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2.1 Introduccioén

A través del tiempo se han incorporado un sinnimero de soluciones tecnolégicas,
metodoldgicas y otras herramientas de soporte para la administracién empresarial. Pero el
factor que resulta imprescindible desde los inicios del desarrollo organizacional es el factor
humano, el cual es decisivo en la competitividad de las empresas permitiendo que estas se
diferencien (Joyas, 2015). La gestion estratégica del talento humano es de interés de
estudio porque permite desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y
crear una estructura organizacional que sea favorable, de esta forma relacionar los
objetivos estratégicos de la organizacion y las capacidades del talento se busca una
sinergia que permita alcanzar los objetivos organizacionales (Ramirez, Espindola et al.,
2019). Para ello el desarrollo de actitudes y aptitudes e integracion de las capacidades son

de suma importancia tanto en la estrategia como en el aspecto operacional a corto y largo
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plazo. Gordon (2003) “explica la importancia que se le otorga al factor humano, tanto que
se le considera la clave del éxito de una empresa y la Gestion de Recursos Humanos es

percibida como la esencia de la gestion empresarial” (p. 44)

Tal es el caso de la Unidad Educativa Pablo Picasso, la cual tiene como objetivo formar
nifos y jovenes con conocimientos integrales e innovadores dando énfasis a los principios
y valores de los estudiantes. Por medio de la aplicacién de metodologias dinamicas que
permitan desarrollar seres humanos enfocados en resolver necesidades locales, nacionales
y globales (Unidad Educativa Pablo Picasso, 2019). Siendo la unidad educativa una
institucion con 22 afos de trayectoria, el logro del objetivo institucional resulta imposible sin
la accién de personal provisto de habilidades pedagdgicas, estables el tiempo de servicio a

la institucidon y comprometidas con la tarea docente.

No obstante, uno de los desafios organizacionales es la desercion por parte del personal
docente de la institucion, lo cual genera una serie de situaciones de riesgo para la
institucion, tales como: a) deterioro de la imagen institucional; la desercion de los docentes
en épocas de clases genera incertidumbre en los padres de familia, afectando la imagen
institucional de la unidad educativa. b) pérdidas econdmicas; sabiendo que la institucion se
preocupa por invertir en capacitaciones y certificaciones para el talento dentro de la
empresa, al irse, el dinero no genera un retorno o un impacto positivo en la instituciéon. Asi
también se deben considerar que los procesos de seleccion y contratacién recurrentes
requieren de inversion y tiempo por lo que, a ninguna empresa le es rentable, invertir en la
adquisicion de un recurso que saldra en un par de meses. c) deficiente cumplimiento de las
metas estratégicas, la institucién cuenta con sus metas y propositos tanto a mediano como
a largo plazo, pero para su ejecucion requiere del talento humano; al existir desercion del
personal, el nuevo colaborar se somete a curva de aprendizaje, lo cual incide en el tiempo
de cumplimiento y dominio de objetivos. d) insatisfaccion del cliente; es decir, padres de
familia y los alumnos, quienes reciben el resultado del proceso de gestion de la institucion
educativa, se encuentran en situaciones de desconfianza y desazoén al existir cambios
abruptos en la planta docente , sometiendo al alumno a cambios en la metodologia e
inclusive retrasos en los planes de clases por la duplicidad o repeticion de contenido,
situacion que en el peor de los casos lleva a los padres a tomar la decision de retirar al

alumno del plantel.
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Considerando los antecedentes expuestos, el objetivo de la investigacion fue analizar la
gestion del talento humano y su incidencia en la retencién del personal en la unidad

educativa Pablo Picasso.

2.2 Materiales y Métodos

Se aplico una investigacién documental, ademas de entrevistas y encuestas. La entrevista,
buscé entablar un dialogo con un representante de los altos mandos en la institucion,
teniendo por objetivo profundizar en la investigacion, convirtiéndose en un proceso de
levantamiento de informacion eficaz para obtener datos con mayor detalle (Binnashir-
Alketbi et al., 2023; Ochoa-Rico et al., 2022; Romero-Subia et al., 2022; Vergara-Romero,
2021). En esta técnica se identifican al investigador y al entrevistado, para obtener
informacién profunda y completa sobre el factor de la retencién a mejorar dentro de la
institucion (Diaz Bravo et al., 2013; Vergara-Romero, 2023; Vega-Gonzélez et al., 2022).
Se utilizé6 una encuesta dirigida a los docentes (Marquez-Carriel et al., 2023; Moscoso-
Romero et al., 2023). Su aplicacion permitid6 encontrar el factor que esta generando un
impacto negativo en la retencién del talento dentro de la institucion. Asi también, la
investigacion documental aplicada, estuvo basada en registros realizados por la institucion
educativa en sus gestiones y estos permiten obtener datos concretos relacionados a la

magnitud de los recursos existentes en la institucion educativa Pablo Picasso.

Los instrumentos de investigacion fueron: cuestionarios, guia de preguntas y lista de cotejo
(Vergara-Tejada et al., 2022). En el caso de las encuestas, para organizar las preguntas de
acuerdo a los factores del clima organizacional, se procedié a enmarcarlas dentro de las
dimensiones propuestas por Brunet (2011) donde menciona tres factores: el individuo y los
elementos internos del personal, sus motivaciones y necesidades; el factor grupal en el que
se determinan la percepcion colectiva de los trabajadores, considerando las relaciones en
el trabajo en equipo y finalmente el factor organizacional en el que se considera la
estructura de la unidad educativa, riesgos laborales y claridad en sus funciones (Hernandez
Vela et al., 2016). La estructura de las 4 dimensiones mencionadas engloba los factores del

clima organizacional como lo describe la tabla 10.
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Tabla 10.

Descripcion de la encuesta en relacion a las dimensiones y factores.

Dimension Factores Preguntas e items
Individual Recompensa 2) Se siente satisfecho con las condiciones de
remuneracion asignadas
5) Se siente motivado con los superiores de la
institucion
Desafio 1) Considera que su trabajo y esfuerzo son
reconocidos?
4) Las funciones que realiza contribuyen a su auto
realizacion.
Identidad 3) Se siente identificado con la institucion y el
servicio que provee.
6) Tienen autonomia en su puesto de trabajo.
Grupal Liderazgo 7) El liderazgo del superior influye positivamente
en sus actividades.
8) Siente apoyo de parte de la jefatura en la
institucion.
Relaciones 9) Existe trabajo en equipo dentro del ambiente

Cooperacion

Conflicto

Organizacional

laboral.

10) Se siente comprometido(a) con el trabajo en
equipo.

11) Existe confianza entre los colaboradores.

12) Existen medios de comunicacién abierta en el
gue puedan emitir opiniones de mejora.

13) Existen ambientes para la resoluciéon de
conflictos.

18) Es clara la estructura organizacional para el
desarrollo de sus procesos de trabajo.

14) Al ingresar al trabajo se les informé sobre la
mision y visién de la institucion?

15) Se socializa sobre los logros alcanzados en

la institucion.
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Estructura  Responsabilidad  16) Las funciones delegadas son claras en el
desarrollo de su trabajo.

Estandares 17) Las politicas y procedimientos son
socializados para el desarrollo normativo de las
actividades de trabajo.

Salud y Seguridad 19) El ambiente de trabajo esta acondicionado
seguridad para el desarrollo de sus actividades.
20) Considera que el ambiente de trabajo es
seguro para el desarrollo de sus actividades.
21) Se mantiene un correcto aseo e higiene en
las instalaciones.
22) Los implementos e insumos le permiten

trabajar de forma correcta.

Las preguntas con respuestas en escala, permiten obtener percepciones de los
encuestados mediante la seleccion de criterios con base en niveles (Likert, 1976; Romero-
Subia et al., 2023). Para su tabulaciébn se procede a determinar un puntaje por cada
respuesta propuesta (Matas, 2018; Burgos Davila et al., 2023; Vergara-Romero & Alfonso-
caveda, 2022).

Tabla 11
Respuestas en escala de Likert.

Respuestas Puntaje
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indiferente 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

La formulacion de las preguntas que se realizan en la entrevista, tiene por objetivo ahondar
sobre el factor con mayor necesidad de mejora encontrado en las encuestas (Ledn-Vega et
al., 2023; Vergara-Romero, Pérez-Zulueta &Vergara-Romero, 2023; Pozo-Estupifian et al.,
2022). Las preguntas semiestructuradas, que se utilizaron en las entrevistas, permitieron

mantener un flujo y coherencia en el levantamiento de informacion (Macas-Acosta et al.,
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2022; Murillo-Puga et al., 2023; Vergara-Romero, Romero-Subia et al., 2023). La entrevista
se aplicé a la directora de la Unidad Educativa Pablo Picasso, y se valoraron temas de
seguridad, salud y disponibilidad de recursos para el desarrollo de las actividades laborales,
la investigacion en este sentido es exploratoria y sigue la que se realice la investigacion
exploratoria a personas que estén involucradas en el tema o exa recomendacion de ser
aplicada a expertos, por su nivel de conocimiento y tiempo que conllevan dentro del lugar
de investigacion (Aguirre & Jaramillo, 2015; Garcia-Leonard et al., 2023; Vergara-Romero,
Jimber-del-Rio et al., 2022). Finalmente, se aplica una lista de cotejo a los documentos
maestros de la institucion, ello permite conocer el tamafio de la institucion educativa con
datos como: numero de personal docente, niUmero de estudiantes por curso, numeros de

espacios asignados para la ensefianza, recursos y herramientas.

La investigaciéon aplica un muestreo no probabilistico, donde la poblacion de estudio es el
agrupamiento de elementos que contienen las mismas caracteristicas, convirtiéndose en el
marco de referencia para la investigacion y definicion de la muestra (Arias Gémez et al.,
2016; Guillén-Alvarado et al., 2023; Macas-Acosta et al., 2023); dadas las caracteristicas

del grupo de estudio, se realiza sobre la totalidad de la poblacion.

Andlisis de los resultados

Para plantear la problematica se determinan las posibles causas mediante la aplicacion de
la teoria de Litvin y Stinger en el que postulan nueve factores que influyen en el
comportamiento de los recursos dentro de una organizacion (Segredo Pérez & Pérez Perea,
2016; Naranjo-Zambrano et al., 2023) La siguiente tabla describe los factores del clima

organizacional como potenciales causantes de la problemaética.

Tabla 12.

Factores del clima organizacional en la institucion educativa Pablo Picasso.

Factores del

clima Descripcién
organizacional
Estructura Inflexibilidad en el trabajo
No se cumplen o se cumplen parcialmente las politicas de la
institucion

Responsabilidad  No se delegan las actividades en el que se empodere al empleado
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Recompensa

Desafio

Relaciones

Estandares

Conflicto

Identidad

Método

Liderazgo

No existen compensacion salarial y beneficios en relacion a la carga
laboral

No se dan reconocimiento al cumplir metas y alcance de resultados
No existe equilibrio entre el trabajo y la vida

Falta de desarrollo profesional y carrera
Mejores ofertas laborales en el mercado

No existe ambiente amigable y cooperativo

Falta de buenas relaciones interpersonales en el ambiente de
trabajo

No existen evaluaciones y revisiones transparentes y justas
Principios y valores de la institucion

Inseguridad y desconfianza laboral

Los objetivos de la empresa no concuerdan con los personales de

cada colaborador.

Estudio de los procesos de seleccion, capacitacion, retencién,
retroalimentacion

Falta de liderazgo gerencial

Las causas y efectos identificados, se representan en la figura 13 a continuacion.
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Figura 13.
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Analisis de Encuesta

Caracteristicas generales de la poblacién

Los datos reflejados en la tabla 13 evidencian que la mayor parte de la poblacion de estudio son

mujeres con un 92.31%, en el caso de los hombres existe un recurso, el supervisor académico.

Tabla 13.
Sexo de la poblacién.
Sexo Valor promedio Porcentaje
Hombres 1 7.69%
Mujeres 12 92.31%
Total 13 100.00%

En cuanto al nivel de estudios, el 100% de los colaboradores de la unidad educativa presenta

un nivel académico de al menos un tercer nivel, lo cual es pertinente a su tarea formativa.

Tabla 14

Nivel de estudios.

Nivel de estudios Valor promedio Porcentaje
Bachillerato 0 0.00%
Tercer nivel 11 84.62%
Cuarto nivel 2 15.38%

Total 13 100.00%

El tiempo de permanencia en la institucion es un factor determinante para el dominio de
actividades de los colaboradores, en este sentido los resultados evidencian que los
colaboradores dentro de la institucion, se encuentran en un rango del 0 a 11 meses de labores;

es decir, el 76.92% de la poblacién son nuevos recursos.

Tabla 15

Tiempo dentro de la institucion.

Tiempo laboral Valor promedio Porcentaje
0-11 meses 10 76.92%
12-24 meses 2 15.38%

Mayores a 25 meses 1 7.69%
Total 13 100.00%
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Analisis de factores

Los resultados obtenidos de la segmentacion de los factores del clima organizacional,

evidenciaron:

En la dimensién individual, el factor de recompensa, observado en las preguntas 1, 2 y 5 del
instrumento, relacionadas con el nivel de satisfaccidon sobre las remuneraciones percibidas,
motivacién por parte de los altos mandos y reconocimiento de tarea. Los resultados reflejan que
mas del 50% de la poblacion esta “de acuerdo” con la remuneracién percibida; asi también, el
76% se siente motivado con los superiores de la institucion, tal como se aprecia en las figuras 14
y 15. No obstante el reconocimiento sobre la tarea evidencia que un porcentaje importante, 31%,
considera que su trabajo y esfuerzo no es reconocido, si bien la mayor parte de los colaborares
considera que la situacion es favorable, es destacable la percepcion contraria, apreciable en la
figura 16.

Es importante recordar que los elementos motivadores de los seres humanos responden a una
serie de factores, en palabras de Maslow, un orden jerarquico que van desde las necesidades
fisiolégicas, seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion (Quesada Quecan, 2014). Ademas
,otros aspectos que motivan tanto la percepciéon de reconocimiento como la motivacion recibida,
requieren de una sincronia de varios elementos al interior de la empresa , la cual no solo provee
un empleo, sabiendo que este es “ la parte estructural de la vida de los empleados, es lo que les
permite vivir donde viven, comer lo que comen, vestir lo que visten, define sus afios de vejez...,”
(Pérez Mayo et al., 2014) de alli que los elementos asociados a la motivacion, recompensa y

satisfaccion, sean variados.

Figura 14.

Satisfaccién de las remuneraciones percibidas

B Muy de acuerdo
De acuerdo

u Indiferente

W En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

54%
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Figura 15.

Motivacion de los altos mandos
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Figura 16.

Reconocimiento de esfuerzo
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Desafio, observable en la pregunta 4, orientada a identificar si las funciones que realiza
contribuyen a la percepcién de autorrealizacion del colaborador; en este sentido, el 100% de los
colabores coinciden en que las funciones que realizan contribuyen a su autorrealizacion, tal como

se aprecia en la figura 17.

Figura 17.

Autorrealizacion en las funciones

B Muy de acuerdo
1 De acuerdo
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B Totalmente en desacuerdo
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Identidad, medible en las preguntas 3 y 6 del instrumento, cuyos resultados demuestran un alto
grado de aceptacion de parte de los empleados sobre la identificaciébn con los servicios que
provee la institucion y el grado de autonomia percibido en la ejecucién de sus funciones, ello es

apreciable en las figuras 18 y 19.

Figura 18.

Identificacion con la institucion y el servicio que provee

0%
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1 De acuerdo

H Indiferente
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Figura 19.

Autonomia en el puesto de trabajo
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En la dimensién grupal, con respecto al liderazgo, el 62% de la poblacién indica que, si existe
una influencia positiva del superior. En cuanto a la percepcion de apoyo por parte de la jefatura,
el 54% esta de acuerdo con que si recibe la misma, aunque se debe considerar también que el
8% de la poblacion indica que esta en desacuerdo. Las apreciaciones fueron obtenidas en las
preguntas 7 y 8 del instrumento, orientadas a identificar si el liderazgo del superior influye
positivamente en las actividades del colaborador y si siente apoyo de parte de la jefatura en la
institucion, respectivamente. Los resultados se observan en las figuras 20 y 21.
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Figura 20.

Influencia positiva del liderazgo del superior
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Figura 21.

Apoyo de la jefatura
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Relaciones y Cooperacion, identificada en las preguntas 9, 10 y 11, en donde se evidencia que
un 46% coincide en gque existe trabajo en equipo en la institucion; a la par, el 23% es indiferente
ante este temay un 8% declara estar en desacuerdo. Con respecto al compromiso con el trabajo
en equipo en la unidad educativa, el 69% de los encuestados, se encuentra “totalmente de
acuerdo”, en coherencia con los resultados de la pregunta 9, el 8% de los encuestados no se
siente comprometido con el trabajo en equipo. Lo anterior, se complementa con la percepcion
sobre los niveles de confianza entre colaboradores; en donde, se refleja que, aunque el 62%, de
la poblacion presenta un nivel aceptable de confianza, el 15% aun no, es importante considerar
qgue la mayor parte de la poblacién tiene de 1 a 11 meses en la institucion, por lo que es
conveniente realizar actividades para aumentar los niveles de confianza. Las figuras 22,23 y 24

reflejan los resultados expuestos.
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Figura 22.
Trabajo en equipo
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Figura 23.
Compromiso con el equipo
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Figura 24.
Confianza entre colaboradores

B Muy de acuerdo
1 De acuerdo

M Indiferente

B En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

Conflicto, mas del 85% de la poblacién considera que la institucion brinda espacios y medios de
comunicacion abierta para la resoluciéon de conflictos, lo cual es positivo para potenciar
situaciones de mejora, lo anterior es apreciable en los resultados de las preguntas 12, sobre si
existen medios de comunicacién abierta en el que puedan emitir opiniones de mejora y pregunta
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13, que busca identificar si existen ambientes para la resolucion de conflictos, ambas apreciables
en las figuras 25y 26.

Figura 25.

Medios de comunicacion abierta para resolver conflictos
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B Totalmente en desacuerdo

Figura 26.

Ambientes para resolver conflictos
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Organizacional, observado en las preguntas 14, 15y 18 sobre la socializacion de la mision, vision,
logros institucionales alcanzados y claridad de la estructura organizacional bajo la percepcion del
colaborador. Se observa que de forma general los indicadores son aceptables, pero se destaca
los niveles de indiferencia evidenciados sobre la socializacion de la mision y vision de la empresa,

con un 8% y el 15% de indiferencia en relacion a la claridad de la estructura organizacional.
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Figura 27.

Socializacion de la mision y vision de la empresa
0%

B Muy de acuerdo

1 De acuerdo

H Indiferente

B En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

Figura 28.

Claridad en la estructura organizacional
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Figura 29.

Socializacion de logros alcanzados
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La dimensién de la estructura, medida a través de la claridad en las responsabilidades, pregunta
16, y la socializacion de normas y procedimientos o estandares organizacionales, pregunta 17,
muestra que la totalidad de colaboradores esta de acuerdo en que las politicas y procedimientos
son socializados para el desarrollo normativo de las actividades de trabajo; asi también para el
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93% de la poblacién las funciones delegadas son claras; solo el 8% esta en des acuerdo con la

claridad de funciones. Lo anterior es apreciable en las figuras 30 y 31 a continuacion.

Figura 30.

Claridad de funciones
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Figura 31.

Socializacion de normas y procedimientos
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La dimensién de salud y seguridad, observada en las preguntas 19 a la 22 del instrumento, pese
a que en su mayor parte evidencian resultados positivos, también revelaron que para el 15% de
los colaboradores el ambiente de trabajo no estd acondicionado para el desarrollo de sus
actividades, de manera similar el 8% considera que el ambiente no es seguro y otro 8% se
mantiene indiferente ante la seguridad de su entorno. Un 8% de la poblacion menciona la
necesidad de implementos e insumos que permita el desarrollo de sus funciones, mientras que
otro 8% permanece indiferente.
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Figura 32.

Ambiente de trabajo, acondicionado para desarrollo de sus actividades

Figura 33.

Ambiente de trabajo seguro para el desarrollo de las actividades

Figura 34.

Implementos e insumos para el trabajo

B Muy de acuerdo
1 De acuerdo

H Indiferente

B En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

B Muy de acuerdo
m De acuerdo

M Indiferente

M En desacuerdo

MW Totalmente en desacuerdo

B Muy de acuerdo
M De acuerdo

H Indiferente

M En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo
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Figura 35.

Aseo e higiene en la institucion.

B Muy de acuerdo
m De acuerdo

H Indiferente

B En desacuerdo

W Totalmente en desacuerdo

El comportamiento promedio de los factores, observado en conjunto, se detallada en la figura a

continuacion:

Figura 36.

Comportamiento promedio de los factores del clima organizacional

Promedio adaptaciéon I 3,92
Promedio Salud I 4,00
Promedio seguridad I 4,23
Promedio Estandares I 4,38
Promedio responsabilidad N 4,46
Promedio organizacional I 4,46
Promedio conflicto I 4,08
Promedio cooperacién I 3,85
Promedio relaciones I 4,19
Promedio Liderazgo NN 4,08
Promedio Identidad I 4,50
Promedio desafio I 4,08

Promedio Recompensa I 3,85

3,40 3,60 3,80 4,00 4,20 4,40 4,60
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De acuerdo a la figura 36, el factor que presenta una alta calificacion y aceptacién de la poblacién
encuestada mediante el criterio “Totalmente de acuerdo”, es el factor de identidad con un valor
de 4.5. Indicando que el personal se siente identificado con las metas de la organizacién y de los

servicios que esta brinda.

Si se analiza cada factor de manera individual, es facil identificar aguellos con mayor oportunidad
de mejora. Cabe indicar, que los puntos promediados, no representan una valoracion negativa
porgue todas se encuentran en un rango de 3 a 5 puntos, lo cual es un valor positivo en términos

generales.

Considerando que la mejora continua es relevante en la organizacion para optimizar los niveles
en el clima organizacional. Se debe poner especial atencion en el factor de cooperacion el cual
obtuvo 3.85 puntos, en este sentido un aspecto a mejorar son los niveles de confianza entre los

colaboradores al momento de desarrollar sus actividades de trabajo.

Otro factor relevante es el de recompensa, el cual obtuvo un segundo lugar y se da tanto por la
percepcion del personal referente a la motivacion de parte de los altos mandos en el desarrollo

diario de sus actividades como por las remuneraciones percibidas versus las funciones a realizar.

El factor de la adaptacién a las condiciones en el ambiente laboral, presentan una necesidad de
fortalecimiento alto, debido a que, bajo la percepcién del personal, los implementos e insumos
no les permiten trabajar de forma correcta es decir las necesidades de trabajo y la capacidad
para desarrollar eficientemente el trabajo requieren opciones de mejora. Finalmente, el conflicto,
aun cuando el resultado de investigacién marca que el factor obtuvo resultados intermedios. Es
relevante que se realicen esfuerzos por mantener los indicadores o elevarlos para disminuir el
nivel de riesgo en el ambiente laboral. En él se hace hincapié en la importancia por desarrollar

medios y ambientes para mantener la comunicacion abierta entre todos los colaboradores.

Andlisis por dimensiones

Desde la perspectiva de las dimensiones en las que se clasifican los factores del clima
organizacional mediante el enfoque: personal o individual, grupal, organizacional y seguridad.
Se puede identificar cual es la dimensién que requiere esfuerzos y trabajo de parte de los altos

mandos. La figura 37, presenta la seguridad y salud con una proporcién menor, con un valor
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promedio de 4.05, siendo la dimensidén a mejorar de acuerdo a la percepcién del personal de la
institucion.

Figura 37.

Dimensiones - promedio

4,50

4,42

4,40

4,30

4,20 4,14 4,13

4,10 4,05
4,00

3,90

3,80

Promedio Individual Promedio Grupal Promedio estructura Promedio seguridad y salud

Esto se puede corroborar en la tabla, en la que se presentan dos factores pertenecientes a la
dimensién de seguridad y salud dentro de los 5 indicadores con mayores necesidades de mejora.
Dentro de la dimensién de seguridad y salud se puede identificar el factor que causa novedad en
la institucion Pablo Picasso. El factor de insumos y herramientas con respecto a las capacidades
del ambiente de trabajo y de los insumos y herramientas para el cumplimiento de las actividades
corresponde al indicador a considerar como estrategia prioritaria en la mejora de procesos de la
gestion del talento humano. El puntaje promediado es 3.92. En segundo y tercer lugar, se
encuentran el factor de salud y seguridad con promedios de 4 y 4.23. Valores aceptables dentro
de los puntajes, donde el personal tienen un criterio de “estar de acuerdo” con las condiciones

de higiene en las instalaciones y ambiente de seguridad en la institucion Pablo Picasso.

Figura 38.

Factores de la dimension seguridad y salud

4,30
4,25
4,20
4,15
4,10
4,05
4,00
3,95
3,90
3,85
3,80
3,75

4,23

4,00

3,92

Promedio seguridad Promedio Salud Promedio adaptacion
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Resultados de la Entrevista

Del analisis de las respuestas condensadas en la tabla 16, como parte del factor de seguridad,
se identifica que, en el desarrollo de actividades laborales dentro de la institucién, no existen
factores potenciales de riesgo fisico o de accidentes. Aunque si consideran aspectos de riesgo
a futuro como por ejemplo el: uso de escaleras, por ello se han encargado del uso de sefiales de
advertencias y demas herramientas visuales que permitan precautelar las actividades o algun
imprevisto que afecte al colaborador. Las normas o reglas para disminuir cualquier posible riesgo
se dan mediante el ministerio de trabajo, en el que proveen un estandar para el cumplimiento y

el aseguramiento de la seguridad fisica en la institucion.

En el factor salud, al igual que el factor de seguridad, no existen riesgos potenciales, pero el
Ministerio de Salud se encarga de emitir reglamentos, informes y actualizaciones para el
conocimiento de los docentes y altos mandos, en el que se definen procedimientos y reglamentos
en la prevencion y deteccion de enfermedades. A la fecha de la investigacion no se han

identificado eventos sobre riesgos de salud potenciales.

En el factor de adaptacién, con respecto a la disposicion de materiales y recursos para el
desarrollo de las actividades de los docentes, si se han presentado novedades. El personal,
presenta una inconformidad sobre la disposicion de herramientas, insumos y demas materiales
para el desarrollo de las actividades de la docencia. No existen procedimientos normados o flujos

de procesos definidos para la gestion de insumos y herramientas.

Tabla 16

Respuesta de entrevistas.

Factores Respuestas

Seguridad

1) En el desarrollo de las actividades se han presentado
accidentes que perjudiquen fisicamente, psicolégicamente a No
sus colaboradores

2) Cuentan con una unidad para el manejo de emergencias
relacionados a accidentes laborales

3) Cuentan con reglamentaciones que permitan definir y normar
las actividades referentes a accidentes

Si

Si
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4) Existen revisiones parte de entidades para el control y Ministerio de trabajo /
regulacion Ministerio de educacion
Salud

5) Existen actividades que impliquen riesgos relacionados a la NG

salud de sus colaboradores

6) Existen normas o reglamentaciones para el cuidado de la Si

salud de sus colaboradores

7) Existen instituciones que normen las actividades referentes a Si

la salud e higiene en la institucion

8) Ha desarrollado planes o camparfias para incentivar a su Ministerio de salud /
personal en el cuidado de su salud Ministerio de educacion

Disposicién de insumos y materiales de trabajo

9) Se han presentado novedades relacionadas a insumos y
materiales para el correcto desarrollo de las actividades Si
laborales de los docentes

10) Existen proceso definidos para la gestién de insumos y NG
materiales de trabajo para los docentes

11) Describa como se desarrollan las actividades en la gestién

de insumos y materiales

Resultados de la Investigacion documental

La investigacion realizada mediante la revision documental se orient6 a dimensionar la

institucion, en funcién de la demanda de recursos.

Tabla 17.

Demanda de recursos.

Recursos
Primaria
Curso Paralelo Nl’Jme’ro de Docentes
estudiantes
Inicial 1 18 Multidisciplinario 1
Primero basico a 32 Multidisciplinario 1
Segundo basico a 34 Multidisciplinario 1
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Tercero basico a 26 Multidisciplinario 1
Cuarto basico a 28 Multidisciplinario 1
Quinto basico a 27 Multidisciplinario 1
Sexto basico a 31 Multidisciplinario 1

Séptimo bésico a 33 Multidisciplinario 1

Secundaria

Quimica,
Octavo a 37 computacion, 1

ciencias
Noveno a 21 Sociales 1
Noveno b 32 Lengua 1

. ntabili
Decimo a 36 gr%p:etr)ld?rﬁ%zto 1
Primero BGU a 26 Sociales 1

Segundo BGU a 33 Matemadtica y fisica 1

Tercero BGU a 32 Educacion fisica 1
Ingles 1
Ciudadania 1
e Numero de Numero de
Espacio fisicos cursos :
estudiantes docentes
15 446 17

Como indica la tabla 17, la dimension fisica de la institucién esta en crecimiento. El nUmero de
cursos y ambientes fisicos para la ensefianza son de 15 cursos. Para soportar la capacidad de
446 estudiantes. Y el nimero de docentes que requieren materiales y herramientas son 17 en
el desarrollo de las actividades académicas dentro de la institucion educativa Pablo Picasso.

Cabe indicar que las actividades académicas se desarrollan en horario matutino.

2.3 Propuesta

De los resultados obtenidos, se identifica que el factor de mayor incidencia en la retencion del
personal y que genera un grado alto de insatisfaccion procurando la potencial fuga de talentos,
es la necesidad de herramientas e insumos para el desarrollo de las actividades laborales, de alli
gue la propuesta tiene por objetivo “analizar el puesto de trabajo del cargo de docencia en la
institucién Pablo Picasso, para identificar la demanda de recursos y herramientas”. Para ello se
contempla disefiar un proceso que permita asegurar los insumos y herramientas para el personal

y determinar el impacto econémico de la mejora en la instituciéon Pablo Picasso.

57



Clima laboral, retencién de colaboradores y comunicacion interna: cuatro

casos de estudio

Andlisis del puesto de trabajo

El analisis del puesto considera los datos tomados del perfil docente y verificacion de las

condiciones necesarias para el correcto desarrollo de funciones. Una vez realizado el proceso

de observacién, en donde se verifica la ejecucion de las actividades, mediante la asignacion de

funciones a cada operador (Rodriguez Miranda, 2014); se identifican que los recursos basicos

para el desarrollo de la tarea docente son: Marcadores 3 (Colores verde, azul, negro), proyector,

impresiones de talleres de trabajo, laptop y pizarra.

Tabla 18.

Andlisis del puesto.

Analisis del puesto

Identificacién del puesto:
Fecha de Andlisis:
Jornada laboral:

Horas de gestion por dia
Horas de docencia por dia
Puestos subordinados:
Superior inmediato:
Formacion:

Profesor de primaria

Lunes 07 de octubre del 2019

Matutino

3

5

No existen

Coordinador académico

Titulo de tercer nivel en educaciéon basica

Resumen del puesto:

Dar clases en las disciplinas de ciencias naturales,
matematicas, sociales y demas materias de
conocimiento general para estudiantes de primaria.

Funciones:

Preparacion de clases de acuerdo a la malla curricular
impartida por la institucion

Envio de tareas, proyectos relacionados a la disciplina a
impartir.

Revisiones de tareas dentro de la institucion.
Precautelar la seguridad de los estudiantes dentro de
las aulas de clases.

Desarrollar reuniones con padres de familias para
informar los avances o novedades del estudiante.

Desarrollo de las actividades extracurriculares
Asistencia a capacitaciones provistas por la institucion.

Solucién de conflictos dentro de clases
Mantener informado al coordinador académico sobre las
actividades desarrolladas y novedades presentadas.

Herramientas y equipos de trabajo

Materiales de escritura Marcadores 3 colores
Pizarra

Proyector de diapositivas

Laptop

Materiales didacticos (Impresiones de Talleres)
1 cursos
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Dimensiones del curso, 120 metros cuadrados
Ambiente de trabajo 2 ventiladores distribuidos en el curso
1 ventanal a lo largo del curso

Asegurar el cuidado de las herramientas de trabajo
durante el desarrollo de sus actividades docentes

Responsabilidades: Mantener el curso en condiciones limpias durante su
proceso de docencia
Comunicar necesidades de herramientas e insumos de
forma anticipada

Reuniones semanales con el coordinador académico

Relaciones internas: Reuniones de trabajo con los demas miembros del
equipo docente
Comunicaciones con el orientador

. Uso de herramienta digital para el envio de tareas
Relaciones externas

Reuniones con los padres de familias

Disefiar un proceso para el aseguramiento de los insumos y herramientas para los
docentes

Planificacion de insumos y herramientas por periodo lectivo

Con los insumos definidos para las actividades de docencia, a continuacion, se desarrolla una

planificacion de las herramientas a utilizar en un afio lectivo.

Los marcadores y talleres impresos son insumos de mayor uso en la institucion por lo que un
docente en un periodo lectivo utiliza alrededor de 144 marcadores, y 64 talleres. Por lo tanto,
considerando los 8 docentes en la institucion en el nivel primario da un total de 288 marcadores

y 128 talleres a proveer a los docentes (Ver tabla 19).

Tabla 19

Planificacion de insumos en un periodo lectivo.

_ Namero _
Periodo Materiales
Insumos Semanal Mes de
(9meses) adocentes
docentes
Marcadores 3 12 36 8 288
Talleres 2 8 16 8 128
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Las laptops e infocus consideradas herramientas de trabajo, se pueden planificar para que estas
puedan ser compartidas con el equipo de docentes de acuerdo a sus necesidades de ensefianza
en la institucion. Con los datos obtenidos sobre la demanda de insumos y herramientas para la
docencia se puede realizar una proyeccion de las necesidades dentro de un periodo lectivo. Con
ello se asegura la disponibilidad de obtener los respectivos materiales para el desarrollo de las

actividades de enseflanza dentro de la institucion.

Para controlar la entrega de insumos y herramientas a los docentes, se desarrolla un proceso
gue permite normar las actividades de solicitud de insumos y herramientas en la institucion Pablo
Picasso. El proceso de solicitud de herramientas e insumos se evidencia en la figura 39 y se
describe de la siguiente manera:

El docente envia solicitud de herramientas e insumos via correo electrénico.

El supervisor académico recibe solicitud.

El supervisor académico verifica disponibilidad en su archivo de planificacion en Excel.
Se envia aprobacién por correo electrénico al docente.

Envia aprobacién a direccién.

o g M w DNk

Docente en la fechaindicada en que se solicita la herramienta e insumo se dirige a direcciéon
con la aprobacién del supervisor académico.

7. Directora verifica aprobacion.

8. Revisa estado y condicion de la herramienta e insumos.

9. Entrega herramienta e insumo.

10. Docente firma el recibido y llena fina de salida o recepcion de los insumos.

11. Impacto financiero
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Figura 39.

Factores de la dimensién seguridad.

PROCESO: SOLICITUD DE INSUMOS YHERRAMIENTAS DOCUMENTO DE SOPORTE: D1-FICHA DE SOLICITUD DE INSUMOS Y HERRAMIENTAS.

DOCENTE SUPERVISOR ACADEMICO DIRECCION

m 2. Recibe solicitud. 5. Recibe aprobacion.
1. Envio de solicitud de |l
requerimiento (email)
o1 3. Verifica disponibilidad
(Archivo xls).

8. Verifica aprobacién.

!

iExiste
disponibilidad
?

5. Recibe
aprobacién({email)

D1
9. Revisa condicion
herramienta/insumo.

10. Entrega
= herramienta/insumo.
4_Envia

aprobacion(email).

6. (Fecha determinada)
Se dirige a direccidn

| 7. Presenta aprobacién

10. Firma recibido de la
herramienta e insumo

Mejorando la percepcion del personal docente en la institucion y el aprovisionamiento de
recursos, permitird disminuir los niveles de insatisfaccion relacionada al tema y por ende
contribuir potencialmente a disminuir los niveles de desercion del talento y consecuentemente a
evitar perder la inversion que se realiza en los procesos de reclutamiento, capacitacion y

liquidacion de un recurso dentro de la institucion, mismos que se evidencian en la tabla 20.

Tabla 20

Costos de integracién de un talento.

Actividad Descripcién Costo Detalle Total
Reclutamiento del Envio mediante medio de
L $ 45.00 $ 45.00
docente comunicacion
El supervisor académico
y _ 80 horas
Integracion capacita al docente para su $3.88 $ 310.00
(2meses)

integracion en la institucion.
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Capacitaciones

de mejora de Certificaciones Santillan $50.00 6 $ 300.00
competencias

Liquidacion $ 420.00 $ 420.00
Total $1,075.00

2.4 Conclusiones

El andlisis del caso permiti6 identificar los factores determinantes para la retencion de talentos,
siendo estos: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,

estandares, conflicto, identidad, seguridad, salud, recursos y liderazgo

En la Unidad Académica, el factor que presentaba mayores necesidades de aprovisionamiento

de insumos y recursos para el desarrollo de la actividad docente.

Se desarrolldé una propuesta en la que se evidencia un dimensionamiento y estrategia de mejora
del indicador identificado consideran etapas como la prevision mediante el analisis y descripcion
del puesto, la planificacion de las herramientas y recursos, y actividades correctivas como la

mejora de procesos.

Fue posible dimensionar el ahorro de la institucion al aplicar la estrategia de retencion propuesta.
Por lo tanto, el estudio de los factores de la retencion del talento dentro de la institucion y el
desarrollo de la estrategia permitiran mejorar los niveles de percepcion de los docentes para que

se mantengan dentro de institucion.
2.5 Recomendaciones

Se recomienda a la institucion educativa considerar los otros factores de vulnerabilidad para la

retencion de talentos en sus estrategias futuras.

Realizar estudios trimestrales para acompafiar el impacto u opciones de mejora a la propuesta
presentada, con el fin de observar el comportamiento de los indicadores de desercién del talento

humano.

Desarrollar un procedimiento de mantenimiento de los equipos y herramientas para mantener los

activos de la institucion en 6ptimas condiciones.

Realizar reuniones en el que se incluya al personal para conocer la percepcion de los docentes

sobre los esfuerzos realizados por la institucion.
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