docentes y
personal administrativo.

- Mejora en el feedback de la directora
hacia el personal docente.

Debido a la distancia geogréafica, los
docentes se encuentran alejados de sus
familias.
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Por otro lado, las evaluaciones de las variables de estudios brindaron un panorama
cuantitativo de la problematica propuesto. En la figura 1, se aprecia que el 54% de los
docentes percibieron un nivel medio en torno a la gestion del talento humano en la institucion
educativa en donde laboran; lo que representa que la mayoria de los docentes consideran que
la gestion no alcanza estandares elevados de calidad; lo que implica que acciones de
desarrollo y retencion garantizan moderadamente que los docentes laboren en un lugar
adecuado para cumplir los objetivos de la institucién. Asimismo, a partir de este analisis, se
aprecia que el 35% de los docentes considera que la institucion educativa no proporciona
oportunidades de formacion profesional, seguido de un 29% que sefiala un bajo de nivel
gestion para el desarrollo profesional y laboral de los docentes dentro de la institucién
educativa. No obstante, es importante sefialar que los porcentajes mas significativos de los
componentes de la gestidn del talento humano se ubican en el nivel moderado; lo que permite

inferir que existen aun algunas deficiencias en las estrategias para lograr 6ptimos resultados.

Figura 1.

Analisis descriptivo de la gestion del talento humano en la institucion educativa

54% 53% 55% 549%
0,
33% 35%
0,
27% 29%
20%
17%
13%
I 10%
Gestion del talento Seleccién Capacitaciéon Desarrollo
humano

Bajo ®m Medio mAlto
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Asi también, en la figura 2, se presenta los resultados del analisis de la satisfaccion
laboral de los docentes de la institucion educativa, encontrandose que el 57% de los docentes
no se sienten satisfecho con sus actividades y la institucion en donde laboran, seguido de un
24% que presento niveles medios de satisfaccion laboral y el 19% un nivel alto; destacandose
una inconformidad con los beneficios laboral (63%), en la relacion con la autoridad
institucional (53%); asi como también, insatisfaccion por las condiciones fisicas de la
institucion educativa (44%) y las oportunidades de desarrollo personal de los docentes

(44%).

Figura 2.

Analisis descriptivo de la satisfaccién laboral docente y sus dimensiones en la institucion
educativa

23%
Relacién con la autoridad _ 24%
; I -
Desempefio de tareas 33%

35%

I
Desarrollo personal 29%
44%
0,
Relaciones sociales ﬂ 51%

21%

0,
Beneficios laborales “ 25%
0,
Politicas administrativas m 35%
38%

0,
Condiciones fisicas y materiales ﬂ 37%
0,
Satisfaccién laboral m 24%

53%

63%

44%

57%

H Alto ®m Medio ™ Bajo
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Figura 3.

Propuesta del plan de gestion del talento humano para mejorar la satisfaccion laboral en docentes de una institucion educativa publica de Olmos
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En la tabla 3, se presentan las propuestas de acciones de mejora en la gestion del talento humano en la institucion educativa, con el propdsito de

incrementar la satisfaccion laboral docente; teniendo en cuenta las necesidades y problematicas identificadas en los procesos de seleccion,

capacitacion y desarrollo; por lo que, se plantearon la implementacion de actividades centradas en la adecuacién de los perfiles de puesto, talles de

formacion y actividades para el reconocimiento e integracion docente.

Tabla 3.

Plan de gestion del talento humano para mejorar la satisfaccion laboral en docentes de una institucion educativa publica de Olmos.

Proceso Actividades Indicadores Responsable Temporalizacion
Noviembre Diciembre
Actualizar los perfiles de Elaborar un manual de funciones -
. Directora X
puesto de los docentes. puestos de trabajo de los docentes.
Seleccion Ent los d s el ld
Difusion de los perfiles de niregar a 1os docentes el manual de Directora
puesto funciones y promover su revision y
cumplimiento. X
Talleres en habilidades EIa?o:jamon Iy ejectgc!gn dde tallte'res Psicdloga
socioemocionales. centrados en la asertividad, empatia y
Capacitacion resolucion de  conflictos para X X
docentes.
Taller de liderazgo Elaboracion y ejecucion del taller de Psicologa X

liderazgo  transformacional para
directivos y docentes.
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Proceso Actividades Indicadores Responsable Temporalizacion
Noviembre Diciembre
Capacitacion Taller en comunicacion Elaboraciony ejecucion del taller de Psicéloaa %
P efectiva. comunicacion organizacional para g

mejorar  las  relaciones entre
directivo y docentes.

Plan de  incentivos Entrega de incentivos no monetarios Directora

reconocimiento docente y (Resolucidn de felicitacion) X
orientados a la excelencia en la Comité evaluador
ensefianza a docentes durante una
ceremonia publica (Bimestral)
Actividades culturales y artisticas Directora X X
segun calendario académico. Comité docente

Desarrollo . ) ) : . . .

Actividades de integracion Reuniones periddicas de trabajo Directora X X
colegiado.
Actividades deportivas y recreacion  Prof. Educacion X X
para docentes 'y comunidad fisica
educativa.
Implementacion de un ambiente
(aula) para la reflexion docente, a fin Directora X

de proporcionar un lugar para
organizar y planificar actividades.
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En la tabla 4, se observa el resultado del anélisis comparativo entre el pre-test y post-test de
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral docente percibida por docentes en una
institucién educativa de Olmos, observandose que antes de la implementacion del plan de
accion, los niveles de gestién del talento humano y la satisfaccion laboral en la plana docente,
en la mayoria, oscilaba entre los niveles moderados a bajos; lo que denotaba una
problematica latente en esta poblacion. Sin embargo, luego de la ejecucion del plan de accion
se visualiza una mejora en los niveles de ambas variables; puesto que, se evidenci6 que el
40% de los docentes percibié un nivel alto de gestion del talento humano; asi como el 40%

y 33% presentaron niveles altos y moderados de satisfaccion laboral, respectivamente.

Tabla 4.

Pre y post test del analisis de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en una
institucion educativa de OImos.

Pre-test Post-test
. Gestion del talento Satisfaccion Gestion del Satisfaccion
Niveles

humano laboral talento humano laboral

% f % f % f %
Alto 4 13% 6 19% 12 40% 12 40%
Medio 16 54% 7 24% 12 40% 10 33%
Bajo 10 33% 17 57% 6 20% 8 27%

Total 30 100% 30 100% 30 100% 30 100%

3.2.  DISCUSION

De acuerdo a los resultados de la Investigacion, respecto al primer objetivo, las
respuestas a las principales oportunidades y desafios se clasificaron en un analisis FODA y
se utilizaron para formar el base de nuestra discusion. Las fortalezas recurrentes incluyeron
el compromiso e interés de docentes y directiva para la mejora de la gestion del talento

humano. Se identificaron limitaciones como la falta de un plan de gestion del talento
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humano, asi como infraestructura precaria y ninguna ruta de desarrollo profesional como
debilidades. Las oportunidades identificadas incluyeron colaboracién con organizaciones
para la formacion continua docente, asi como, asi como con la oportunidad de mejorar las
relaciones interpersonales. La ubicacion geografica de la institucion educativa y el

distanciamiento hacia los hogares de los docentes fueron consideradas amenazas.

En ese sentido, al realizar un analisis FODA de RR. HH., centrado en las practicas
de gestidn de talento, ha permitido a la institucion educativa evaluar exhaustivamente sus
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas actuales en la crucial funcion de atraer y
retener al mejor talento; puesto que, con el cambiante panorama laboral docente y la
constante competencia por las habilidades, evaluar y mejorar continuamente las estrategias
de talento es fundamental para el éxito organizacional y para la satisfaccion laboral docente
(Antoniadou & Kanellopoulou, 2024). Estos resultados guardan cierta similitud con lo
identificado por Suarez (2022), en su investigacion; puesto que, a partir del analisis
situacional, se lograron identificar las debilidades y fortalezas de la IE, en donde se
identificaron debilidades en torno a la satisfaccion docente, y la falta de capacitacion e
integracion institucional; lo que permitié crear practicas que mejoren el desempefio y la
satisfaccion de los profesores de una escuela del nivel secundario.

Bajo esa linea, se establecio que este andlisis ha orientado la planificacion y la toma
de decisiones institucionales al alinear las fortalezas de los docentes con las trayectorias
profesionales adecuadas y la predisposicidn directiva para la mejora de la practica de gestion,
guiandolos para abordar las debilidades mediante la ruta de desarrollo profesional e
incentivos labores; por lo que, se constituye que el analisis FODA optimiza el desarrollo
personal y mejora las estrategias de accion al guiar a los directivos en el disefio de planes de

accion para mejorar satisfaccion laboral.
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Siguiendo con los hallazgos de la investigacion, en relacion al segundo objetivo se
establecid que la gestion del talento humano en un 54% resultd ser moderada y en un 33%
bajo, lo que puso de manifiesto las circunstancias detectadas al comienzo de la investigacion
con el analisis FODA, en los procesos de seleccidn, capacitacion y desarrollo. Estas
deficiencias son evidentes en otra organizacion educativa donde también se llevo a cabo una
investigacion similar como la de Gargate (2023) quien report6 que la mayoria de los docentes
percibieron niveles regulares y deficientes en la gestion del talento humano.

Frente a este panorama, es importante considerar la calidad y estructura de los
recursos docentes determinan directamente la calidad educativa y la eficiencia de la gestion
escolar de la institucion educativa; por lo que una ineficiente gestion del talento humano
impactaria negativamente en el desarrollo profesional de los docentes; y por ende en su
satisfaccion laboral; ya que segun Garcia y Pacheco (2023) la gestion del talento estimulaba
el desarrollo docente mediante la expresion de una vision inspiradora, incitando a los
docentes a cuestionar el statu quo y permitiendo el desarrollo y crecimiento individual,
alineado a las necesidades y deseos de los docentes con los intereses de la organizacion.

Por otro lado, siguiendo con el analisis de las variables de estudio, se identifico que
el 57% de los docentes que laboran en la institucion educativa presentaron niveles bajos de
satisfaccion laboral, lo que implicaria que los maestros sienten que sus necesidades
relacionadas con el trabajo que desempefian no estan siendo satisfechas, siendo los
beneficios labores y las relaciones con la autoridad los aspectos que presentan una mayor
incidencia de satisfaccion. Sin embargo, es importante sefialar que estos resultados discrepan
con lo reportado por otras investigaciones como las de Arroyo y Mosquera (2023) quienes
encontraron que la mayoria de los maestros estaban muy satisfechos con su trabajo,
considerando que los sistemas de reconocimiento eran los factores externos que mejoran la

satisfaccion laboral de los mismos.

22



Ante estos resultados, debemos considerar que las diferencias existentes entre los
hallazgos de la satisfaccion laboral docente se puedan explicar bajo la presencia de diversos
factores a nivel individual, escolar, laboral y otros; puesto que, los factores influyentes a
nivel individual se pueden agrupar en factores objetivos que incluyen los antecedentes
educativos de los docentes, los afios de ensefianza (experiencia), el género, el titulo
profesional, los ingresos mensuales y la carga de trabajo, las asignaturas impartidas, etc.; y
los factores subjetivos incluyen la preferencia ocupacional y el compromiso con el trabajo;
que de acuerdo al contexto pueden existir variaciones en la presencia de estos factores
(Hoque et al., 2023).

Teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos, se evidencio limitaciones en tornos a los
procesos de gestion del talento humano que estarian influyendo en los niveles de satisfaccion
laboral docente; puesto que, los factores intrinsecos y extrinsecos estarian jugando un rol de
impacto en esta problematica. A partir de ello, se desarrolla un plan de gestion del talento
humano para mejorar la satisfaccion laboral docente basado en la teoria de la gestion del
talento de Al Aris (2014) y la teoria de los dos factores de Herzberg et al. (1959). Estas
teorias respaldaron la implementacion de procesos de gestion del talento humano: seleccion,
desarrollo y capacitacion, que incluyen un conjunto actividades para fomentar de manera
integral el desarrollo de los factores intrinsecas y extrinsecas; centrado en la actualizacién
de los perfiles de puesto, planes de capacitacion docente, incentivos y reconocimientos; asi

como actividades de comunicacion e integracion.

Asimismo, se han evidenciado similitudes con algunas investigaciones como la de
Suarez (2022), quien, en su investigacion, propuso el disefio y planificacion de un plan
estratégico para fortalecer los estandares de satisfaccion docente, mediante un plan de accion
orientado a establecer reuniones perioddicas con directivos y coordinadores de area; asi como

también la promocién de capacitacion a los docentes; asi también, de espacios de recreo e
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integracion docente. Asimismo, Velazquez (2021) disefi6 un plan de engagement para
contribuir en la mejora de la satisfaccion laboral docente en una I.E. de Lambayeque, bajo
la elaboracion de talleres de intervencion personal con la finalidad de mejorar el dialogo

entre docentes a través de la transmision de sus experiencias profesionales y personales.

Finalmente, la ejecucion del plan de accion durante el periodo noviembre — diciembre
permitio evidenciar mejoras en los niveles de gestion del talento humano y en la satisfaccion
laboral docentes; puesto que, se visualiza un incremento del 27% en los niveles altos de
gestion del talento humano en la evaluacion post-test; asi como también, un incremento del
21% en los niveles de satisfaccion laboral; lo que implicaria un impacto positivo en dicha
problematica. Esto se sustenta en lo propuesto por Jara et al., (2021), quien sefiala que, las
funciones tipicas de la gestion del talento humano, como la seleccidn, la capacitacion y el
desarrollo del personal, son elementos significativos para lograr 0ptimos estandares de

satisfaccion y desempefio laboral en los trabajadores.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES

El anélisis de las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas relacionadas con
el desarrollo de la gestion del talento humano percibido por la plana docente de la
institucion educativa, resalta condiciones desfavorables a nivel laboral, financiero,
geografico, familiar y emocional.

En el pre-test, se identifico que la mayoria de los docentes presentaron niveles
moderados de gestion de talento humano (54%) y niveles bajo de satisfaccion laboral
(57%); lo que implicaria que estandares poco eficientes en los procesos de
organizacion del talento, y en el cumplimiento de las necesidades de los docentes.
De acuerdo al anélisis de la problematica, se disefio un plan de gestion del talento
humano para mejorar la satisfaccion laboral basado en los procesos de seleccion,
capacitacion y desarrollo, en donde se incluye actividades que surgen de factores
externos e internos.

La evaluacion post-test, demostro que la ejecucion del plan de gestion del talento
humano mejoré los indicadores de la satisfaccion laboral docente; lo que indicaria
que las acciones propuesta impactarian positivamente en los factores personales y

labores de los docentes.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

A la institucién educativa, se recomienda realizar evaluaciones periddicas de la
satisfaccion laboral, a fin de realizar un seguimiento de las necesidades de la
plana docente.

Continuar con la implementacion del plan de gestion del talento humano durante
todo el periodo académico, consideran la implementacién de actividades de
acorde a evaluaciones previas.

Se recomienda establecer alianzas estratégicas con actores de la comunidad con
la finalidad de propiciar espacios de formacion y capacitacién al personal
docente.
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Anexo 01: Operacionalizacion de las variables

Tabla 2.
Operacionalizacion de las variables
Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones
operacional
Seleccion de personal

Se trata de procesos para

Gestion del atraer, seleccionar y retener
talento empleados, incluida la

humano integracion de los procesos
de recursos humanos

durante el ciclo laboral del

empleado (Velastegui et al.,

2024)

Es la puntuacion Capacitacion del personal
obtenida del P P

cuestionario de la
- Desarrollo del personal
gestion del talento

Estado emocional
agradable resultante de la
Satisfaccion evaluacion que hace el

laboral profesor del propio trabajo.

docente (Zembylas &
Papanastasiou, 2004).

humano
Condiciones fisicas y
materiales
Es la puntuacion Beneficios laborales
obtenida del Politicas administrativas
cuestionario de Relaciones sociales
satisfaccion laboral Desarrollo personal

Desempefio de tareas

Relacion con la autoridad
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Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Gestion de talento humano

Encuesta en la escala de Likert de cinco puntos para la variable gestion de talento

S Siempre 5
CS Casi Siempre 4
AV Algunas Veces 3
CN Casi Nunca 2

N Nunca 1

Considero determinante la hoja de vida en la seleccion del personal docente.

Considero de vital importancia la entrevista dentro del proceso de seleccion del personal.

Considero importante la realizacion de una clase demostrativa para medir aptitudes para
el trabajo docente.

Considero oportuno que la institucion educativa me evalle a nivel psicologico.

Considero que se evalia la parte ética y valorativa en el proceso de seleccion del
personal en mi institucion educativa

Las convocatorias de concursos de plazas vacantes realizadas por su institucion se
efectlan de acuerdo al perfil profesional requerido para dicha labor.

Considero que las técnicas de seleccion de personal que utiliza la institucion cumplen
los estandares de calidad.

La institucion atrae personas talentosas para formar parte de ella.

Se me aplica entrevistas con la finalidad de evaluar mis acciones y reacciones
ante situaciones imprevistas.

10.

Considero importante la aplicacion de feedback como instrumento de comunicacion
con mis responsables.

11.

La institucion invierte en capacitar al personal

12.

La institucién considera mis necesidades académicas al programar las capacitaciones
docentes.

13.

Siento que las capacitaciones contribuyen a mi desempefio docente.

14.

La capacitacién docente es una politica necesaria para ser parte de esta institucion.

15.

Como docente mi reaccionan es positiva ante las capacitaciones

16.

Las capacitaciones son realizadas por personal idéneo

17.

Aplico lo aprendido en las capacitaciones en mi practica docente

18.

La institucion educativa me brinda la oportunidad de estar al dia con los avances
tecnologicos.

19.

Considero necesario continuar las capacitaciones para mejorar el trabajo educativo
en la Institucion.

20.

Las capacitaciones programadas por la institucién aportan a desarrollar o potenciar
mis talentos.

21.

Siento que en la institucion educativa se me brinda oportunidades de desarrollo
personal.

22

. Los directivos  estimulan mi crecimiento personal y profesional.
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23

. Considero que en la institucion educativa se brinda apoyo para mi desarrollo
personal.

24

. Demuestro dominio de los conocimientos del &rea curricular que ensefio.

25

. Estoy capacitado en el uso de las TIC educativos basados en la tecnologia.

26

. Aplico nuevas tecnologias en mi labor diaria educativa

27

. Siento que en la institucion educativa hay estimulos con el personal docente que
realiza éptimamente su labor.

28

. Percibo que mi desarrollo personal se ha elevado determinantemente en el tiempo que
Ilevo laborando en la institucion educativa.

29

. Me siento satisfecho con la gestion de la directora de la institucion educativa.

30

. Mi desarrollo personal se ha realizado en mayor parte por exigencia de la institucion
que por iniciativa propia.
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Escala valorativa

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

ITEM

Siento que el trabajo es justo para mis aptitudes personales.

Mi trabajo me permite crecer personalmente

Disfruto de realizar mi trabajo

Mi trabajo me permite adquirir habilidades sociales

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Las tareas que realizo la percibo como algo sin importancia.

Me siento realmente Gtil con la labor que realizo

SR E IS I

Mi trabajo me aburre, pues todos los afios hago lo mismo.

9. La distribucion fisica del ambiente facilita la realizacién de mis actividades
laborales.

10. Elambiente donde trabajo es agradable.

11. El ambiente laboral me ofrece herramientas yequipamiento necesario para
realizar optimamente mi trabajo

12. Siento mi ambiente como mio, lo puedo adecuar a mis necesidades.

13. Considero que la remuneracién economica es muy baja en relacion a la labor que
realizo.

14. Me siento satisfecho (a) con el salario que percibo

15. La remuneracion que percibo puede mejorar en funcion a mi desempefio.

16. La remuneracion que percibo me permite seguir creciendo profesionalmente.

17.Siento que recibo maltrato de parte de la empresa

18.Tengo la sensacion de que la empresa solo busca perjudicarnos.

19. El horario de trabajo me resulta incomodo

20. Hay una politica de premios a quien evidencia buen desempefio.

21. Elambiente creado por mis comparieros es ideal para desempefiar mis funciones.

22. Me agrada trabajar con mis compafieros

23. Es mejor trabajar solo

24. El trabajo colaborativo es una caracteristica en mi equipo de trabajo.

25. Existe disposicion de mi directora cuando le pido alguna consulta sobre mi trabajo.

26. La relacién gque tengo con mis superiores es cordial.

27. Me siento a gusto con la gestion institucional de la directora.

28. La directora valora el trabajo que realizo en la institucion educativa.
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ANEXO 3: Registro fotografico

DIVINO MAESTRO'.INSCULKS
-

(g N

PV

nsculas, Olmos donde se realiz6 el plan de

Foto de la I.E 10178 Divino Maestro- |
gestion.

Foto de la plana docente nivel secundario de la I.E Divino Maestro
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