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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo por objetivo general Analizar
la gestion del Departamento de Talento Humano de una institucion de
educacion superior privada de Guayaquil y el nivel de satisfaccion de los
docentes que trabajan en la institucion a fin de sugerir estrategias que
busquen la mejora en dicho departamento. Como metodologia se utilizé un
enfoque mixto, con un disefio no experimental y un tipo de investigacion
descriptiva, la poblacion estuvo representada por el personal docente que
labora en la institucion de educacion superior objeto de estudio y se emplearon
como técnicas de recoleccion de informacion, la entrevista y la encuesta. En
los principales resultados se conocio que el departamento de talento humano
de la institucion, no gestiona suficientes programas de bienestar a favor del
personal docente, considerandose necesaria una mejora en las funciones que
realiza el departamento. Se concluyd0 que es importante atender a las
demandas de los docentes y considerar las alternativas de mejora que estos
indicaron para aumentar la satisfaccion con el departamento, mencionando
gestionar programas de bienestar en lo laboral, fisico y emocional, asi como
fomentar actividades recreativas que contribuyan a una mayor interaccion

entre el personal, trabajo en equipo y mejora de los canales de comunicacion.

Palabras clave: Talento humano, satisfaccion laboral, bienestar laboral,

bienestar emocional, gestion del personal, funciones.
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ABSTRACT

Management of the Human Talent Department of a private higher
education institution in Guayaquil and the level of satisfaction of the teachers
who work in the institution to suggest strategies that seek improvement in said
department. As a methodology, a mixed approach was used, with a non-
experimental design and a type of descriptive research, the population was
represented by the teaching staff that works in the higher education institution
under study and the interview, and the survey were used as information
collection techniques. In the main results it was known that the human talent
department of the institution does not manage enough wellness programs in
favor of the teaching staff, considering an improvement in the functions
performed by the department necessary. It was concluded that it is important
to attend to the demands of the teachers and consider the improvement
alternatives that they indicated to increase satisfaction with the department,
mentioning managing wellness programs in the workplace, physical and
emotional, as well as promoting recreational activities that contribute to greater
interaction between staff, teamwork and improvement of communication

channels.

Keywords: Human talent, job satisfaction, job well-being, emotional

well-being, personnel management, functions,
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INTRODUCCION

Las instituciones de educacion superior enfrentan actualmente
diversos retos para lograr ser competitivas y brindar una educacion de calidad,
estos desafios pueden ser internos o externos, generandose la necesidad de
tomar decisiones u orientar las acciones para responder de forma adecuada
a las exigencias del entorno. A nivel interno, las organizaciones comunmente
cuentan con el Departamento de Talento Humano (DTH) que cumple una
funcién fundamental en el desarrollo y crecimiento de una organizacion. Este
departamento debe gestionar diversas actividades que den respuesta a las

necesidades y solicitudes del personal.

Segun Gonzalez y Orozco (2020) la gestidn del talento humano supone
un conjunto de acciones y estrategias para ofrecer la mejor atencion al
personal. Este departamento se encarga de gestionar todo lo relacionado a
los beneficios, derechos y deberes de los trabajadores, también responder a

las solicitudes que realice el personal.

En este contexto, la idea central del presente trabajo de investigacion
se enfoco en indagar las funciones que realiza el departamento de talento
humano en una institucion de educacion superior, para conocer la satisfaccion

del personal docente con la gestion realizada.

En la institucién objeto de estudio se presentan algunos descontentos
con las funciones que lleva a cabo actualmente el DTH, siendo de interés a
través de esta investigacion indagar sobre las causas que generan el

problema y plantear posibles alternativas de solucion.

El trabajo se estructura de la siguiente forma:

2



Capitulo 1, referido a Planteamiento del problema, donde se detallan
los antecedentes contextuales, investigativos, la definicion del problema, la

pregunta de investigacion, los objetivos y la justificacion del estudio.

Capitulo 2, referido a marco referenciales, en el cual se muestra
informacion relacionada con el marco tedrico y marco conceptual, el cual se
desarroll6 teniendo en cuenta diversos aportes teoricos, académicos e

investigativos sobre temas relacionados al tema principal.

Capitulo 3, donde se detallé aspectos relacionados con la metodologia
de investigacién, como en enfoque, el disefio, el tipo de investigacion, la
poblaciébn y muestra, las técnicas de recolecciéon de informacién y los

instrumentos.

Capitulo 4, donde se dio a conocer los resultados de la investigacion,

teniendo en cuenta los objetivos especificos planteados en este estudio.

Finalmente, se presentaron conclusiones, recomendaciones, las
referencias bibliogréficas utilizadas en el desarrollo de la investigacion y los

anexos.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes Contextuales

A nivel mundial, las empresas enfrentan retos continuamente, debido a
los constantes cambios que se generan en el entorno, interno y externo. Uno
de los aspectos mas significativos es la gestion del personal, donde el
Departamento de Recursos Humanos cumple un papel esencial en el
funcionamiento de las organizaciones, porque han surgido nuevas variables
gue influyen en la satisfaccion en el trabajo (Rincon, 2023). Las percepciones
acerca de la satisfaccién en cuanto a la gestién de talento humano en las
instituciones, es un asunto que la gerencia o direccidon debe atender, para
conocer si los trabajadores sienten complacencia en el lugar de trabajo y el

entorno laboral.

Es importante mencionar algunas concepciones que han surgido, al
respecto, se define satisfaccibn como un cimulo de sentimientos que resultan
ser favorables o desfavorables para los empleados que realizan su trabajo.
Este sentimiento, denominado satisfaccién es relativo al placer o dolor, es
diferente a los pensamientos objetivos y las intenciones de comportamiento,
aungue si juntamos estos tres factores ayudarian en conjunto a la direccion
de la empresa llevandola a comprender la reaccion de los trabajadores ante

su empleo (Sanchez, 2021).

Recientemente, en Ecuador, en una universidad publica del pais, se
despidié a mas de 80 docentes quienes demostraron su insatisfaccion por la
falta de gestion en procesos que brinden estabilidad y seguridad laboral a los

docentes (Ecuavisa, 2024). Armijos et al. (2019) coinciden en que el



departamento de recursos humanos es uno de los pilares esenciales en las
politicas organizacionales. Todo esto muestra la dinAmica y la necesidad de
investigacion continua para lograr comprender mejor los factores
concluyentes en la satisfaccion, el buen ambiente laboral y la productividad
de los trabajadores. Por otro lado, en articulo realizado por Andrade y Ureta
(2021) mencionaron que el agrado en el trabajo es un aspecto central y
significativo para el desempeio de cualquier ejercicio profesional, teniendo en
cuenta que no solo tiene efectos de modo personal o individual, sino que,

asimismo, las instituciones o empresas se ven beneficiadas.

Se sefiala que la mejora de la satisfaccion laboral no solo es
beneficioso para el empleado dentro de la organizacion, también lo es fuera;
y se destaca que la organizacion o empresa es también impactada
positivamente con esta mejora. En ese sentido, el que los empleados se
sientan satisfechos en su lugar de trabajo actual genera un bienestar comun

y por ende una mejora del desemperio laboral (Guzméan, 2022).

Segun Chiavenato (2008) los empleados se sienten mas motivados y
satisfechos cuando perciben un ambiente de trabajo positivo, que promueva
el bienestar y ofrezca oportunidades de desarrollo profesional (p. 440). Esto
indica que invertir en clima laboral y apoyar el desarrollo del personal puede

generar un alto nivel de satisfaccion e incrementar la productividad.

El departamento que tiene la responsabilidad de gestionar todo lo
concerniente a las estrategias para lograr satisfaccion en los trabajadores de
una compafia, es el departamento de Talento Humano, que tiene un papel

esencial en la coordinacion adecuada del recurso humano. Con el aumento



acelerado de la competitividad empresarial y profesional actual, las
organizaciones tienen el reto de responder adecuadamente a los cambios que
se generan a nivel tecnolégico y dentro de las estructuras empresariales.
Explicaron Diaz et al. (2021) que se requiere disponer de departamentos de
gestion del talento humano que hagan seguimiento a las necesidades de los
empleados, con el proposito de que se generen resultados 6ptimos, todo lo
gue suma a un ambiente de trabajo agradable y un entorno de entendimiento

entre sus miembros.

Por otro lado, existen diversos factores que podrian afectar la
satisfaccion de los trabajadores como lo son el clima laboral, la relacién entre
el puesto, el rol que ejerce, la cultura organizacional, reconocimiento y
valoracion de su desempefio incidiendo en el desarrollo de las actividades

vinculadas a sus procesos laborales.

Uno de los factores del cual depende la satisfaccion laboral del
empleado es el clima laboral, definimos como clima laboral al entorno
psicoldgico, organizacional que llevan a las relaciones de trabajos creando un
ambiente laboral especifico, el clima laboral puede motivar o desmotivar a los
trabajadores diariamente para el desempefio de sus actividades laborales.
Asimismo, Paez et al. (2023) explican que el entorno universitario comprende
la colaboracion e interaccion de colegas entre las mismas o diferentes

facultades, la mayoria de veces con un mismo objetivo académico.

Es importante mencionar otro factor clave que podria afectar la
satisfaccion laboral del empleado es la cultura organizacional, como lo

mencionan Valero et al. (2022) en la actualidad, la cultura organizacional



impulsa la competitividad entre compafieros de manera positiva, también
mejora la productividad de la empresa ya que reconoce todas las capacidades
intelectuales de cada talento, también reconoce su trabajo y le permite
intercambiar ideas entre los mismos creando un clima de comparfierismo que

edifica la empresa de manera positiva, edificando su nivel de produccién.

La satisfaccion laboral también se puede ver afectada por la conexion
que exista entre el trabajador y su puesto de trabajo, es importante que el rol
que estén desempefiando dentro de la organizacién se alineen con sus
habilidades y talentos, es importante que ellos sientan que son significativos
dentro de la organizacion laboral actual esto lograra impulsar su motivacion.
También es importante que la organizacion promueva estrategias que
gestionen el estrés buscando el bienestar de sus empleados con una carga
laboral razonable, esto lograrA promover una equidad entre sus

responsabilidades laborales y personales (Calvo, 2024).

El desarrollo del departamento de talento humano se enmarca en la
cuarta revolucion industrial ya que desde los albores de la Revolucion
Industrial la mision del talento humano en las organizaciones ha enfrentado
significativos cambios. Segun Avila et al. (2022) las grandes compaiiias
absorben a las pequefias empresas, creciendo en poco tiempo y generando
la necesidad de crear departamentos que se ocuparan de la contratacion de
los obreros, en el actual contexto de la cuarta revolucion industrial
encontramos un departamento de talento humano que se encuentra con el

desarrollo de la tecnologia y la integracion del mundo fisico con el virtual.



Segun Bedoya (2021) la nueva gestion del departamento de Talento
Humano busca ser mas estratégica, tecnoldgica, inclusiva y esta orientada al
bienestar dandole el enfoque principal al capital humano siendo esto la pieza
clave para éxito organizacional. Adicionalmente es importante sefialar que la
nueva perspectiva de la gestion del TH2024 tiene varios elementos de
diversidad, equidad e inclusion, debido a que la incorporacion de estos
principios de equidad y diversidad apuntan hacia la beneficiosa calidad de
toma de decisiones y fomenta la innovacion. Este enfoque intensivo también

busca el bienestar comun y el de la salud mental dentro de las organizaciones.

1.2 Antecedentes Investigativos

La capacidad para satisfacer las necesidades y expectativas de los
empleados son determinantes clave del clima laboral y el bienestar
organizacional. Evaluar la satisfaccion con el departamento de talento
humano no solo permite entender cémo perciben los empleados las practicas
y politicas implementadas, sino también identificar 4reas de mejora que
puedan fortalecer la relacion empleado-organizacién (Cortez, 2023). El
cumplimiento de las necesidades y expectativas dentro de la organizacién es
un factor crucial para los empleados debido a que influye en su bienestar y en

el clima laboral de la organizacion.

El analizar la satisfaccibn de los empleados no solo ayuda a
comprender la percepcion que tienen los mismos acerca del departamento de
talento humano con representaciéon a las practicas y politicas vigentes,
también ayuda a identificar las areas que necesitan mejoras y fortalecimientos

entre la relacion de los empleados y la organizacion.



Segun informacién publicada por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) para los afios 2023 y 2024 se presentaron tendencias de
aumento de la productividad laboral a nivel, teniendo en cuenta que el afio
2020 la situacion de pandemia la cual afect6 todas las actividades laborales

en la mayoria de los paises del mundo (OIT, 2023).

Asimismo, Silva et al. (2020) realizaron un estudio donde examinaron
la competitividad del personal, desde una vista de la direccion en las MiPymes,
en correspondencia con el area de talento humano, instituyendo como
muestra de estudio a 1025 personas a cargo de establecimientos. Se obtuvo
como resultado que 77% de respuestas favorables sobre del manejo del

departamento de talento humano o su necesidad en pequefias empresas.

En Peru, Malca et al. (2022), efectuaron una investigacion que tuvo
como objetivo analizar la percepcion de los docentes en un instituto sobre la
gestion del talento humano, se conocio que el 57% de los profesionales
encuestados opinaron no estar en acuerdo con el encargo del area, mientras
que el 38% indicO estar de acuerdo; se define como propésito en la
investigacion mejorar los procesos de calidad laboral, y social en la empresa
por parte del departamento de talento humano, para beneficiar a todos los

trabajadores y aumentar el nivel de satisfaccion.

En estudio realizado por Lozano (2024) indagd sobre la gestion
administrativa de talento humano y su marca en la complacencia de los
beneficiarios intrinsecos de la gobernanza distrital en Mocache — Quevedo
educacion afio 2023, mencionando sobre la gestion administrativa como

componente esencial de cualquier institucion, por ende, analiza la relacion



entre el encargo administrador y la complacencia de los beneficiarios que
forman parte de la institucion. Asi también se enfoca en identificar las practicas
administrativas del departamento de talento humano. De acuerdo a ello el
autor concluye que “uno de los inconvenientes reconocidos es la falta de
adiestramiento apropiado hacia el talento humano de administracion, porque
el 53% de docentes indicé la necesidad de alineacion en atencion al usuario”

(pag. 129).

El obtener una gestion efectiva de los recursos lograra maximizar la
productividad, el tener una adecuada organizacion por parte del departamento
de talento humano es posible distribuir tareas de forma equitativa para que los
empleados puedan contribuir a la empresa de forma eficiente. Asi también lo
enfatiz6 Caro (2022) en su investigacion al mencionar que la gestion del
talento humano debe ir de la mano con la mejora de las capacidades de los
colaboradores de la empresa, planificando adiestramientos y adaptando el

entorno a las necesidades de la empresa y los trabajadores.

De igual forma, Chiza et al. (2023) efectuaron investigacion donde se
plantearon como objetivo general analizar los modelos de gestion de talento
humano en el sector publico de educacion en Colombia, partiendo de una
investigacion de tipo descriptiva. Dentro de los principales resultados sefialan
que la satisfaccion del talento humano aumenta cuando se cumplen las
normativas o regulaciones en el sistema educativo, garantizando los derechos
de los docentes o servidores publicos, especialmente cuando se establecen
procesos de ingreso, seleccion, formacion, desarrollo y evaluacion del

personal.
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En un andlisis realizado por Solérzano (2021) se estudio el porcentaje
de inconformidad de los empleados con una relacién a la gestibn que
desempenfa el departamento de Talento Humano, en el analisis se sefalé que
los resultados pueden ser los detonantes para que los empleados opten por
abandonar la empresa en la que laboran actualmente. Se obtuvo de resultado
que el 37% de los empleados de la empresa, si observan la realizacién de los
procesos administrativos adecuados, pero la manifestacion de resultados
negativos fue mayor debido a que el 62,50% afirmé que la gestidn utilizada en
los procesos con los que cuenta la empresa no es eficiente para un manejo

correcto de su talento humano (Solérzano, 2021).

Por el contrario, en otro estudio realizado por Torres (2024) sobre la
satisfaccion laboral se obtuvo como resultado que el 89% de empleados se
encuentra satisfecho con la supervision por parte del mismo, el 70% se siente
coémodo en los espacios fisicos, al 60% no le genera alguna insatisfaccion el
salario que tienen, el 86% se encuentra satisfecho con la relacién a su puesto
de trabajo, y el 76% se siente parte de la toma de decisiones. En el estudio se
identificaron factores claves de la satisfaccion en los docentes de una
universidad privada de Ecuador, en la mayoria de los ambitos, también se

conocié la satisfaccion de los docentes en los aspectos antes mencionados.

A partir de un analisis realizado por Baque et al. (2023) se plante6 como
objetivo analizar la gestion que tiene el departamento de Talento Humano y
conocer la existencia de una administracion efectiva del talento humano, es
decir los empleados. En este analisis se obtuvo como resultado que un 31,7%
del personal encuestado de la empresa objeto de estudio, no esta de acuerdo/

ni en desacuerdo con la gestion del departamento de talento humano, con
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preferencia en brindar una respuesta neutral, dando a entender que el
departamento de talento humano necesita mejoras para lograr una

satisfaccion en el personal.

1.3 Definicion del Problema de Investigacion

El Departamento de Talento Humano (DTH) juega un papel importante
en la gestion y el bienestar del personal, desarrollando el potencial de sus
colaboradores a través de planes de capacitacion continua, sin embargo,
estas capacitaciones no son efectivas si no se realizan previamente los
diagndsticos respectivos sobre las necesidades de la empresa y del personal.
La gestién del Talento Humano trasciende la capacitacion o el entrenamiento,
pues implica en primer lugar tomar como base los principios de la piramide de
Maslow (1943), velar que las necesidades basicas de los colaboradores a
nivel laboral estén resueltas. Es decir, la gestién efectiva requiere del
alineamiento de estrategias integrales como: Bienestar integral, sistema de
reconocimiento y recompensas, canales y estilos de comunicacién, gestion
del desemperfio, cultura organizacional y estilo de liderazgo y niveles de

adaptabilidad e innovacion percibidos.

Las funciones del DTH incluyen la seleccién, contratacién, capacitacién
y desarrollo del personal, asi como la gestion de la comunicacion interna y la
resolucion de conflictos, compensacion y beneficios, gestion del desempefio,
bienestar y salud, seguridad y salud ocupacional, relaciones laborales, y
diversidad e inclusibn como las funciones y subsistemas de Gestion del

Talento Humano.
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Estos compromisos son esenciales para el ejercicio eficaz y seguro de
los establecimientos educativos. No obstante, cuando los trabajadores no se
encuentran a gusto con el espacio de trabajo y las relaciones laborales, es

posible que su ejercicio laboral se vea incidido de forma negativa.

Durante décadas el encargo de la competitividad del personal y la
complacencia en el trabajo siguen representando un reto para toda
organizacién educativa, esto se da porque los estudios que determine o
identifique los factores son muy escasos, lo que dificulta poder establecer
estrategias para afrontar y mejorar el presente reto citado por (Bendezu,
2020). En un entorno educativo, estos factores pueden presentar desafios
anicos debido a la naturaleza especifica del trabajo y las expectativas del

personal.

Es pertinente indagar y comprender los elementos que interfieren en el
deleite en el entorno de trabajo del talento humano de la institucion, enfocando
la relevancia del departamento encargado de la gestion humana, cuando se
trata de una institucion educativa privada. Este estudio contribuira a disefiar
tacticas y politicas que ademas de fomentar el bienestar en el trabajo,
ayudaran a potenciar las eficiencias de los miembros de la institucidon
educativa. Asimismo, precisar y examinar los elementos que inciden en el
entorno agradable de trabajo y conocer su repercusion en el desarrollo de las

funciones y actividades del personal docente.

Es importante entender que los factores que afectan la satisfaccion de
los empleados pueden influenciar el desempefio de su trabajo, un salario justo

y competitivo de acuerdo con su nivel académico y profesional, seguro
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médico, plan de pensiones, bonificaciones, posibilidades de crecimiento
dentro de la organizacién, son factores que los empleados analizan al iniciar
en una empresa y de qué forma puede influenciar en su crecimiento
profesional. De acuerdo con Farias et al. (2021) las relaciones positivas y
colaborativas con los comparferos de trabajo, superiores, disminuye el nivel
de estrés y ansiedad de los colaboradores en una empresa, mantener un
equilibrio entre vida laboral y personal, la valoracién del trabajo realizado,
feedback constructivo, incentivos y reconocimientos formales e informales

fomentan seguridad, asi como el sentimiento de estabilidad en el empleo.

El conocimiento sobre la satisfaccion laboral en la empresa, es
importante para implementar estrategias efectivas que mejoren el bienestar
de los empleados y por ende el rendimiento organizacional, la comunicacién
deficiente entre la gerencia y los empleados puede causar malentendidos y
una sensacion de desconexion, asi mismo un ambiente laboral téxico que se
puede caracterizar por conflictos, falta de apoyo y relaciones interpersonales
tensas puede llevar a la insatisfaccién, lo que traera consigo niveles altos de
estrés, ansiedad o depresion, una carga de trabajo demasiado alta puede
llevar al agotamiento, generar el sentimiento de falta de oportunidades para el
crecimiento y desarrollo profesional puede llevar a los empleados a sentirse

atrapados y desmotivados (Rodas y Pérez, 2021).

Asi mismo, la escasez de programas de capacitacion, la inseguridad en
el trabajo, la ausencia de politicas de trabajo flexible, a falta de beneficios,
como seguros de salud, vacaciones pagadas y planes de jubilacién, puede

afectar negativamente la satisfaccion.
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Invertir en recursos adecuados y los procesos de comunicacién son
factores que influyen en la mejora continua y competente de sus trabajadores,
en tanto la ausencia de un liderazgo competente y visionario en el
departamento de talento humano puede resultar en una gestion ineficaz poco
estratégica que puede llevar a la implementacion de politicas y practicas
desorganizadas que afectaran a todos los colaboradores, la presencia de
conflictos no resueltos y la falta de gestibn adecuada de las relaciones

interpersonales pueden deteriorar el clima laboral.

Es por ello que Sarra (2021) revela la importancia de abordar la
satisfaccion de los trabajadores, centrandose en el bienestar integral de estos,
en el que se incluye la salud fisica, psicoldgica, social, familiar, el desempefio
laboral, relaciones interpersonales, etc. En una investigacion realizada por
Portilla (2020) donde cita a Locke (1976) se refiere a que, un estado emocional
positivo y placentero consecuencia de la apreciacion particular que hace el

sujeto sobre su compromiso y la practica alcanzada en el mismo.

Por todo lo expuesto, parece relevante investigar la gestion del talento
humano en una institucion de educacion superior y las repercusiones de esa

gestion en la satisfaccion del personal docente que trabaja en esa institucion.

1.4 Preguntas de Investigacion

1.4.1 Pregunta Principal

e (Cudles son los factores que influyen en la satisfaccion de los
trabajadores de una institucion de educacion superior privada en

Guayaquil con respecto al funcionamiento del Departamento de
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1.4.2

Talento Humano, y qué estrategias podrian sugerirse para mejorar

dicho departamento?

Sub - preguntas

¢, Cuales son las principales teorias relacionadas con la gestion de
talento humano y la satisfaccion laboral?

¢, Cual es la percepcion actual que tienen los docentes de una
institucion de educaciéon superior privada de Guayaquil, respecto a la
satisfaccion con la gestion del Departamento del Talento Humano?

¢, Qué estrategias pueden sugerirse para ayudar a optimizar el

funcionamiento del Departamento de Talento Humano?

1.5 Objetivos

151

Objetivo General

Analizar la gestion del Departamento de Talento Humano de una

institucion de educacién superior privada de Guayaquil y el nivel de

satisfaccion de los docentes que trabajan en la institucién a fin de sugerir

estrategias que busquen la mejora en dicho departamento.

1.5.2

1.

Objetivos Especificos

Conocer las estrategias y programas que implementa el Departamento
de Talento Humano para promover el bienestar en los docentes que
trabajan en la institucion.

Identificar el nivel de satisfaccion de los docentes de la institucion
respecto a las estrategias que el Departamento del Talento Humano

realiza en favor de su bienestar.
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3. Develar las sugerencias de los docentes que la institucion acerca de
las acciones que deberia generar el Departamento del Talento Humano

para incrementar la satisfaccion de los trabajadores.

1.6 Justificacion

El aporte que tendré este trabajado académico va de la mano con los
principios éticos que establece la FITS (Federacion Internacional de
Trabajadores Sociales), siendo el trabajo social como definicion, una profesiéon
gue se basa en la practica y es una disciplina académica gue facilita el cambio
y desarrollo sociales, la cohesion social, el empoderamiento y el

empoderamiento (International Federation of Social Worker, 2018).

Los principios éticos de la FITS fomentan la justicia social, el respaldo
de los derechos humanos, se encarga de la responsabilidad colectiva y
mantiene el respeto por las diversidades que fundamentan el Trabajo Social.

Los principios éticos son:

Reconocimiento de la Dignidad Inherente al Ser Humano.
Promocién de los Derechos Humanos.

Promocién de la Justicia Social.

Promocién del derecho a la autodeterminacion.

Promocién del derecho a la participacion.

Respeto por la confidencialidad y la privacidad de las personas.
Tratar a las personas como un todo.

Uso ético de la tecnologia y las redes sociales.

Integridad profesional (International Federation of Social
Worker, 2018).

©CoNoOk~wWNE

Todos estos principios son los que un Trabajador social debe tener
dentro del Departamento de Talento humano al momento de velar por la
satisfaccion de su talento, recordando que es importante no solo encontrar el
talento, también es importante destacarlo e impulsarlo hacia la mejora

continua.
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En el dominio de investigacion ofrece respuestas a los entornos y
contextos locales, nacionales y regionales, estos dominios buscan
potencializar los distintos campos de conocimiento, las funciones sustantivas
y tiene la accion de insertar los puntos de encargo de la indagacion y la labor.
Con centralizacion en la UCSG (Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil)
se observa desde una perspectiva que agrupa los distintos campos de
conocimiento e implica que los dominios universitarios funcionardn de
frontera, esto quiere decir que serdn de un alto nivel innovador e
interdisciplinariedad que forma una valia general, porque no se acaban en una
disciplina y por consiguiente se fortalecen en distintas extensiones del
contexto actual y conjuntamente posee un ethos orientando al conocimiento

abierto, colaborativo, distributivo, infinito y creativo (UCSG, 2023).

El presente aporte maneja coherencia con el Dominio 5: Educacion,
comunicacion, arte y subjetividad, el cual se caracteriza por ofrecer un
concepto integrador que representa el eje configurador de métodos de
conceptos de las reglas de la ciencia que estan relacionadas con el centro de
estudio, como lo es la subjetividad. Esta se entiende como el asunto de
edificacion del sentido en el transcurso del tiempo, interconectando
conocimientos, sapiencia, aviso, donde su enfoque se orienta a la elaboracién
metddica y continua de considerados que transforman a los individuos en
anico y no repetidos, partiendo de su relacién con los saberes, la historia y las
maneras de orden con que se hace frente a la cotidianidad, tanto como las

comunicaciones intra e inter subjetivas (UCSG, 2023).

En este dominio se maneja un competente clave en cuanto a la

comunicacion y el desarrollo humano, organizacional y sociocultural. En este
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dominio encontramos una socializacion y apropiacion del conocimiento
cientifico, tecnolégico que aportan al fortalecimiento de servicios de la
erudicion probada y cientifica en la colectividad docente y en la formacion

frecuente.

El aporte de este trabajo académico frente a la problematica antes
presentada busca lograr un ambiente de satisfaccion por parte de los
docentes de una universidad privada de Guayaquil, quitando esas lagunas
sobre el desempefio que mantiene el Departamento de Talento Humano
dentro de la misma, se lograra un reconocimiento de las diferentes estrategias
que utiliza el departamento para la solucién de conflictos internos o externos,
el lograr conocer los factores que influyen a la satisfaccion del docente

ayudara a mantener una mejora continua.

Se obtendra un aporte frente a los Objetivos de Desarrollo Sostenible,
logrando con la satisfaccion una mejora del ambiente laboral, con las
diferentes sugerencias estratégicas se podria lograr reducir el estrés y
alcanzar un alto desarrollo profesional, estos aspectos no solo benefician la
vida del docente, también generara una mejor educacion impartida y una

mejora institucional.

El presente tema de estudio, también se vincula significativamente al
ODS 8, referido al trabajo de la docencia y al crecimiento econémico. Este
punto persigue fomentar el incremento monetario continuo, incluyente y
llevadero, asi como el empleo colmado vy fructifero, y el trabajo decente para

todos.
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El ODS 8: Trabajo Decente y Crecimiento Econdémico, tiene como
objetivo promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, que se
cumpla el derecho de tener un empleo y area de trabajo decente para todos.
Es necesario tomar decisiones de mejora de oportunidades para el avance del
empleo, especialmente para los jévenes, debido a que ellos estan
comenzando con su etapa laboral, hay que interrumpir que ellos siempre se
encuentren en un estado laboral informal y no sea posible para ellos encontrar
una oportunidad laboral segura, que los proteja y mejore el acceso a los
servicios financieros garantizando el crecimiento econdémico sostenido e

inclusivo (Navarro, et al. 2021).

Al evaluar la satisfaccion de los trabajadores respecto al
funcionamiento del departamento de Talento Humano, se pueden identificar
areas de mejora que promuevan un ambiente de trabajo mas equitativo,

inclusivo y satisfactorio, lo cual esta alineado con las metas de este ODS.

Asimismo, la investigacion puede estar vinculada al ODS 4, referido a
una educacion de calidad, impactada por el agrado y sumando al desarrollo
profesional académico, lo cual incide de manera directa en un entorno de

comprension mas optimo y efectivo.

Es importante mencionar, que en concordancia con el ODS 4, los
procesos educativos fortalecen la igualdad y ayudan a los individuos en todos
los paises a tener una vida mas agradable y fortalecida. De igual forma, la
educacion también contribuye a fortificar el entendimiento entre los sujetos
formandose sociedades mas seguras y desarrolladas. Explican Navarro et al.

(2021) que para dar cumplimiento al objetivo 4 se amerita el financiamiento
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del sector educativo, como prioridad para los Estados como una inversion

nacional obligatoria.

En este contexto, la satisfaccion del personal docente es elemental
para que una institucion de educacion sea exitosa, por tanto, en el caso de la
universidad privada de Guayaquil, gestionar adecuadamente al personal del
area académica, resulta no solo necesario para un entorno de trabajo
agradable, sino que influye directamente en los procesos de ensefianza

utilizados y el rendimiento de los alumnos.

En este estudio se identifican los factores que influyen en la satisfaccion
laboral del profesorado de esta universidad. El comprender esta dindmica y
gestion, es crucial para que el Departamento de Talento Humano (DTH)
pueda aplicar estrategias de mejora que respondan a las necesidades reales
de los empleados, lo que a su vez contribuira a un entorno educativo mas

eficiente y productivo.

Desde el punto de vista social, la complacencia en el entorno de trabajo
de los docentes, repercute mas alla de lo institucional, es decir, los docentes
que sienten valorado su trabajo, pueden tener mas disposicion a
responsabilizarse por sus labores docentes, alcanzar una mayor productividad
y lograr mejores resultados, todo lo cual se torna en beneficio no solo para los
alumnos, sino que trasciende a la sociedad en general. Por tanto, el aumento
de la satisfaccion en el ejercicio de las funciones docentes debe ser una

inversion que conlleva a la calidad en el ambito educativo.

Desde una vision académica, esta investigacion complementa otros

estudios que se han realizado en torno a la satisfaccion en el lugar de trabajo,
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del personal docente, siendo este caso puntual, personal de una universidad
privada en Ecuador. De esta forma, se ofrece a través de esta indagacion,
alternativas para optimizar la complacencia del personal tras la gestion del
departamento de talento humano de una universidad privada, con el propdsito

de alcanzar resultados mas eficientes rendimiento educativo.

Tomando en cuenta desde el enfoque del trabajo social, este estudio
es coherente con la mision del trabajo social de promover el bienestar integral
de las personas. En consonancia con el objetivo del trabajo social de
garantizar unas condiciones de trabajo justas y sostenibles, este trabajo
académico pretende no solo diagnosticar las condiciones de trabajo actuales
de los miembros del profesorado, sino también proponer como sugerencias,

soluciones que puedan contribuir a mejorar dichas condiciones.

El presente proyecto de investigacion se realiza debido a el analisis por
observacion que se ha realizado en el desarrollo del trabajo diario de los
docentes de una institucion superior particular ubicada en la ciudad de
Guayaquil, en la cual se ha determinado la satisfaccion que tienen sobre el
desarrollo socio — emocional y laboral que reciben por parte de la institucion
en la que desempefian sus labores, realizar esta investigacion permitira
identificar de forma potencial los problemas que no se ven facilmente pero

estan ahi.

Este tema de estudio, esta en coherencia con los objetivos
institucionales que fomentan la sabiduria, la cultura y la exploracion de la

verdad y el conocimiento. Se busca no s6lo comprender el nivel de
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complacencia o no de los trabajadores, sino que asimismo que espera

conocer los elementos del entorno que afectan las relaciones laborales.

El estudio también esta en linea con el objetivo del programa de Trabajo
Social, que tiene como intencidén desarrollar relaciones saludables y proteger
los derechos humanos para mantener la estabilidad social. Ademas, se busca
comprender las realidades socioemocionales a las que se enfrentan los
empleados para ofrecer soluciones que mejoren tanto su desempefio

profesional como su bienestar personal.

Centralmente de la importancia de este tema se debe mencionar
también que, el profesorado es uno de los ambientes donde el trabajador
social, puede intervenir en las diferentes probleméaticas relacionadas a la
calidad de vida. Por lo que el tema tiene relacion directa con esta carrera. De
acuerdo a las funciones que el trabajador social puede cumplir es apoyar al
desarrollo personal y profesional de los docentes, la cohesion, fortalecimiento,
ser mediador, trazar planes de vida e identificar dentro del departamento de

talento humano que puedan ser intervenidos eficazmente.

Para finalizar, el aporte de este tema de estudio se puede evidenciar
que es de interés tanto para la carrera de Trabajo Social como de otras
ciencias dentro de la rama, que pueden partir los resultados para crear
propuestas y otras lineas de investigacion. También tiene beneficio directo a
los docentes de la institucion privada en la cual se concreta este problema.
Poseyendo para una continuacion poder difundir sus resultados en otras

instituciones de tipo educativas.
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

1.1 Marco Tebdrico

En este apartado se hizo una revision a la literatura para conocer
teorias y fundamentos teoricos relacionados con el tema principal de estudio.
Para una mayor comprension, se hace referencia a teorias que aportan al
conocimiento en la gestion del talento humano, como la teoria de las
necesidades de Maslow, teoria de las relaciones humanas y la teoria de la

burocracia.

1.1.1 Teoriade las Necesidades de Maslow

Calicchio (2023) explica que esta teoria representa la escala de las
necesidades humanas basicas, teniendo un profundo impacto no solo en la
psicologia, sino en otros ambitos incluyendo el laboral. Se trata de un listado
de las necesidades del ser humano en el que cada nivel influye en el
comportamiento y bienestar de la persona. Esta teoria se representa a traves

de cinco niveles:

Figura 1

Piramide de las necesidades de




Fuente: Adaptado de Calicchio (2023)

La jerarquia de estas necesidades no es aleatoria, sino producto de un
estudio minucioso realizado por Maslow, dividiéndolas entre las mas basicas
hasta las menos basicas. No obstante, se considera que todas las
necesidades jerarquizadas en la piramide, suman a una mejor calidad de vida

de la persona, desde su formacion personal hasta profesional.

En el orden expuesto, las necesidades fisiolégicas se consideran
basicas, siendo las primeras que deben ser satisfechas por los seres
humanos, a estas le siguen las necesidades de seguridad, es decir, proteccion
contra los elementos del entorno, la salud y el bienestar. Seguidamente las
necesidades de amor y pertinencia, altamente requeridas por el ser humano
para fomentar la seguridad y las relaciones interpersonales. Como
necesidades finales, Maslow presenta las de autorrealizacién, donde se
asume que la persona alcanza el maximo de sus aspiraciones, desarrollando
sus cualidades y adquiriendo el potencial en preparacion personal y logro de

metas y objetivos.

Al respecto, Madero (2023) menciona que las necesidades de la
pirAmide de Maslow pueden llegar a ser sensibles a la percepcion de cada
individuo, es decir, que el orden jerarquico puede variar dependiendo del
contexto en el que se esté desarrollando cada persona. Sin embargo, la
pirAmide mantiene especial importancia para comprender y priorizar las
necesidades que tiene el individuo a lo largo de su vida, lo cual no excluye el
ambito laboral. De esta manera, resulta interesante conocer los aportes que

puede tener la teoria de Maslow al desarrollo y crecimiento laboral de los
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individuos, lo que a su vez debe ser atendido por el Departamento de Talento
humano, con la finalidad de establecer las estrategias y mecanismos para

alcanzar la satisfaccion en los trabajadores.

Asimismo, Angulo (2023) advierte que la teoria de las necesidades de
Maslow sigue representando en la actualidad una importante herramienta
para comprender el desarrollo del ser humano, desde sus necesidades
basicas hasta los elementos que pueden significar autorrealizacion, desarrollo
y estabilidad. Esto a su vez fortalece la gestion del departamento de recursos
humanos, el cual es encargado de gestionar todas las acciones y planes
necesarios para responder a las demandas de los trabajadores y lograr la

mayor satisfaccion posible.

De esta forma, la teoria de las necesidades de Maslow aporta a esta
investigacion porque pone en contexto la importancia de manejar
adecuadamente la jerarquia de las demandas que tiene el ser humano, como
un referente ineludible al momento de analizar estrategias o crear acciones
para gestionar el personal de una institucion de educacion superior, teniendo
en cuenta con mayor énfasis los niveles de autorrealizacién y necesidad de
estima y reconocimiento del trabajo realizado, el valor de los esfuerzos y el

logro de metas en la empresa, entre otros aspectos.

1.1.2 Teoria de las Relaciones Humanas (Elton Mayo)

La teoria de las relaciones humanas sustentada por Elton Mayo (1950),
citado por Garcia (2022) busca corregir la deshumanizacion en el trabajo,
dando relevancia a las personas que forman parte de la organizacion, las

relaciones humanas, la confianza en el personal y el trabajo en equipo, donde
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las personas son pensantes y sus aportes a la organizaciéon deben ser
valorados, por lo que esta teoria se basa en los principios de las relaciones
reciprocas, comunicacion directa, ley de la situacién, motivaciéon vy

productividad.

Torres (2021) explico que la teoria de las relaciones humanas aporta
en gran manera en la gestion del talento humano, contribuyendo a la deteccién
de las practicas de respeto mutuo, confianza y habilidades de comunicacion,
entre otros aspectos, que se estén llevando a cabo dentro de una
organizacién. Esto permite al departamento de talento humano, gestionar las
acciones necesarias para lograr un clima organizacional satisfactorio que

sume a las buenas relaciones entre el personal.

Por su parte, Gomez (2020) también estudio la importancia de la teoria
de las relaciones humanas y mencion6 que los elementos que se analizan a
través de esta teoria tienen un importante aporte al desarrollo del talento
humano de una organizacion, concluyendo que la productividad laboral
depende en gran parte de la actitud del individuo, donde las relaciones
interpersonales juegan un papel esencial en los resultados. De acuerdo con
lo que sustento Elton Mayo, el estado psicologico de los individuos afecta de
forma directa en las tareas y actividades administrativas que realicen los
trabajadores, revelando la importancia de la comunicacion formal e informal,
donde los sentimientos, actitudes y otros, interfieren en el clima organizacional

y las relaciones entre los miembros de la empresa.

Dentro de las principales caracteristicas de esta teoria se mencionan las

siguientes:
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- Tiene en cuenta la parte humana de cada persona, considerandolo
esencial en las relaciones interpersonales dentro de una empresa.

- Ofrece relevancia a la satisfaccion que pueden sentir los trabajadores
en sus puestos de trabajo, brindando un papel destacado a las
relaciones informales para fomentar la confianza, el trabajo en equipo
y la empatia entre los miembros de la empresa.

- [Estateoria considera necesario que la organizaciéon tenga en cuenta el
reconocimiento, la cooperacion y la solidaridad grupal, como aspectos
gue fomentan el trabajo en equipo, el logro de las metas y objetivos
organizacionales.

- Asimismo, esta teoria refiere la importancia de que el personal pueda
participar en la toma de decisiones, como una accion que genera
satisfaccion y fortalece la confianza del personal en su aporte a la
empresa.

- Esta teoria se fundamenta en que la productividad laboral es resultado
del comportamiento de los empleados y sus niveles de satisfaccion y

el sentido de valor que pueda darle la organizacion.

De esta manera, la teoria de Elton Mayo revela que las organizaciones deben
gestionar el talento humano, estableciendo estrategias que permitan una
mayor conexion entre la empresa y el personal, ademas de fortalecer el
bienestar que le rodea, es decir, una persona puede ser mas productiva
cuando se siente satisfecho con el entorno en el que se encuentra. Es por ello,
gue esta teoria brinda un excelente aporte a la presente investigacion, al poner
en contexto que las formas de comunicacion y relacién entre los miembros de
una organizacion, puede interferir en la motivacion y las expectativas grupales

gue puedan derivarse en el entorno de trabajo (Gaviria, 2020).
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1.2 Marco Conceptual

En el presente apartado, se conceptualizan distintos términos relacionados

con el tema principal de estudio.

1.2.1 Gestion del Talento humano

Para Rios (2020) la gestion del talento humano ha evolucionado con el
transcurso de los afios, donde anteriormente solo se vinculaba a realizar los
procesos de reclutamiento y seleccion del personal, como una de las
principales actividades, sin embargo, en la actualidad la gestién del talento
humano abarca otros aspectos y procesos que reflejan un proceso integral de

captacion del personal y su permanencia en la empresa.

Gonzalez y Orozco (2020) indicaron que la gestion del talento humano
consiste en el conjunto de acciones y estrategias que realiza la empresa con
el proposito de orientar las acciones del personal, para el logro de las metas
y objetivos de la organizacion. A su vez, los autores sefialan que gestionar el
talento humano de forma adecuada, contribuye al aumento de la
competitividad y productividad de la empresa, al contar con empleados
satisfechos que son tenidos en cuenta en la toma de decisiones y forman parte

importante de la organizacion.

En opinidn de Jara et al. (2018) gestionar el personal consiste en asumir
un enfoque estratégico de direccion, cuya finalidad es obtener el mayor valor
agregado para la organizacion, por medio de un grupo de acciones que
permiten a los trabajadores dar lo mejor de si en el desarrollo de sus
funciones, al mismo tiempo en que sus necesidades son satisfechas. Esto

releva la importancia de contar con planes internos que brinden a los
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miembros de la organizacion, la oportunidad de alcanzar sus metas de
desarrollo personal, profesional y laboral, como parte de la motivacién y

estimulo en el entorno de trabajo.

La gestion del talento humano es una actividad que conlleva al trabajo
colectivo de forma eficiente y eficaz, fomentando un clima participativo y
colaborador, donde todos se sientan bien con el entorno de trabajo. Al mismo
tiempo, la direccion de la empresa debe llevar a cabo los mecanismos
necesarios para que el personal logre metas dentro de la organizacion, a
través del reconocimiento a su trabajo, sueldos justos, beneficios
contractuales y salariales, buenas condiciones de trabajo, entre otros

(Espinoza & Montalvo, 2021).

Cuando el personal esta dispuesto a aportar al logro de los objetivos
de la organizacion, esto repercutira en bien para la direccion de la empresa,
sin embargo, gestionar el personal también se corresponde con acciones que
satisfagan las necesidades del talento humano, partiendo de que cada
persona necesita lograr metas y objetivos laborales y profesionales para sentir

motivacion en el desempefio de sus funciones (Aular, 2021).

Segun Nufiez (2023) la gestidn del talento humano se ha convertido en
un enfoque fundamental para el desarrollo de la organizacion; las practicas
del manejo o coordinacién del talento humano han evolucionado con el
tiempo, generando cambios en los lugares de trabajo, fomentando el
crecimiento de las aptitudes de cada empleado, administrar competencias y

conocimientos.
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1.2.2 Funciones especificas del Departamento de Talento Humano

Se trata del area que se encarga de gestionar todo lo concerniente al
talento humano que conforma la organizacion. Se encarga de conocer las
necesidades formativas de los colaboradores, desarrollar y ofrecer la oferta
de capacitacion segun esas necesidades y, posteriormente evaluar los
resultados de esos programas; asimismo gestiona el reclutamiento, selecciéon

y contratacion del personal (Alvarez, 2022).

Asimismo, Ortiz (2021) considera que el departamento de recursos
humanos es una de las areas claves en el éxito de la organizacion, cuyas
funciones son esenciales en la gestion del clima laboral, brindando bienestar
al personal y motivando a la toma de decisiones y la participacion en el logro
de los objetivos. Este departamento cumple funciones muy importantes para
fomentar el trabajo en equipo y generar beneficios tanto para la empresa como

para los trabajadores.

A continuacién, se detallan algunas funciones del Departamento de
Recursos humanos, que en opinibn de Guevara (2023), se consideran
esenciales para lograr resultados beneficios para la organizacion y los

miembros:

2.1.4.1 Funcién Social del Departamento de Recursos Humanos.
Esta funcion coloca al departamento de recursos humanos en una posicion
de relevancia al tener la responsabilidad de implementar medidas que den
respuesta a las necesidades o desafios éticos y sociales, en la relacién con
los empleados. La funcion social incluye aspectos relacionados con el

cumplimiento de las leyes y reglamentos que regulan los contratos de trabajo,
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los beneficios laborales y contractuales, los aportes patronales y las
retenciones al trabajador, vacaciones y otros beneficios que deben quedar

claramente establecidos en la relacion de trabajo.

2.1.4.2 Funcion organizativa del departamento de Recursos
Humanos. Estas funciones estan relacionadas con el conjunto de decisiones
y acciones que ayudan a garantizar al eficiencia y eficacia de las actividades
y operaciones en la organizacion. Esta funcion es una de las mas relevantes
porque también incluye la captacion, reclutamiento y contratacién del

personal, siendo este uno de los aspectos mas relevantes del departamento.

La seleccion del personal es un proceso que amerita diversos pasos
orientados y consecutivos que deben garantizar la colocacion correcta del
personal en cada puesto de trabajo. Esto también se vincula a la asignacion

de funciones y tareas con la finalidad de evitar duplicacion de funciones.

2.1.4.3 Funcion funcional del departamento de Recursos
Humanos. Consiste en establecer las directrices que ayuden a mantener el
correcto funcionamiento del personal, lo cual debe fortalecerse con dirigir las
acciones y planes para que el personal destine su maximo potencial en la
organizacion. El area de recursos humanos tiene una responsabilidad
importante en el funcionamiento general de la organizacion, contribuyendo al
orden jerarquico, la estructura y organigrama, la asignacion de
responsabilidades y garantizando que todo el personal esté desempefiando

sus funciones en el puesto de trabajo idéneo.

2.1.4.4 Funcién personal del Departamento de Recursos Humanos.

Esta funcidon se relaciona con la gestion de los recursos suficientes y
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necesarios para contribuir al logro de las metas personales laborales de los
miembros de la organizacion. Esto se refiere a la planificacion de la
capacitacion, adiestramiento y preparacion de todos los empleados, con el
propoésito de sumar a su crecimiento profesional y personal, sumando a la

motivacién e interés de lograr las metas y objetivos organizacionales.

1.2.3 Institucién de Educacion Superior

Se trata de una instituciobn que tiene autorizacion del Estado para
ofrecer los servicios publicos de educacién técnica superior y universitaria,
facultada para impartir carreras profesionales, previo cumplimiento de los
requisitos que se establezcan en las leyes y normas que regulan el
funcionamiento de las instituciones universitarias. Las instituciones de
educacion superior son comunidades de autoridades, personal académico,
estudiantes, empleados y trabajadores; las universidades y escuelas
politécnicas son personas juridicas sin fines de lucro (Secretaria de Educacion

Superior Ciencia, Tecnologia e Innovacion, 2021).

Segun Guano y Borja (2021) la educacion superior esta conformada
por los programas educativos posteriores a los desarrollados y estudiados en
la enseflanza de secundaria. Los autores explican que estas instituciones
imparten educacion en universidades o establecimientos habilitados para tal
finalidad, es decir, debidamente autorizados por los organismos

correspondientes.

De acuerdo a lo que establece la Ley Organica de Educacién Superior
(2010) el sistema educativo superior en Ecuador esta integrado por

universidades, escuelas politécnicas, institutos superiores a nivel técnicos,
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tecnolégicos y superiores; estas instituciones deben garantizar el derecho a
la educacién superior tanto en el @mbito particular como publico. Asimismo,
aclara que existen tres organismos publicos que tienen como proposito
coordinar las actividades de las instituciones de educacion superior en el pais,
siendo estos:

- La Secretaria Nacional de Educacién Superior, Ciencia, Techologia e

Innovacion (SENESCYT);
- Consejo de Educacion Superior (CES)

- Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior
(CACES)

1.2.4 Nivel de Satisfaccion Laboral

Se refiere al nivel de bienestar y felicidad que un trabajador siente
respecto a su puesto de trabajo, funciones o entorno laboral; se relaciona con
un estado emocional que se produce cuando el trabajo cumple las

expectativas y necesidades personales de un empleado.

Castafieda y Sanchez (2023) explican que la satisfaccion esta
estrechamente vinculada al estado emocional de la persona, teniendo
influencia tanto en la productividad como en la competitividad del desempefio.
En las organizaciones modernas, cobra relevancia conocer los niveles de
satisfaccion del personal, con mayor énfasis cuando las condiciones del
entorno profesional exigen niveles elevados de competitividad. La satisfaccion
en el trabajo es un sentimiento positivo que tiene a ser estable en la persona

cuando se encuentra en su lugar de trabajo.

Para Diaz et al. (2024) la satisfaccion laboral del personal docente
universitario, se vincula a diversos aspectos complejos, incluyendo entre estos

los caracteres demograficos, el pago, las asignaciones y responsabilidades,
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las promociones y oportunidades de ascenso, la relacion con los demas
compafieros de trabajo, entre otros aspectos. Puede darse el caso que
algunos docentes sientan satisfaccion laboral con ciertos aspectos, pero
insatisfaccion, con otros, de esta manera, los niveles de satisfaccion son

variados, dependiendo de lo que busque la persona.

Para Acevedo & Contreras (2021) la satisfaccion incide en el
desempenio laboral, destacan que a mayor satisfaccion, mayor posibilidad de
realizar las funciones con agrado, normalmente buscando los requerimientos

necesarios para lograr las metas y objetivos.

Zambrano y Zambrano (2022) sefialan que la satisfaccion laboral esta
relacionada con el clima organizacional, como un elemento de importancia en
el estado emocional del trabajador, de esta manera, el personal se encuentra
inmerso en diversos factores de tipo emocional que se visualizan en el
desempenio de sus actividades. De esta manera, la satisfaccion en el trabajo
es uno de los temas mas relevantes en la actualidad, siendo importante
conocer la percepcidn que tienen los trabajadores de su lugar de trabajo, con
la finalidad de crear las condiciones laborales idoneas para aumentar la

motivacién y mejorar el clima organizacional.

1.2.5 Relaciones laborales

Son actividades que relacionan a la empresa con los trabajadores, lo
gue en muchos casos se acude a la representacion sindical para generar

acuerdos entre la parte empleadora y los empleados (Guevara, 2023).

Segun Chamoso et al. (2020) las relaciones laborales pueden

desarrollarse de forma individual o colectiva, de manera que los empleadores
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y los empleados y se hace necesario que esta relacion se regule

juridicamente, lo cual permite dar estabilidad y seguridad a la relacién laboral.

Las relaciones laborales también se conocen como relaciones
industriales y se hace necesario que se establezcan las condiciones claras
entre ambas partes, comunmente representadas en un contrato escrito donde
firman ambas partes, considerado un documento que ofrece seguridad y

claridad en tal relacion laboral (Bericat, 2019).

Estas relaciones se forman bajo la influencia del entorno social y
depende de las estructuras de gestion, también se consideran de caracter
colectivo porque se fundamentan en el interés comun de una de las partes,
generalmente los trabajadores. De esta manera, las relaciones laborales son
un pilar fundamental que sostiene el funcionamiento efectivo de cualquier
organizacion, partiendo desde un simple intercambio de trabajo por
compensacion, hasta relaciones efectivas de trabajo construyendo ambientes

laborales saludables (Pérez, 2023).

1.2.6 Prevencion de Riesgos Laborales

Se refiere a la puesta en marcha de los planes de prevencion,
capacitacion y control de los riesgos a los que se exponen los trabajadores en
el ejercicio de sus funciones en el puesto de trabajo. Se relaciona con el
conjunto de acciones para prevenir los peligros que pueden afectar la
seguridad, salud e integridad fisica y mental del trabajador, en el lugar de

trabajo (Finkelstein, 2022).

Rivera (2022) menciond en su investigacion que la OMS clasifica tres

niveles de prevencion de los riesgos en el trabajo, siendo estas la prevencion
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primaria, la prevencion secundaria y la prevencion terciaria. Por medio de la
prevencion primaria se busca evitar que los trabajadores adquieran
enfermedades efectuando para ello vacunaciones, controles de minimizacién
o eliminacion de riesgos ambientales, fomentando a su vez una educacién o

cultura sanitaria.

Los riesgos laborales representan una de las primordiales razones de
los sucesos de seguridad y salud en el trabajo. Los riesgos laborales no sélo
pueden afectar al trabajador, sino también para su familia, sus compafieros
de trabajo y la sociedad. Gestionar la prevencidon de los riesgos laborales,
implica acciones por parte del empleador, para proteger no solo la salud fisica
sino también la mental y psicolégica, como aspectos integrales que

contribuyen a una mayor satisfaccion laboral (Beltran, 2024).
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

2.1 Enfoque de la Investigacion

El enfoque de la investigacion es mixto, porque se combinan los andlisis
cualitativo y cuantitativo. Segun Hernandez et al. (2023) a través de este tipo
de enfoque se recolectan, analizan y vinculan datos combinando ambas
perspectivas. En una investigacibn con enfoque mixto, ninguno de los
métodos prevalece sobre el otro, sino que ambos contribuyen a logro de los
objetivos de investigacion. De esta manera, primero se recogieron datos
cualitativos de los que se tomaron elementos para construir la encuesta, y

posteriormente se obtuvieron datos cuantitativos y cualitativos.
2.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental y mixto secuencial;
de acuerdo con lo que explica Iglesias (2021) en el disefio no experimental no
se manipulan las variables de estudio, solo se observa el fenomeno de estudio

tal y como se da en su entorno natural.
2.3 Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo, porque se recopil6 informacién
y se analizaron datos, sobre el problema de estudio a fin de describirlos en su
contexto natural. A través del tipo descriptivo se busca dar respuesta a una
interrogante por medio de datos analizados y organizados para una mayor

comprension de estos (Galindo, 2020).
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2.4 Poblacion y Muestra

La poblacion representa el conjunto de individuos que tienen
caracteristicas similares y que son sometidos a estudio con el propdsito de
conocer aspectos relevantes para una investigacion (Bautista, 2022). En la
presente investigacion la poblacion esta representada por el personal docente
que labora en la institucion de educacion superior objeto de estudio. El total

de docentes que laboran en la institucion es de 655.

En el presente estudio se realiz6 un tipo de muestreo probabilistico
aleatorio simple; a través del departamento de marketing de la universidad,
envié dos veces un correo a toda la nédmina de profesores solicitando la
colaboracién con el presente estudio, donde se explic6 el objetivo de la
encuesta. Se obtuvo como respuesta la participacion de 46 docentes quienes

respondieron el instrumento.

Se aclara que al ser una muestra pequefia los resultados no tienen
validez estadistica, pero tienen validez descriptiva porque permite identificar
patrones, percepciones o tendencias dentro del grupo que participd, dando
una pauta de la satisfaccion de los docentes con la institucion, aunque no

pueden generalizarse los resultados a toda la poblacién docente.

2.5 Técnicas de recoleccion de informacién

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas de

recoleccion de informacion:
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2.5.1 Encuesta

Nifilo (2019) indica que la encuesta es una técnica que utiliza un
conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante los
cuales se recogen y analizan una serie de datos de una muestra de casos,
representativa de una poblacion. En esta investigacion se realizé encuesta al
personal docente, la cual se conformd por planteamientos, con distintas
opciones de respuestas. El formato de encuesta se puede visualizar en el

Anexo 1.

2.5.2 Entrevista

La entrevista permite la interaccion o conversacién entre un
entrevistado y un entrevistador quien hace preguntas a la otra parte con la
finalidad de obtener informacidn sobre un tema especifico (Galindo, 2020). En
la presente investigacion se realizé entrevista a un integrante del area de
talento humano de la institucion de educacién superior objeto de estudio, cuyo
aporte ha sido de mucho valor para el desarrollo de la investigacién. El formato

de entrevista puede visualizarse en el Anexo 2.

2.6 Instrumento de recolecciéon

Los instrumentos utilizados en la presente investigacion fueron los siguientes:

2.6.1 Cuestionario

El instrumento utilizado fue el cuestionario, se caracteriza por estar
elaborado sobre la base de preguntas o planteamientos claros y precisos,

presentados en orden. Para Bautista (2022) el cuestionario es un instrumento
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gue se utiliza en la técnica de encuesta y para su elaboracion debe tenerse

en cuenta el disefio de la investigacion.

2.6.2 Guiade entrevista

Es una herramienta que permite al entrevistador realizar de forma
organizada, el abordaje a temas de interés, sin constituir un protocolo

estructurado de preguntas (Nifio, 2019). En esta investigacion se realizé

2.7 Criterios muestrales

Respecto a los criterios muestrales se tomo en cuenta los siguientes:
- Personal docente perteneciente a la nOmina de personal fijjo de la
institucion de educacion superior.

- Personal docente adscritos a las distintas facultades de la institucion
de educacion superior.

2.8 Variables de estudio

2.8.1 Variable Independiente
- Estrategias y programas implementados por el Departamento de

Talento Humano.

2.8.2 Variable Dependiente

- Satisfaccion del personal docente
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

A continuacion, se detalla el resultado de la entrevista realizada a
representante del Departamento de Talento Humano y encuesta al personal
docente de la institucion de educacion superior objeto de estudio, que

permitieron responder a los objetivos especificos de la investigacion.

3.1 Resultados demogréficos

1. Género de los encuestados

Figura 2

Femenino 65%

Masculino 35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Género de los encuestados

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Se observa en la Figura 2, que las respuestas de los encuestados indican que

un 65% son de género femenino y un 35% de género masculino.

2. Edad de los encuestados

Figura 3

Edad de los encuestados
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50 afios o mas [ 63%
De 40 a49 afios T 17%
De30a39afios T 17%
Menos de 30 afios I 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Se observa en la Figura 3, que el 63% de los encuestados tienen
edades mayores a 50 afios; el 17% indicé tener entre 40 y 49 afios; el 17%

sefialé que tiene entre 30 y 39 afios y un 2% tiene menos de 30 afios.

3. Tiempo Laborando

Figura 4

Més de 20 afios | 1304
De 10a 20 afios [ 43%
De 5 a 10 afios _ 26%
De 1 a5 afios _ 15%

Menos de 1 afo . 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Tiempo Laborando

Nota. Resultados de encuesta a docentes
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Se aprecia en la Figura 3 que el 43% de los encuestados tienen entre
10 a 20 afos laborando en la institucién; el 26% tiene entre 5 a 10 afios; el

15% tiene entre 1 a 5 afios; el 13% mas de 20 afios y el 2% menos de un afio.

3.2 Objetivo Especifico 1. Estrategias y programas que implementa el
Departamento de Talento Humano para promover el bienestar en

los docentes que trabajan en la institucion.

Se dio respuesta a este objetivo con entrevista realizada a representante

del area del Departamento de Talento Humano de la institucion.

Funciones del Departamento de Talento Humano en relacién con el

personal docente

Las funciones generales que desarrolla el departamento de talento
humano, se dividen por &reas que buscan responder a las necesidades o
solicitudes del personal de la institucion, incluyen la gestiéon de créditos
otorgados a los docentes, los pagos al personal, seleccién y capacitacion,
beneficios sociales, entre otros aspectos. Asi lo manifesté un miembro del

equipo de RRHH de la institucion:

“En recursos humanos hay varias unidades, tenemos la unidad de
servicio al cliente, es decir, al docente, también tenemos la unidad de
proceso que se encarga de toda la contratacion, la unidad de seleccién
y capacitacion, la unidad de nédmina que se encarga de realizar los

pagos de todo el personal de la universidad, tanto docentes como
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administrativos. Y esta la unidad de trabajo social y desarrollo humano

que es la encargada de administrar los beneficios tanto sociales.” (E1)

Diaz y Quintana (2021) explican que la gestion del talento humano va
mas all4d de una simple organizacion del personal, requiere un tratamiento
especial de las capacidades y aptitudes de cada persona con el propdsito de
obtener el mejor potencial de cada miembro de la organizacion en las
actividades asignadas.

En la institucién de educacion superior donde se esta realizando el
estudio, el departamento de talento humano, desde la perspectiva de
miembros del equipo de RRHH, estaria cumpliendo funciones fundamentales
para responder a objetivos institucionales y, ademas, para acompafar a los
docentes y para desarrollar sus capacidades, a través de la atencién a sus
requerimientos (unidad de atencion al cliente), de su capacitacion (unidad de
seleccion y capacitacion) y de los beneficios sociales e institucionales que se

otorgan a los docentes (unidad de Trabajo Social).

Bienestar de los docentes

- Importancia que le atribuye el departamento al bienestar de los

docentes

El departamento de talento humano de la institucion objeto de estudio,
brinda especial atencion al personal, tanto en las areas de docencia como
administrativos, con el proposito de responder a sus solicitudes de forma

oportuna, buscando el mayor grado de satisfaccion y bienestar. Asi lo expuso
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miembro del equipo de talento humano de la institucion, quien sefiald lo

siguiente:

“...aqui la funcién primordial es la persona, que tiene que ver con los

administrativos y docentes, siempre se trata de que todos los

requerimientos que ellos hacen se lo hagan a la brevedad posible...”

(E1).

Lo manifestado por el equipo concuerda con Arrieta (2022) quien
sefala que la gestion del talento humano ha sufrido cambios en el enfoque
tradicional, fomentandose cada vez mas un enfoque proactivo. Esto quiere
decir que es necesario que el departamento de talento humano esté cada vez
mas conectado con el personal, atendiendo sus necesidades y gestionando
el bienestar.

Sin embargo, esto no es lo que percibe un nimero importante de los
docentes entrevistados que calificaron su nivel de satisfaccion con el

departamento de TTHH de la siguiente manera:

Figuras

Como calificaria su nivel de satisfaccion con el Departamento de Talento Humano

Muy Insatisfecho 7%
Insatisfecho 24%
Neutral 37%
Satisfecho 22%
Muy Satisfecho 11%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nota. Resultados de encuesta a docentes
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El 37% de las respuestas fueron neutrales, es decir, no consideraron
satisfaccion o insatisfaccion con el departamento de talento humano; el 24%
sefalaron que esta insatisfechos; el 22% indicé estar satisfecho; el 11% muy
satisfecho y un 7% muy insatisfecho.

De esta manera, en la institucion de educacion superior donde se
realiza el estudio, se busca ofrecer la mejor atencion a todo el personal que
solicite algun tramite o documento al departamento, esto desde la perspectiva
del representante del area de talento humano entrevistado, quien manifiesta
los esfuerzos por responder oportunamente.

- Programas o iniciativas formales del Departamento de Talento

Humano destinadas al bienestar docente

Con relacion a los programas de capacitacion como parte de los planes
que realiza el departamento de talento humano de la institucién de educacion
superior donde se esta efectuando el estudio, estos se llevan a cabo con la
finalidad de dar respuesta a las necesidades de formacion en todas las areas

de la institucion.

El representante del departamento de talento humano entrevistado,
explicé que dicha area colabora con la elaboracion del plan de capacitacion,
pero que actualmente corresponde a la unidad de seleccion también con la
participacion de la unidad de trabajo social, bienestar universitario y unidad de
salud, trabajando en conjunto para tal finalidad. La persona entrevistada

esbozo lo siguiente:

“...cuando hay estas reuniones antes del plan, nos reunimos seleccion,

trabajo social, bienestar universitario y la unidad de salud que es parte
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de bienestar universitario, porque es complementario no, o sea la
persona para estar bien necesita tener una salud mental éptima,
necesita tener un buen ambiente de trabajo y necesita tener los

recursos para poder hacer su trabajo” (E1).

De acuerdo con lo que sefalan Gervacio y Castillo (2021) para
promover la salud emocional en el personal docente es necesario articular de
forma consciente la emocion, cognicién y el comportamiento, lo que ayudara
a la motivacion al logro de objetivos ejercitando incluso la tolerancia a
momentos de frustracion, esto puede lograrse a través de planes que
contribuyan a fomentar el cuidado de las emociones y la salud. De esta
manera, se considera un aspecto a mejorar en la institucién, porque no se
estan desarrollando planes especificos para promover el bienestar fisico y
emocional del personal docente.

- Recursos o servicios que ofrece la institucion a los docentes para

apoyar su bienestar

Asimismo, se le consultd a representante del Talento Humano respecto
a los recursos o servicios que ofrece la institucion a los docentes para apoyar
su bienestar, por ejemplo, asesoramiento psicolégico, capacitaciones,
programas de salud, otros, indicando “Si a todo”.

La respuesta a la cuarta pregunta fue corta, la persona entrevistada no
detall6 sobre los recursos o servicios relacionados con el asesoramiento
psicolégico, capacitaciones o programas de salud, pero menciond que si se
apoya al bienestar de los docentes. Al respecto, Aguayo y Barahona (2024)

resalta que los docentes son un agente de cambio que puede influir en la
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sociedad, ayudando a construir un mejor mundo para todos, elegir ser docente
es un cargo de honor y responsabilidad, y con el cambio en las nuevas
generaciones, el papel que cumple el docente es cada vez mas exigente,
representando desafios que diariamente pueden generar agotamientos
fisicos, mentales y emocionales, de tal manera que es necesario gestionar
servicios para el apoyo del bienestar docente, siendo el departamento de
talento humano encargado de gestionar este tipo de servicios.

- Programas de recreacion

De igual forma, los programas de recreacion en las instituciones de
educacion superior, representan para el personal docente actividades que
ayudan a una mayor integracion del personal, trabajo en equipo, relajacion y
bienestar entre otros aspectos positivos. En este sentido, se le consulto al
representante del Departamento de Talento Humano si la institucion gestiona
programas recreativos para el personal docente que promueva condiciones

de vida saludable, respondiendo lo siguiente:

“...en las que tiene que ver con eso, los que estan mas inmersos en
eso es la unidad de salud y la facultad de medicina, ya, este porque ya

hay cosas en las que nosotros no tenemos competencia” E1.

La persona entrevistada destacé que el departamento de talento
humano no esta vinculada a programas recreativos, sino que esto esta bajo
responsabilidad de otras unidades. Esto se considera un aspecto que debe
ser mejorado, porque el departamento de talento humano debe conocer las

necesidades del personal y gestionar actividades recreativas que ayuden a
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mejorar la calidad de vida y salud de los docentes. Sin embargo, cuando esto
no ocurre, se generan descontentos en el personal y desmotivacion, tal como
lo manifestaron en la encuesta que se les realiz6 y como se observa en la

siguiente Figura 6:

Figura 6
Muy Insatisfecho 28%
Poco Satisfecho 13%
Neutral 28%
Satisfecho 11%
Muy Satisfecho 20%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Respuestas del personal docente encuestado - Pregunta sobre actividades recreativas

Nota. Resultados de encuesta a docentes

De esta manera, Andino y Sanchez (2021) revelan la importancia de
las actividades recreativas como estrategias que atendan manifestaciones de
estrés en los docentes. Es un aspecto a mejorar en la institucion para que el
departamento de talento humano pueda brindar un servicio de calidad al
personal y logren que los docentes se sientan valorados, aumentar la

motivacion, la integracidn, la relajacién, entre otros que suman al bienestar.

- Ayudas econOmicas para estudio

Las ayudas econGmicas son un apoyo que brindan a los docentes la
oportunidad de formarse profesionalmente, aumentar sus conocimientos,

adquirir mayores capacidades académicas y por ende una mayor calidad. De
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esta manera, fue de interés consultar al representante de Talento Humano si
en la institucidbn se gestionan becas o financiamientos para estudios al

personal docente, indicando lo siguiente:

“Si, bastante, tenemos un alto porcentaje de docentes que la
universidad les ha financiado la maestria el doctorados, ellos aqui
siguen laborando, de los docentes creo que no hay uno que no tenga

maestria” (E1).

Segun lo que sefalé la persona entrevistada, en la institucion todos los
docentes tienen nivel de maestria y también explica que la institucién ha
otorgado financiamientos para este tipo de estudios. Esto a su vez coincide
con lo que manifestaron la mayoria de los docentes al preguntarles si existen

oportunidades de formacién y capacitacion, como se aprecian en la Figura 7:

Figura 7

Respuesta de los docentes sobre las oportunidades de capacitacion y formacién

Totalmente en Desacuerdo 4%
En Desacuerdo 15%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 35%
De Acuerdo 20%
Totalmente de Acuerdo 26%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

51



Para Moreno (2021) la formacion continua profesional de los docentes
es base fundamental para lograr una educacién de calidad, ademas de
fomentar la motivacion en el personal docente y el esmero por lograr metas y
objetivos académicos. Es por ello que se insta a continuar abriendo puertas y
oportunidades a los docentes para que mejoren cada dia su formacién
académica y profesional lo cual se reflejard en la calidad del servicio que

ofrece la institucidn a los estudiantes en todas sus facultades.

- Evaluacién de las Estrategias y Programas

Las evaluaciones que se realicen a las estrategias y programas que se
desarrollen en el departamento de talento humano permitirdn una mejor toma
de decisiones y la realizacion mas efectiva de las actividades. A su vez, al
evaluar las estrategias se pueden conocer los aspectos positivos o0 negativos
a mejorar e identificar puntos fuertes o débiles. Se le consulté a la persona
representante del departamento, como se define el éxito de estas estrategias
y programas y que periodicidad de evaluacién se utiliza en la institucién, a lo

cual respondio:

“Las evaluaciones las hacen normalmente en facultades, pero justo
ahora se esta en lanzamiento de un programa de alto desempefio y se
va a hacer una evaluacion, se esta en proceso, a partir de enero va a
comenzar eso, estamos tratando de ingresar los perfiles tanto de
docentes como administrativos para comenzar con esta actividad, es

un programa nuevo aqui en la universidad” (E1).
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Segun los resultados de entrevista, en la institucidbn no se realizan
evaluaciones desde el departamento de talento humano, sino que esto lo
hacen normalmente las facultades, también explicé que en la actualidad se
estd efectuando un programa de alto desempefio para que los docentes
puedan ser evaluados.

Las evaluaciones de desempefio son parte importante en el crecimiento
y desarrollo profesional del personal docente, porque permiten determinar
debilidades o fortalezas en las funciones desempefiadas, asi también lo
mencionan Alvarado et al. (2022) respecto a la evaluacién del desempefio
docente como una exigencia actual de la que se debe reflexionar valorando el
impacto que los resultados pueden tener en una educacion de calidad cada

vez mas exigente.

- Formaen que se involucra a los docentes en la creacion o mejora

de las estrategias y programas de bienestar

De igual manera, con relacion a la forma en que se involucra a los
docentes en la creacién o mejora de las estrategias y programas de bienestar,
resulta muy importante que se realicen los procesos suficientes y necesarios
para contar con el aporte de los docentes en lo expuesto, de esta manera se
podran escuchar alternativas de solucién a los problemas que se estén
enfrentando en tales estrategias y/o programas, permitiendo al departamento
de talento humano o la gerencia de la institucion, la oportunidad de tomar
decisiones sobre bases seguras y confiables. Sin embargo, al preguntarle a
la persona representante de talento humano si se involucraba a los docentes

en las mejoras de las estrategias o0 programas, su opinion fue la siguiente:
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“Esto también es por facultad, cada facultad, ellos este, tanto la
coordinacién de la facultad con los directores de carrera, con las
asesoras pedagogicas y el departamento de bienestar universitario
siempre estan en eso y los vicerrectorados, que son como quien dice

los rectores de las facultades” (E1).

De esta forma se pudo conocer que el departamento de talento humano
actualmente no estad encargado de estrategias y programas de bienestar y
tampoco se involucra a los docentes, indicando la persona entrevistada que
esto se hace a través de cada facultad. Esto se considera un aspecto que
debe ser mejorado, por tratarse de una actividad que debe ser gestionada por
el departamento de talento humano; Camacho et al. (2023) opinan que el
bienestar es una de las necesidades basicas de cada individuo; también
Bendezu (2022) opina que los programas de bienestar a los docentes deben
atender los aspectos psicoldgicos para fortalecer la competencia emocional y
la calidad de vida. Todos estos programas podran realizarse desde una mejor
perspectiva, cuando lo gestiona el departamento de talento humano que es
donde reposan los expedientes de los trabajadores y se les gestionan otros

beneficios.

- Canales de Comunicacion

Los canales de comunicacion que utilicen las instituciones de
educacion superior permitiran el intercambio de informacidén constante con los
docentes, ayudando a una mayor fluidez de la informacién y resaltando la
importancia de que tengan conocimiento sobre los beneficios que reciben. Se

le consulté a la persona representante del departamento de talento humano
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sobre los canales de comunicacion utiliza el departamento para informar a los
docentes sobre las iniciativas de bienestar, indicando lo que se detalla a

continuacion:

“Tenemos el departamento de comunicacion y marketing que por
medio de call center por medio de WhatsApp manda cualquier
informacion, también tenemos en el correo también se envia

informacion por correo, y por redes” (E1).

Segun lo que explica la persona entrevistada, la institucion utiliza
algunos medios para establecer comunicacién con los docentes e informarles
sobre iniciativas de bienestar, mencionando entre estos el WhatsApp y los
correos. En estudio realizado por Avalo y Noa (2020) sobre la gestion del
talento humano en una universidad, constaté que la comunicacion por correo
electrénico suele ser escasa y que no se notifica a personal de manera
adecuada ni oportuna, lo que dificulta la comunicacion entre el personal y el
departamento. Este aspecto debe ser mejorado en la institucién objeto de
estudio, para lograr mejores resultados de satisfaccion en el personal docente,

puntualmente cuando se trata de iniciativas de bienestar.

De igual manera, es importante referenciar que los resultados mas
destacados de las iniciativas de bienestar implementadas, deben ser
conocidas por los docentes de las instituciones universitarias para dejar claro
el cumplimiento de los derechos que tienen los trabajadores, garantizando las
condiciones de trabajo adecuada y la igualdad de condiciones para todos. Fue
de interés consultar a la persona que representa el departamento de talento

humano de la institucion de educacion superior objeto de estudio, sobre
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cudles han sido los resultados mas destacados en iniciativas de bienestar

implementadas por el departamento, respondiendo:

... “en estos dos ultimos afnos, se han realizado protocolos por ejemplo
de acoso laboral, que esta abierto no solo a docentes y administrativos
sino también a los estudiantes, también se hizo el protocolo de atencion
a las personas con discapacidad y también estamos inmersos en el
protocolo de la igualdad, que como ustedes han de tener conocimiento
es algo nuevo que se esta implementando en las organizaciones...”

(E1).

Segun explica la persona entrevistada, en la institucibn se han
desarrollado protocolos con la finalidad de capacitar al personal en temas
relacionados con el acoso laboral, la igualdad, atencibn a personas
discapacitadas, la no discriminacion, que buscan fomentar un clima de
igualdad entre el personal que labora en la institucion universitaria. Estas
acciones contribuyen al bienestar del personal con el propésito de crear un
ambiente laboral equitativo y justo. En concordancia con Clavijo (2023) la
percepcion de justicia que tenga el personal docente en una institucion, se
traduce en un mayor compromiso y capacidad de cumplir con los objetivos

asignados.

- Desafios y retos presentes y futuros del Departamento de Talento

Humano

Las actividades que desarrolla un Departamento de Talento humano

suelen ser complejas, abarcando diversos aspectos estrechamente
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vinculados al personal que labora en las organizaciones, lo que las hace
revestirse de una mayor responsabilidad por tratarse de beneficios laborales
y contractuales, sueldos, programas de capacitacion, desarrollo y formacion
profesional, asignacion de funciones, entre muchos otros aspectos donde
finalmente, se requiere de una adecuada organizacion que permita a tiempo,

tomar acciones ante cambios imprevistos o desafios.

Para conocer sobre estos aspectos en la institucion objeto de estudio,
se le pregunto a la persona entrevistada representante del departamento de
talento humano sobre los desafios que enfrenta el departamento para
implementar estrategias efectivas de bienestar al personal docente,

esbozando lo que se muestra a continuacion:

“... es ver la forma de como llegar a cada uno de los docentes y al
personal administrativo por los tiempos, usted sabe que el tiempo es
oro y se va volando, entonces si usted les llena de muchas
capacitaciones como que, o sea llega un momento en que ellos no
saben a donde mismo voy, entonces eso si, siempre hemos tratado de

priorizar para que ellos puedan aprovechar las capacitaciones” (E1).

Expresa la entrevistada que uno de los principales desafios es el
tiempo disponible que puede tener el personal docente para realizar
actividades de capacitacion u similares, porgue se busca un equilibrio entre la
funcidn es que se cumplen tanto en el area administrativa como docente, y el
tiempo del que pueda disponerse para realizar capacitaciones. Para Morales
y Olarte (2021) la trascendencia del docente es resultado de la articulaciéon

efectiva de saberes y practicas, para lo cual se requiere disponer de tiempo y
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disposicién para alcanzar una mayor preparacion y responder de forma

efectiva a la calidad exigida en el &mbito educativo.

- Areas de mejora o necesidades insatisfechas respecto al personal

docente

De igual forma, se le pregunté a la representante de talento humano, si
existen areas de mejora o necesidades insatisfechas respecto al personal

docente, a lo que indic6 que siempre hay necesidades por satisfacer y afiadio:

“... no podemos tener todo, y lo que para un docente de pronto es una
necesidad para otro no, entonces siempre las necesidades no van a
estar satisfechas en un cien por ciento, pero hay que trabajar en lo que

se puede y en lo prioritario” (E1).

La satisfaccion del personal es muy subijetiva, lo que cause satisfaccion
en algunos puede que no lo sea para otros, por tanto, se trata de gestionar a
nivel general las estrategias y acciones que sumen a la mayor calidad laboral
y profesional del docente. Es importante hacer referencia a lo que mencionan
Bravo et al. (2021) quienes consideran que el estudio de la satisfaccion laboral
en las instituciones educativas, se torna un tema cada vez mas relevante que
influye en los procesos de calidad educativa, el entorno de trabajo y el
desarrollo institucional. De esta manera, la institucion objeto de estudio
requiere profundizar en conocer con mas detalle sobre las necesidades
satisfechas o no del personal docente, para lograr mejores resultados en la

gestion del departamento de talento humano.
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- Elaboracién de proyectos y planes para cumplimiento de los

derechos de los trabajadores y se les otorgue los beneficios

En este mismo contexto, es importante recalcar que el departamento
de talento humano es responsable de elaborar proyectos y planes para que
se logre el cumplimiento de los derechos de los trabajadores y se les otorgue
los beneficios. Partiendo de esto, resultd de interés preguntarle a la persona
entrevistada, si existen planes o proyectos futuros para ampliar o mejorar las

estrategias de bienestar, respondiendo lo siguiente:

“Ya le digo con esta evaluacion que se va a hacer a partir del mes de
enero, seguramente van a salir muchas necesidades y muchas de
pronto expectativas de los evaluados y se podra ver pues que con eso

hacer un plan para cumplir con los diferentes programas” (E1).

Segun explica la entrevistada, la institucion tiene como proyecto
proximo realizar evaluaciones al personal docente y se espera que a través
de este proyecto se puedan tomar decisiones posteriores, dependiendo de las
necesidades o expectativas que se deriven de los resultados de las
evaluaciones. Cappelli (2019) sefiala que las evaluaciones del desempeiio del
personal se corresponden con procesos clave para mejorar la productividad y
el rendimiento del personal, enfatizando que debe tener un enfoque
constructivo, promoviendo el aprendizaje continuo y el compromiso del

personal.
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3.3 Objetivo Especifico 2. Nivel de satisfaccién de los docentes de la
institucion respecto a las estrategias que el Departamento del
Talento Humano realiza en favor de su bienestar.

- Bienestar Laboral

Las acciones o planes que ejecute el departamento de talento humano
para fomentar el bienestar laboral, son de gran motivacién e importancia para
el personal de las organizaciones, porque son acciones que sumaran a una
mayor motivacion e integracion con el puesto de trabajo. Dada su importancia,
se les solicitd a los docentes encuestados que indicaran si tenian
conocimientos sobre planes o acciones realizadas por el departamento de
talento humano de la institucion de educacion superior, enfocados al bienestar

laboral, a lo cual respondieron:

En la Figura 8 se observa que el 48% de los encuestados indicé que
no tiene conocimientos sobre las acciones o planes que realiza el
Departamento de Talento Humano orientados al bienestar laboral; el 26%
sefialé que si conoce al respecto y el 26% indicé que no esta seguro.

Figura 8

Conocimiento sobre acciones o planes que realiza el Dpto. de Talento Humano

No estoy seguro 26%
No 48%
Si 26%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de las respuestas coinciden en que no conocen sobre
planes o acciones orientados al bienestar laboral en la institucion, esto se
considera un aspecto que debe mejorar, en virtud de la importancia que tiene
para el personal sentir satisfaccion en su trabajo y el bienestar. Al respecto,
Yauri (2020) explica que la satisfaccion del personal, también se
corresponden con la comunicacién y la forma en que se integra a los
trabajadores en las actividades que se realicen. Esto quiere decir que no se
trata solo de disefar acciones o planes, sino que esto debe socializarse con
el personal, para que se conozcan tales objetivos de bienestar. Asi Buitrago
et al. (2021) recalcan que es necesario volver la mirada a las condiciones de
bienestar general laboral de los docentes y los impactos de los planes que

ayudan a una mejor calidad de vida laboral y desarrollo personal.

El conocimiento que tiene el personal docente sobre programas o
planes orientados al bienestar fisico y emocional implementados por el
Departamento de Talento Humano, también fue una interrogante de interés
para el desarrollo de esta investigacion, obteniéndose los siguientes

resultados:

Se observa que el 50% de los encuestados indicé que no conoce sobre
programas o planes orientados al bienestar fisico y emocional implementados
por el Departamento de Talento Humano; el 26% sefiald que si conoce al

respecto y el 24% coincidié en no estar seguro.

Figura 9

Conocimiento sobre programas orientados al bienestar fisico y emocional
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

Se puede apreciar que un alto porcentaje de los encuestados no tienen
conocimiento sobre actividades o programas que ayuden al bienestar fisico y
emocional, lo que amerita ser mejorado para lograr que el personal sienta
satisfaccion laboral. Segun Santana (2023) el bienestar fisico y emocional
forman parte de las motivaciones que tiene el personal para realizar su trabajo
con agrado, esto puede incluir el bienestar psicosocial que se relaciona a los
afectos, competencias y expectativas que tiene el individuo en su entorno

laboral.

- Programa de Apoyo Psicoldgico o Médico

Un programa de apoyo psicolégico o médico ofrecen al beneficiario la
oportunidad de apoyo emocional, especialmente cuando una persona se
encuentra en situaciones dificiles de enfrentar, ayudandole a atenuar su
ansiedad o sobrellevar el problema. Fue de interés, realizar una pregunta a
los docentes de la institucién, sobre el nivel de satisfacciéon con los programas
de apoyo psicolégico o médico que se gestionan desde el departamento de

talento humano, obteniéndose:
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Se aprecia en la Figura 9 que el 30% de los docentes encuestados
indicaron que se sienten satisfechos con los programas de apoyo psicoldgico
0 médico que brinda la institucion; el 26% opt6 por responder de forma neutral;
el 20% indicé estar satisfecho; un 17% sefialé estar muy insatisfecho y el 7%

poco satisfecho.

Figura 10
Muy Insatisfecho 17%
Poco Satisfecho 7%
Neutral 26%
Satisfecho 20%
Muy Satisfecho 30%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Programa de Apoyo Psicolégico o Médico

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Segun la mayoria de los resultados, el personal se siente satisfecho con
los programas de apoyo psicologico y médico. Para Marmolejo (2023) es
importante que las instituciones educativas centren sus acciones e indaguen
sobre aspectos que favorezcan el bienestar integral psicolégico, formando
docentes propositivos, colaborativos y eficaces en su area de trabajo,
sumando al equilibrio emocional y conductual. Todo esto contribuira a un

mejor desempeiio del personal y logro de los objetivos.

- Actividades recreativas o culturales organizadas
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Las actividades recreativas o culturales son esenciales dentro de una
organizacién, para que el personal pueda disponer de momentos de
integracion y comunicacion informal, ademas de considerarse acciones que
ayudan al relajamiento mental, la distraccién y liberacion de estrés. Se
consider6 importante consultarles a los docentes de la institucion de
educacién superior, cual es la satisfaccidbn que tienen con la gestion de
actividades recreativas y culturales en la institucién, obteniéndose los

siguientes datos:

El 28% de los encuestados sefialé que se siente muy insatisfecho con
las actividades recreativas o culturales organizadas en la institucién por el
departamento de talento humano; el 28% prefirid6 dar una respuesta neutral;

el 20% indicé estar muy satisfecho; solo el 11% sefialo estar satisfecho.

Figura 11

Actividades recreativas o culturales organizadas

Muy Insatisfecho 28%
Poco Satisfecho 13%
Neutral 28%
Satisfecho 11%
Muy Satisfecho 20%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Nota. Resultados de encuesta a docentes
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Los resultados dejan comprender que no todo el personal docente se
encuentra satisfecho con las actividades recreativas o culturales organizadas,
convirtiéndose en un aspecto que merece ser analizado por las autoridades
para tomar medidas y mejorar la satisfaccion de los docentes. Al respecto,
Davilay Zambrano (2023) mencionan que los niveles de estrés laboral pueden
verse menguados cuando se desarrollan programas de recreacion con el
personal, ayudando a la realizacién personal y la disminucion del cansancio

emocional en los docentes.

- Beneficios sociales e institucionales

Los beneficios sociales e institucionales son fundamentales para
mantener un clima laboral adecuado, motivado y orientado al logro de metas
y objetivos, si no se gestionan estos beneficios, se tiene el riesgo de
inconformidad en el personal e insatisfaccién con el puesto de trabajo. Para
conocer al respecto, se les pregunto a los docentes si conocian y utilizaban
los beneficios sociales e institucionales ofrecidos por el Departamento de

Talento Humano, indicando:

El 63% de los encuestados sefialaron que no conoce sobre los
beneficios sociales e institucionales ofrecidos por el Departamento de Talento
Humano; el 26% sefialo que los conoce y los utiliza a veces; el 7% indicé que
los conoce y los utiliza siempre y el 4% coincidié en conocerlos, pero no los

utiliza.
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Figura 12

Conoce y utiliza los beneficios sociales e institucionales ofrecidos por el Departamento de

No los conozco 63%
Los conozco pero no los utilizo 4%
Los conozco y los utilizo a veces 26%
Los conozco y los utilizo siempre 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Talento Humano
Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de los docentes encuestados coincide en que no conoce
sobre los beneficios sociales que ofrece el departamento, siendo un aspecto
gue requiere ser mejorado, de manera que se socialice los beneficios y se dé
a conocer la manera en que pueden beneficiarse de estos. Segun Vera (2022)
existe una relacion directa entre los beneficios sociales y la satisfaccion
laboral docente, resaltando la importancia de las relaciones interpersonales
entre el personal y el compartir que suma a fomentar un buen clima
organizacional. De igual manera, Angulo (2023) declara sobre la importancia
de la teoria de las necesidades de Maslow, y se hace referencia a estas
porque estan muy vinculada a los derechos del personal docente, es decir, la
pirdamide de Maslow engloba aspectos de bienestar laboral, seguridad,
bienestar social, entre otros, que brindan desarrollo y estabilidad a las

personas.

- Desarrollo Profesional
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El desarrollo profesional se logra con un aprendizaje y capacitacion
continua al personal, de manera que las organizaciones cuenten con
profesionales preparados en las areas en que se desempefian, contribuyendo
a una mayor eficiencia y eficacia de las actividades. Comunmente, es el
departamento de talento humano el que se encarga de gestionar planes de
desarrollo profesional para garantizar al personal su crecimiento laboral y
profesional, incluso personal, esto a través de una formacion continua y

actualizada.

En el caso de la institucion de educacion superior objeto de estudio, se
presentd el interés de consultar a los docentes si existen suficientes
oportunidades de formacion y capacitacion continua, implementadas por

el Departamento de Talento Humano, a lo que respondieron:

El 35% de los encuestados opin6 de forma neutral sobre las
oportunidades de formacion y capacitacion implementadas por el
Departamento de Recursos Humanos; el 26% sefald estar totalmente de
acuerdo; el 20% menciono estar de acuerdo; mientras que el 15% indicé estar
en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo, como se aprecia en la

Figura 13:
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Figura 13

Totalmente en Desacuerdo 4%

En Desacuerdo 15%
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de las respuestas fueron neutrales, aunque un porcentaje
alto con tendencia positiva, sin embargo, es importante que la universidad
gestione acciones para dar a conocer las oportunidades de formacion y
capacitacion a todos los docentes. Esto concuerda con lo que sugiere
Fernandez (2022) al indicar que las estrategias de formacion y capacitacion
docente son esenciales para fomentar la motivacion en el desempefio de las
funciones. También, Zambrano y Zambrano (2022) sefialan que la
satisfaccion laboral esta relacionada con el estado emocional del trabajador,
de esta manera, sus expectativas de superacion y crecimiento de la
organizacién al verse cumplidas ofrece sus servicios con mayor disposicion,
por tanto, es recomendable que el departamento de talento humano de la
institucion superior, mejore en las acciones que sumen al desarrollo

profesional de los docentes.
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Otro de los beneficios que suman al desarrollo profesional de los
docentes es el acceso a becas y financiamiento para estudios superiores
y corresponde al departamento de talento humano, realizar los procesos y
actividades necesarias para manejar programas de becas que sean otorgados
al personal de manera que puedan aumentar sSus conocimientos y
competencias profesionales, lo que se refleja en la calidad del servicio
educativo que ofrezca la institucion. En este contexto, se les solicitdo a los
docentes que indicaran su nivel de satisfaccion con las oportunidades de
acceso a becas y financiamientos que ofrece la institucién, respondiendo el
41% de los encuestados de forma neutral; el 33% sefiald estar muy satisfecho;
el 13% coincidié en estar poco satisfecho; un 9% muy insatisfecho y el 4%
satisfecho.

Figura 14

Acceso a becas o financiamientos

Muy Insatisfecho 9%
Poco Satisfecho 13%
Neutral 41%
Satisfecho 4%
Muy Satisfecho 33%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

69



La mayoria del personal docente encuestado prefirid opinar de forma
neutral ante el planteamiento del acceso a becas o financiamientos, deja
entender que la mayoria del personal no siente satisfaccion ante las
posibilidades de acceso a becas y financiamientos, esto a su vez contradice
un poco lo sefialado por la persona que fue entrevistada, quien indicé que el
departamento gestiona las oportunidades para que los docentes puedan
capacitarse y formarse en estudios de postgrado o especializaciones. Al
respecto, Berrio et al. (2022) sefialan que uno de los aspectos que motiva al
personal docente es la oportunidad de acceder a estudios de cuarto nivel o
especializaciones que le permitan desarrollarse profesionalmente, como un

factor impulsor en el ambito académico.

También, resulté de interés conocer sobre las oportunidades de

promocion interna que tienen los docentes de la institucién, respondiendo:

Que el 35% de los encuestados prefirio tildar la opcidn neutral respecto
a las oportunidades de promocion interna; el 22% sefialé que se siente muy
satisfecho; el 22% también se siente satisfecho; un 15% muy insatisfecho y el
7% satisfecho, como se aprecia en la Figura 15.

Figura 15

Oportunidades de promocién interna
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Muy Insatisfecho 15%
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria del personal docente encuestado opt6é por una respuesta
neutral sin indicar satisfaccién o insatisfaccion con las oportunidades de
promocion interna que brinda la institucién de educacion superior. Esto deja
comprender gue los docentes no sienten satisfaccion con las alternativas que
ofrece la institucién para que puedan lograr promociones o ascensos en los
puestos de trabajo. Herrera (2022) realiz6 un estudio en una universidad
donde pudo constatar que los ascensos docentes involucran un aumento
remunerativo, lo que incide en los presupuestos de las instituciones
universitarias. Esto suele ser una de las causas por las cuales no se realizan
promociones 0 ascensos a otros niveles de docencia, asimismo, sefala que

en muchos casos las posibilidades de ascenso no son equitativas.
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- Condiciones de Trabajo

Las condiciones de trabajo representan todos los elementos que
pueden conformar la relacion entre la empresa y el empleado con la finalidad
de que este ultimo pueda ejercer las funciones en un puesto de trabajo y
entorno adecuado. Se considera un aspecto muy importante que debe ser
atendido desde el departamento de Talento Humano de las organizaciones,
al ser las areas donde manejan todo lo relacionado al bienestar de los
docentes, de esta manera se requiere gque las condiciones de trabajo estén
acordes a lo que sefalan aspectos legales y normativas internas de las
instituciones. Pero, se solicité a los docentes que indicaran su nivel de
satisfaccion y evaluara las condiciones de los espacios fisicos y herramientas

de trabajo que le proporciona la institucion, a lo cual respondieron:

En la Figura 16 se observa que el 30% de los encuestados respondio
de forma neutral al preguntar cdmo evalla las condiciones de los espacios
fisicos y herramientas de la institucion; el 26% sefal6 estar satisfecho; el 22%
considero estar muy satisfecho; un 15% muy insatisfecho y 7% poco

satisfecho.

Figura 16

Condiciones de los espacios fisicos y herramientas de trabajo
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de los docentes encuestados opt6 por tildar la opcién
neutral respecto a las condiciones de los espacios fisicos y herramientas, sin
embargo, un porcentaje alto de docentes marcé una tendencia de satisfaccion
en lo planteado. Esto quiere decir, que la institucion brinda condiciones
adecuadas para el trabajo, lo que suma a un clima laboral agradable, ademas
se cuenta con las herramientas necesarias para las actividades académicas,
con instalaciones limpias y seguras. Esto coincide con lo sefialado por la
persona entrevistada del Departamento de Talento Humano, quien menciono
que el departamento de Talento Humano hace los mayores esfuerzos por

brindar el mayor bienestar al personal docente.

Dentro de las condiciones de trabajo, se pueden mencionar algunos
aspectos que la institucion debe tener en cuenta, como la provision de
herramientas necesarias para desempefiar su trabajo. Fue de interés

realizar a través de esta investigacion una pregunta a los docentes para
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conocer si la institucion de educacion superior cumple con la provision de las

herramientas para el desempefio de sus funciones a lo cual indicaron:

En la Figura 17 se aprecia que el 37% de los docentes encuestados
sefalaron estar muy satisfechos con la provision de herramientas necesarias
gue otorga la institucion de educacion superior para el desempefio del trabajo.
El 24% indico estar satisfecho; un 20% prefirio tildar la opcién neutral; el 11%

muy insatisfecho y el 9% insatisfecho.

Figura 17

Provision de herramientas para desempefiar el trabajo

Muy Insatisfecho 11%
Poco Satisfecho 9%
Neutral 20%
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

De acuerdo con los resultados obtenidos, el mayor porcentaje de las
respuestas obtenidas de los encuestados tiene una tendencia de satisfaccion,
lo que indica que la institucion otorga las herramientas necesarias para que
los docentes impartan sus clases de forma adecuada, sin embargo, un
porcentaje menor no se siente satisfecho con la provision de herramientas
para desempefar sus funciones. Esto debe ser revisado por el departamento
de talento humano con el propdésito de llevar a cabo acciones generalizadas

gue permitan conocer cudles son las necesidades que tienen los docentes al
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respecto. Reyes et al. (2022) consideran que las universidades deben atender
las necesidades tecnoldgicas como herramientas esenciales para impartir las
clases, teniendo en cuenta que en la actualidad el uso de recursos

tecnolégicos es esencial para los procesos de ensefianza.

De igual forma, las politicas de seguridad y prevencion de riesgo
laborales son esenciales en todas las organizaciones, al ser aspectos que
deben caracterizar el ambiente de trabajo que garanticen la seguridad de los

trabajadores.

Normalmente estas normas son lineamientos respaldados en Leyes y
sus Reglamentos, como, por ejemplo, el Reglamento del Seguro General de
Riesgos del Trabajo de Ecuador, el cual sefiala en el articulo 1 que el Seguro
General de Riesgos del Trabajo, protege al afiliado y al empleador, mediante

programas de prevencion de los riesgos derivados del trabajo.

Dada la importancia de este tema, fue de interés consultar a los
docentes el nivel de satisfaccion en las politicas de seguridad y prevencion
de riesgos laborales en la institucién y su nivel de satisfaccion al respecto,
a lo que el 28% de los docentes encuestados indico estar muy satisfecho con
las politicas de seguridad y prevencion de riesgos laborales en la institucién
de educacion superior; el 26% prefirié responder de forma neutral; el 20%
indicé estar satisfecho pero el mismo porcentaje 20% sefial6 estar poco

satisfecho; un 7% muy insatisfecho
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Figura 18

Politicas de Seguridad y Prevencion de Riesgos Laborales
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

Se puede deducir que un alto porcentaje de los encuestados estan
satisfechos con las politicas de seguridad y prevencion de riesgos laborales
en la institucion, esto genera conformidad con los espacios de trabajo, siendo
un aspecto que el area de talento humano debe gestionar periodicamente
para conocer las necesidades del personal, detectar posibles riesgos y
emplear las medidas necesarias para minimizar los posibles accidentes de
trabajo. Para Reyes et al. (2021) es importante que se tomen las medidas
preventivas necesarias para evitar riesgos laborales, ergondémicos,

psicosociales y otros que afectan el bienestar de los trabajadores.

- Comunicacion y Evaluacion de Programas

La comunicacién entre la institucion y los empleados de una
organizaciéon es fundamental para fortalecer la fluidez de informacion de

interés, siendo un aspecto que debe atender el Departamento de Talento

76



Humano para que existan los mecanismos suficientes y necesarios de hacer
llegar el mensaje al personal, lo cual, al mismo tiempo, permite a los

trabajadores expresar inquietudes o sugerencias.

En este sentido, se consulté a los docentes como calificaria la
comunicacion del Departamento de Talento Humano sobre programas e

iniciativas de bienestar, y estas fueron las respuestas:

El 28% de los docentes encuestados seleccionaron la opcién neutral al
preguntarles sobre la comunicaciéon que tiene el Departamento de Talento
Humano sobre programas e iniciativas de bienestar; el 26% considerd que la
comunicacion es deficiente; un 20% sefialé que buena; el 15% muy buena y

un 11% muy deficiente, como se aprecia en la siguiente figura:

Figura 19

Comunicacién del Departamento de Talento Humano sobre programas e iniciativas de

Muy Deficiente 11%
Deficiente 26%
Neutral 28%
Buena 20%
Muy buena 15%
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bienestar

Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de las respuestas tienen una tendencia neutral negativa,

calificando de deficiente la comunicacion que tiene el departamento de talento
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humano sobre los programas o iniciativas de bienestar. Esto se considera un
aspecto que debe ser mejorado, con la finalidad de que el personal se sienta
integrado a las actividades de bienestar que realice la institucién. Sobre este
tema Arguello (2022) sefiala que la comunicacion interna en las instituciones
educativas es esencial para lograr el trabajo en equipo y el desarrollo
organizacional, ademas es importante que se establezcan los medios por los
cuales se comunicara a los empleados. Esto concuerda con lo que menciond
la persona entrevistada del departamento de talento humano, quien explico
gue una de las formas en que se comunican con el personal es a través de

los correos electrénicos.

Asimismo, se considerd0 importante conocer sobre el nivel de
satisfaccion del personal docente respecto a la claridad y efectividad en la
comunicacion entre el Departamento de Talento Humano y el personal

docente, a lo cual sefalaron:

El 28% de los docentes encuestados seleccionaron la opcion neutral al
preguntarles sobre la comunicacion que tiene el Departamento de Talento
Humano sobre programas e iniciativas de bienestar; el 26% considero que la
comunicacion es deficiente; un 20% sefialé que buena; el 15% muy buena y

un 7% totalmente en desacuerdo con lo expuesto.

Figura 20
Existe claridad y efectividad en la comunicacién entre el Departamento de Talento Humano

y el personal docente
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Totalmente en Desacuerdo 7%
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Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de la respuesta de los docentes tuvo una tendencia neutral
y negativa, es decir, no consideran que exista claridad y efectividad en la
comunicacion que tiene el departamento de talento humano con el personal
docente. Esto afecta la relacion interna en la institucion, porque la
comunicacion es fundamental para el logro de metas y objetivos
organizacionales. La fluidez de la informacion forma parte del trabajo en
equipo, sin embargo, cuando no se emplean formas claras de comunicacion,
se pueden generar confusiones, desconocimiento, insatisfaccion en la manera

en gue se establece la relacion institucién-docente.

Del mismo modo, los canales utilizados para comunicaciéon con el
personal de una organizacion, son aspectos que requieren ser atendidos por
el departamento de talento humano, al momento de definir las formas en que
dardn a conocer al personal, informacion sobre asuntos de su interés
vinculados con beneficios laborales, contratos, actividades de capacitacion,

otros.
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Por tanto, ha sido de interés preguntar a los docentes cuales son los
medios o canales que con mayor frecuencia el Departamento de Talento
Humano de la institucién de educacion superior, utiliza para comunicarse con

los docentes. Y dieron las siguientes respuestas:

El 72% de los docentes encuestados coincidio en que el correo
electrénico es el canal mas utilizado por el departamento de talento humano
para comunicarse; el 22% indicé que no existe tal comunicacion; un 2% indico
gue se hace a través de WhatsApp; el 2% a través de res social y el 2% indicé

qgue por medio de llamadas telefonicas.

Figura 21
Canales utiliza con mayor frecuencia el Departamento de Talento Humano para

comunicarse con los docentes

No se comunican 22%
WhatsApp 2%
Red social 2%
Llamadas telefénicas 2%

Correo electrénico 72%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de las respuestas coinciden en que el canal de
comunicacién que utiliza el departamento de talento humano de la institucion

de educacion superior, es el correo electrénico, asi también lo manifesto la
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persona entrevistada, al sefialar que el departamento utiliza ese medio para
dar a conocer cualquier informacién laboral. Bravo (2021) comparte que las
instituciones educativas deben trascender en la forma de comunicacion con e
personal, teniendo en cuenta la evolucion constante de la tecnologia de la
informacion, lo que a su vez favorece los espacios y las formas en que las

personas pueden comunicarse.

También, se les consultd a los docentes el nivel de acuerdo o
desacuerdo con las Politicas y programas actuales del Departamento de
Talento Humano contribuyen a su bienestar general, siendo esto un
aspecto relevante para que el personal pueda aumentar su motivacion y
fomentar un mayor compromiso en el logro de las metas y objetivos. Tales
politicas deben estar claras y definidas, para que puedan cumplirse a
cabalidad y responder a las necesidades de bienestar que tenga el personal.

Los docentes respondieron:

El 41% respondié de forma neutral, es decir, ni de acuerdo ni en
desacuerdo; el 22% indico estar totalmente de acuerdo en que las politicas y
programas actuales del departamento de talento humano contribuyen al
bienestar general; el 20% estuvo en desacuerdo; el 15% de acuerdo y el 2%

totalmente en desacuerdo.
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Figura 22

Las Politicas y programas actuales del Departamento de Talento Humano contribuyen a su

Totalmente en Desacuerdo 2%
En Desacuerdo 20%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 41%
De Acuerdo 15%
Totalmente de Acuerdo 22%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

bienestar general

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Se puede apreciar que no todo el personal esta de acuerdo con las
politicas y programas actuales de bienestar que promueve el departamento
de talento humano, al responder de forma neutral se busca no generar una
opinién a favor o en contra. Esto deja comprender que la institucion debe
emplear estrategias que ayuden a generar politicas y programas en bienestar
del personal docente. Falk et al. (2021) explican que los docentes
desempeian un papel primordial al momento de aportar seguridad a sus
estudiantes, por tanto, se requiere que los docentes tengan salud emocional,
mental y psicoldgica, a lo que se unen adecuadas condiciones de cada puesto

de trabajo, para obtener rendimientos laborales satisfactorios.

Otro aspecto relacionado con la comunicacion y de mucha importancia,
es conocer la percepcion que tenga el docente si sus sugerencias son
tomadas en cuenta por el departamento de Talento Humano para mejorar

las estrategias de bienestar, a lo que respondieron:
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El 46% de los docentes encuestados no esta seguro que sus opiniones
0 sugerencias son tomadas en cuenta; el 30% considera que si son tomadas

en cuenta sus opiniones; el 24% indicé que no.

Figura 23

Siente que sus opiniones o0 sugerencias son tomadas en cuenta

No estoy seguro 46%
No 24%
Si 30%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

De acuerdo con la mayoria de las respuestas de los docentes, estos no estan
Seguros en gue sus opiniones o sugerencias sean tomadas en cuenta por el
departamento de talento humano, convirtiéndose en un aspecto que requiere
ser revisado con la finalidad de aumentar la integracion del personal en
asuntos que les compete y que estan gestionadas por el departamento. Segun
Vaca (2022) el involucramiento del sector docente en la toma de decisiones y
en conocer sus opiniones en temas referentes a la institucion y el &rea donde
se desenvuelve, marca un importante aspecto dentro de la satisfaccion

laboral.

- Satisfaccion General
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El nivel de satisfaccion que tenga el personal con la organizacion donde
laboral, es fundamental para su desempefio, compromiso y motivacion al logro
de metas y objetivos; siendo el departamento de talento humano responsable
de ejercer actividades, acciones, programas, otros que contribuyan al
cumplimiento de los beneficios y derechos laborales, con la finalidad de que

el personal labore en un clima agradable de trabajo.

De esta forma, fue de interés conocer como calificaria el personal
docente, en términos generales, su nivel de satisfaccion con el Departamento

de Talento Humano de la institucién donde labora, a lo que indicaron:

El 37% de las respuestas fueron neutrales, es decir, no consideraron
satisfaccion o insatisfaccion con el departamento de talento humano; el 24%
sefalaron que esta insatisfechos; el 22% indico estar satisfecho; el 11% muy

satisfecho y un 7% muy insatisfecho.

Figura 24

Cbémo calificaria su nivel de satisfaccién con el Departamento de Talento Humano

Muy Insatisfecho 7%
Insatisfecho 24%
Neutral 37%
Satisfecho 22%
Muy Satisfecho 11%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nota. Resultados de encuesta a docentes
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La mayoria de los docentes prefirié indicar de manera neutral respecto
a la satisfaccion con el departamento de talento humano, las respuestas
fueron equilibradas, observandose que no exista una satisfaccion con el
departamento. De esta forma, se requiere que la instituciébn aplique
estrategias para mejorar esta percepcion del personal. Sobre este tema
Recalde (2023) sefala que el departamento de talento humano requiere
mejorar las estrategias de comunicacion, para mantener un fluido intercambio
de informacién con el personal, de manera que puedan estar al tanto de sus
beneficios y las acciones que ayuden a mejorar su calidad de vida profesional
y laboral.
- En cuanto a la Atencidon y Servicio a los docentes que brinda el

Departamento de Talento Humano

La calidad en la atencibn que se brinde al personal desde el
Departamento de Talento Humano, tendrd un impacto positivo en la
satisfaccion de los trabajadores, siendo un aspecto que no debe ser omitido
bajo ninguna circunstancia partiendo de que la atencién y el servicio son clave
en la calidad educativa y es el departamento de TTHH el encargado de influir
en la gestidn estratégica en las organizaciones a distintos niveles y de manera

global para que se lleven a cabo relaciones internas de respeto y calidad.

En tal sentido se les pregunté a los docentes sobre el nivel de
satisfaccion respecto a la calidad de la atencion recibida en la oficina del

Departamento de Talento Humano, a lo cual respondieron:

El 43% de los encuestados sefal6 que esta muy satisfecho con la

atencion que le brindan en la oficina de talento humano de la institucion; el
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26% indico de forma neutral; el 22% estuvo satisfecho; el 4% poco satisfecho

y el 4% muy insatisfecho. Ver Figura 25:

Figura 25

Calidad de la atencién brindada en la oficina del Departamento de Talento Humano

Muy Insatisfecho 4%
Poco Satisfecho 4%
Neutral 26%
Satisfecho 22%
Muy Satisfecho 43%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Segun la mayoria de las respuestas, el personal docente esta muy
satisfecho con la atencion que reciben en las oficinas de talento humano, lo
qgue deja comprender que el personal atiende a los docentes con respeto,

toman las solicitudes y responden a estas de manera oportuna.

Esto a su vez coincide con lo expuesto por la persona entrevistada del
departamento de talento humano, quien manifesté el esmero por brindar la
mayor y mejor atencion al personal docente de la institucion. Se hace
referencia a lo sefialado por Valero (2023) al resaltar que la gestion de talento
humano va mas alla de solo organizar el personal, sino que también es
necesario brindar una atencion que fomente la integracion, la motivacion, el
respeto mutuo, la confianza incluso para expresar las inconformidades, entre

otros aspectos.
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- Amabilidad y disposicion del personal al atender requerimientos

0 consultas

La amabilidad en la atencion a los usuarios del departamento de talento
humano refleja de algin modo la importancia que representa para todo el
equipo de trabajo, lograr una satisfaccion en el personal. Esta es un area
donde cada trabajador normalmente espera obtener respuestas sobre sus
asuntos de interés laboral, pagos, documentos, beneficios, derechos, otros y
el trato que se le otorgue incidird directamente en su satisfaccion. Se les
preguntd a los docentes sobre el nivel de satisfaccion respecto a la amabilidad
y disposicion del personal al atender requerimientos o consultas, y sus

respuestas fueron:

El 57% de los encuestados sefialéo que estd muy satisfecho con la
amabilidad y disposicion del personal en atender los requerimientos o
consultas que realiza el personal en la oficina de talento humano de la
institucion; el 22% indico de forma neutral; el 17% estuvo satisfecho; el 2%

poco satisfecho y el 2% muy insatisfecho, como se aprecia en la Figura 26
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Figura 26

Amabilidad y disposicién del personal al atender requerimientos o consultas

Muy Insatisfecho 2%

Poco Satisfecho 2%

Neutral 22%

Satisfecho 17%

Muy Satisfecho 57%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Un alto porcentaje de los docentes esta satisfecho con la amabilidad y
disposicion que demuestra el personal del departamento de talento humano,
cuando estos se acercan a realizar requerimientos o consultas. Esto permite
entender que el personal que labora en el &rea mantiene un trato respetuoso
y dedicado con el personal docente respondiendo a sus solicitudes. En la
entrevista realizada en esta investigacion, se conocié que este departamento
realiza los esfuerzos necesarios para lograr una satisfaccion en el personal, a

través de un buen trato y respuesta a sus requerimientos.

- Tiempo de respuesta para resolver solicitudes o inquietudes

El tiempo de respuesta a las solicitudes que se hagan al departamento
de talento humano repercute en la satisfaccion del servicio que perciba el

personal. Especialmente en aspectos relacionados con la gestion de tramites,
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solicitudes o inquietudes, el tiempo de respuesta juega un papel significativo
en la actitud de satisfaccion del personal. Fue de interés conocer el nivel de
satisfaccion de los docentes de la institucién de educacion superior, sobre el
tiempo en que el departamento de TTHH responde a sus solicitudes o

inquietudes.

En la Figura 27 se observa que el 39% de los encuestados sefalé que
esta satisfecho con el tiempo de respuesta en resolver solicitudes o
inquietudes en el departamento de talento humano de la institucion; el 35%
indicé estar muy satisfecho; el 20% sefial6 de forma neutral; el 4% estuvo

poco satisfecho y el 2% muy insatisfecho.

Figura 27

Tiempo de respuesta para resolver solicitudes o inquietudes

Muy Insatisfecho 2%

Poco Satisfecho 4%
Neutral 20%
Satisfecho 39%
Muy Satisfecho 35%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Un alto porcentaje de los docentes esta satisfecho con el tiempo de
respuesta en resolver solicitudes o inquietudes por parte del departamento de

talento humano de la institucion. Se considera un aspecto importante porque
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se manifiesta que el departamento gestiona los requerimientos de los

docentes en tiempo oportuno, contribuyendo a la satisfaccion de estos.

De esta manera, la respuesta oportuna suele generar satisfaccion en
los usuarios, con mayor énfasis en el area de talento humano el cual suele
relacionarse con asuntos de interés personal y laboral para cada miembro de
la organizacion, de alli la importancia de responder oportunamente a las

solicitudes que realice el personal (Uvidia, 2021).

- Claridad y precision en la informacion proporcionada por el

personal del Departamento de Talento Humano

La precision en que se recibe informacion del departamento de TTHH,
tiene alta relevancia para el personal, cada orientacion o lineamiento emitido
por esta area suele acatarse con interés, por ser un departamento que maneja
los asuntos, beneficios y derechos de los trabajadores. Por tanto, esta
informacion amerita ser clara y precisa; al consultarles a los docentes sobre

esto, respondieron:

En la Figura 28 se observa que el 37% de los docentes encuestados
esta muy satisfecho con la claridad en que el personal del departamento de
talento humano ofrece informacion; el 28% esté satisfecho y el 28% indico

neutralidad; mientras que el 4% esta muy insatisfecho y el 2% poco satisfecho.

Figura 28

Claridad y precision en la informacion proporcionada por el personal del Departamento
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Muy Insatisfecho 4%

Poco Satisfecho 2%
Neutral 28%
Satisfecho 28%
Muy Satisfecho 37%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

Existe satisfaccion por parte del personal docente con relacion a la
claridad y precision con que se les ofrece informacion en el departamento de

talento humano de la institucién de educacion superior objeto de estudio.

Se aprecia de esta forma que el departamento y su personal realizan
esfuerzos para lograr una buena conectividad con el personal cuando estos
se acercan a las oficinas a pedir algun tipo de informacién, siendo un aspecto
muy importante y valorado la claridad y precisién, mas al tratarse de asuntos

vinculados a pagos o beneficios que recibe el personal.

- Politicas y compromiso con el bienestar

El compromiso con el bienestar del personal, debe estar enmarcado en
las politicas del departamento de TTHH de cualquier organizacion, no siendo
la excepcidn en lainstitucién de educacion superior objeto de estudio. Por ello,
fue de interés conocer el nivel de acuerdo o desacuerdo de los docentes con
las politicas del departamento de talento humano y si estas reflejan un

compromiso con el bienestar de los docentes.
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El 41% de los encuestados prefirid tildar la opcién neutral al
consultarles si considera que las politicas del departamento de talento
humano reflejan un compromiso con el bienestar de los docentes; el 24%
sefiald estar totalmente de acuerdo; el 17% estuvo de acuerdo con lo

expuesto; el 13% en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.

Figura 29
Las politicas del Departamento de Talento Humano reflejan un compromiso con el bienestar

de los docentes

Totalmente en Desacuerdo 4%
En Desacuerdo 13%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo 41%
De Acuerdo 17%
Totalmente de Acuerdo 24%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota. Resultados de encuesta a docentes

La mayoria de las respuestas se concentraron en el nivel neutral y de acuerdo,
permitiendo comprender que el departamento de talento humano si refleja un
compromiso con el bienestar de los docentes, no obstante, a lo largo de la
investigacion se ha podido percibir que el departamento de talento humano
debe mejorar distintos aspectos para fortalecer la gestiébn que realiza. El
personal docente ha manifestado los aspectos que considera se deben

mejorar, lo cual debe ser atendido por las autoridades competentes.
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3.4 Objetivo Especifico 3. Develar las sugerencias de los docentes que
la institucion acerca de las acciones que deberia generar el
Departamento del Talento Humano para incrementar la satisfaccion

de los trabajadores.

En el desarrollo de la investigacion, se ha dejado claro la importancia
que tiene el departamento de talento humano en la satisfaccion de los
trabajadores, siendo necesario la implementacién y desarrollo de politicas,
programas de bienestar, formas de comunicacion, respuesta a solicitudes,
entre otros, que ayudan a una mayor relacion con el personal. En el presente
caso, el departamento requiere mejorar algunos aspectos que sin duda
contribuirdn a una mayor satisfaccion de los docentes. En este sentido, se
considero interesante, conocer de los mismos docentes, las acciones que
consideran que el Departamento de TTHH deberia implementar para mejorar

su bienestar laboral, fisico y emocional.

- Acciones para mejorar en lo laboral, fisico y emocional en el

Departamento de Talento Humano

El diagrama que se presenta en la Figura 30 muestra las sugerencias
mas relevantes y repetitivas indicadas por el personal docente en la encuesta

gue se les realizd6. Mencionaron entre estas:

Las Camparias de salud son acciones importantes para los docentes,
en las que la institucion necesita profundizar, siendo la salud un asunto
primordial para todas las personas, los docentes consideran que debe

gestionarse un poco mas. Esto a su vez coincide con la opinién de otro
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docente que sefiald que fomentar tematicas sobre bienestar fisico y de salud,

también es un aspecto a mejorar.

Algunos docentes coincidieron en que se gestionen areas de descanso
y recreacion, estas se consideran importantes en los espacios de trabajo, para
promover la tranquilidad, el relajamiento, y menguar las consecuencias del
estrés laboral, por tanto, es importante que el departamento de TTHH tenga
en consideracion esta sugerencia y se logre brindar a los docentes la
oportunidad sentirse en agrado en su trabajo y por ende aumentar la
satisfaccion con el departamento. Esto se respalda a su vez con lo que
sugieren Acevedo & Contreras (2021) quienes indican que a mayor
satisfaccion, mayor posibilidad de realizar las funciones con agrado,
normalmente buscando los requerimientos necesarios para lograr las metas y

objetivos.

Las charlas laborales, los programas de motivacion y talleres de
prevencion con apoyo en videos cortos que expongan sobre los beneficios del
trabajador, son consideradas areas a mejorar, porque se relacionan con el
bienestar del docente. Es importante que el departamento de Talento Humano
de la institucion de educacion superior objeto de estudio, tengan en
consideracion estos planteamientos para mejorar los servicios y aumentar la
satisfaccion en los docentes. Es por ello, que se hace referencia a lo sefalado
por Jara et al. (2018) quienes opinan que gestionar el personal consiste en
asumir un enfoque estratégico de direccion, por medio de un grupo de
acciones que permiten a los trabajadores dar lo mejor de si en el desarrollo

de sus funciones, al mismo tiempo en que sus necesidades son satisfechas.
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Los docentes también mencionaron sobre la creacién de un buzon de
sugerencias, mejorar los canales de comunicacion y aumentar la integraciéon
del personal, en opinidén de Pulla et al. (2024) en las instituciones de educacion
se deben considerar la importancia que el factor clima laboral tiene para
destacar la motivacion, compromiso, y eficiencia afectiva de los docentes
para proveer una educacion de calidad, esto incluye los mecanismos de

comunicacién con el personal.

Las valoraciones médicas y controles de salud significan para los
docentes asuntos de interés y consideran importante mejorar; este es un
aspecto que no puede omitirse, debido a los niveles de estrés y agotamiento
gue comunmente enfrenta el personal docente, con las actividades diarias
académicas que deben cumplir, por tanto, garantizar controles en la salud es

de suma importancia para la satisfaccion del personal (Norofia & Vega, 2022).

En la Figura 30 se muestran las sugerencias de los docentes de los
aspectos en lo laboral, fisico y emocional, a mejorar en el Departamento de

Talento Humano:

95



Figura 30
Acciones que debe implementar el Departamento de Talento Humano para mejorar el bienestar laboral, fisico y emocional

Talleres de

Prevencion Gestionar un
ambiente de armonia

y seguridad

Charlas laborales

Campafas de
Salud

Mejorar canales de
comunicacion

recreacion

Gestionar areas
de descanso y
Tematicas sobre

) bienestar fisico y
Acciones para de salud

mejorar

Crear buzén de
sugerencias

\_r_/

. Capacitacion
Videos cortos de

beneficios

Programas de .
motivacién Realizar talleres de

integracion

Valoraciones
médicas y
controles

Gestionar
carnetizacion

Disefar y aplicar
programas
médicos

Nota. Elaborado por la autora. Fuente: Opiniones de los docentes respecto a las acciones a mejorar en lo laboral, fisico y emocional.
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- Capacitaciones que deberian implementarse para el bienestar y

desarrollo profesional de los docentes

Se le solicitdé al personal docente que indicaran cuales serian las
capacitaciones que deberia implementar el departamento de talento humano,
para aumentar el bienestar y el desarrollo profesional de los docentes.

Algunos docentes coincidieron en los siguientes puntos:

Capacitacion en habilidades docentes y oratoria, han resultado un
aspecto importante para algunos docentes, entendiendo que las habilidades
docentes estan relacionadas con los recursos con los que puede contar un
docente para llevar a cabo actividades académicas efectivas y de calidad.
Estas acciones pueden partir del departamento de recursos humanos, es
decir, gestionar talleres para que los docentes conozcan sobre alternativas y

herramientas para llevar a cabo sus actividades docentes.

De igual forma, mencionaron las capacitaciones en manejo del estrés,
carga laboral, riesgos psicosociales y salud mental, como teméticas de
relevancia en el ejercicio de las funciones docentes. Cabe mencionar lo
sefialado por Finkelstein (2022) quien explicé que es importante prevenir los
peligros que pueden afectar la seguridad, salud e integridad fisica y mental

del trabajador, en el lugar de trabajo.

Este fue uno de los temas mas repetitivos, dejando claro la importancia
de que el Departamento de Talento Humano, responda a estas solicitudes
efectuadas por los docentes y gestione este tipo de capacitaciones, como una

forma de mejorar y brindar un mayor servicio al personal y su bienestar.
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También mencionaron la introduccibn a proyectos y actividades
blandas, como una tematica importante y que puede ser de capacitacion a los
docentes. En asuntos relacionados con la tecnologia, los docentes sugieren
capacitaciones en estadisticas en los niveles basicos y avanzados,

herramientas ofimaticas, proyectos, entre otros.

En la Figura 31 se muestra graficamente, las sugerencias docentes

respecto a las necesidades de capacitacion:

98



Figura 31
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Nota. Elaborado por la autora. Fuente: Tipos de capacitaciones sugeridas por los docentes
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- Acciones 0 mejoras concretas sugeridas para incrementar la
satisfaccion laboral y optimizar el Departamento de Talento

Humano

Se les pregunto a los docentes, qué acciones podrian sugerir para que
aumente la satisfaccion laboral y se optimicen las funciones del departamento
de talento humano; algunos docentes hicieron referencia a los niveles de
comunicacion y la divulgacion de la informacién relacionada con los beneficios
de los docentes. Esto fue uno de los temas mas repetitivos de mucho interés
para los encuestados, por tanto, es necesario que se tenga en consideracion
para gestionar mecanismos de comunicacion que sean efectivos y que den
por enterado a todos los docentes, sobre los beneficios que tienen con la

institucion.

También recomendaron al Departamento de Talento humano, ser
proactivos en actividades de integracion, lo cual es percibido por los docentes
como un aspecto que se debe mejorar y es de mucho valor para el personal,
por representar acciones que ayudan a la unificacion, trabajo en equipo,
intercambio de ideas, comunicacion informal y relaciones personales que

requieren ser fortalecidas.

Socializar programas de bienestar y gestionar la armonia y la paz en
las instalaciones de la institucion, son acciones que debe mejorar el
departamento de TTHH y varios docentes coinciden en estos aspectos,
porque se refiere a asuntos que suman a una mayor satisfaccién laboral,
tranquilidad y seguridad. Cuando se cumple con los programas de bienestar,

el personal tiende a aumentar su satisfaccion con el departamento.
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También, algunos docentes consideran que es importante que el
departamento gestione cursos y talleres virtuales, con el propdsito de ampliar
las posibilidades de participacion de los docentes en los procesos de
formacion y desarrollo profesional. Otro asunto mencionado por los docentes
es la importancia de la respuesta rapida a las solicitudes que realizan al
departamento, no obstante, esto se contradice un poco con lo que opina la

mayoria de los encuestados. En la Figura 32 se resumen las sugerencias:
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Figura 32

Acciones 0 mejoras sugeridas al departamento de talento humano
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Nota. Elaborado por la autora. Fuente: Sugerencias docentes para aumentar la satisfaccién laboral.
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- Sugerencias para mejorar las condiciones de trabajo

Se les preguntd a los docentes, qué sugerencias consideran necesarias
para mejoras las condiciones de trabajo, sefialando que el acceso a personas
con discapacidad es un asunto de interés, lo que a su vez esta relacionado
con la inclusion educativa y la igualdad de condiciones. Por tanto, sugieren al
departamento de TTHH gestionar este tipo de derechos, del acceso a los

discapacitados.

También, mencionaron la mejora de los sueldos y la presentacion de
roles de pago, estos aspectos son esenciales en el departamento de TTHH,
siendo un derecho de los trabajadores conocer sobre el desglose de sus

aportes y retenciones laborales.

La mayoria de los docentes coincidieron en sugerencias como:
- Evaluacién de riesgos
- Ergonomia

- lluminacion
- Fumigacién de espacios

Estas se consideran esenciales para contar con adecuadas
condiciones laborales, porque forman parte de la seguridad y salud de los
trabajadores. También, cabe mencionar que uno de los docentes indicé la
importancia de gestionar espacios aisladores de ruidos. Esto se trata de un
tema muy importante, porque el personal docente necesita desarrollar sus
actividades académicas, planificaciones, revisién de pruebas, trabajos de los
estudiantes, entre otras actividades, donde la tranquilidad y el silencio suman

de forma importante a la satisfaccion con las condiciones del trabajo.

En la Figura 33 se muestran graficamente, las sugerencias de los

docentes.
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Figura 33

Sugerencias para mejorar las condiciones de trabajo
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Nota. Elaborado por la autora. Fuente: Sugerencias docentes para mejorar las condiciones de trabajo.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Las estrategias y programas que implementa el Departamento de
Talento Humano para promover el bienestar en los docentes que trabajan en
la institucion de educacién superior objeto de estudio, no son muy diversos,
es decir, se han gestionado capacitaciones, se da respuestas a las solicitudes
de los docentes, se han financiado estudios superiores, entre otros, pero adn
no se han concretado completamente planes o programas que otorguen mas
beneficios laborales y que ofrezcan bienestar al personal docente. Ante lo cual
es necesario efectuar una revision de las politicas o estrategias actuales, con
la finalidad de mejorarlas y que el personal pueda sentir una mayor

satisfaccion en las funciones que desempefia el Departamento de TTHH.

Es por ello que el Departamento de Talento Humano cumple una
funcion esencial en las organizaciones, al estar encargado de administrar todo
lo que esté vinculado al personal, sin embargo, cuando no se llevan a cabo
programas o planes para mejorar las condiciones laborales, los espacios de
trabajo, los beneficios, entre otros, el personal muestra descontento con la
gestion. Pero son aspectos que pueden mejorarse precisando las
necesidades que se conozcan en la institucion de educacidn superior
relacionadas con los beneficios de bienestar y otros similares y poco a poco

desarrollar programas de gestion.
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Se identificé un nivel de satisfaccién de los docentes bajo, respecto a
las estrategias que el Departamento del Talento Humano realiza en favor de
su bienestar; esto ayuda a comprender la importancia de establecer el papel
fundamental que tiene este Departamento para los docentes. Estos esperan
gue el mencionado departamento promueva diversas acciones y programas
gue sumen al bienestar, seguridad, tranquilidad, laboral, emocional y de
formacion profesional, para incrementar la motivacion y el entusiasmo en el
puesto de trabajo. Esto a su vez incidird en la calidad del servicio educativo

gue brinda la institucion en las distintas facultades.

Es importante que el departamento de talento humano de la institucién
de educacion superior objeto de estudio, tenga en consideracion los aspectos
en los cuales se debe mejorar para lograr una mayor satisfaccion en el
personal docente, todo lo cual repercutird en beneficio tanto de los docentes
como de la institucion, al tener personal motivado al logro, que realice su
trabajo con calidad y se responda a las exigencias académicas de los

estudiantes, al contar con docentes que aman su trabajo y su entorno laboral.

Asimismo, los docentes encuestados develaron sugerencias a la
institucion acerca de las acciones que deberia generar el Departamento del
Talento Humano para incrementar la satisfaccion de los trabajadores. Se
recolectaron mas de 100 opiniones sobre estrategias a mejorar,
capacitaciones al personal, satisfaccion de los docentes y condiciones de

trabajo, las cuales se presentaron en mapas conceptuales.

Estas sugerencias fueron variadas, desde la creacién de espacios
adecuados para el estudio y la investigacion, mayores planes de seguridad y
salud, espacios de recreacion para enfrentar casos de estrés, programas de
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integracion y trabajo en equipo, mejorar los niveles de comunicacion con el
personal docente, siendo de mucha importancia para la mayoria conocer de
forma clara y precisa sobre informacion que se vincule a los sueldos,

beneficios y otros similares.

5.2 Recomendaciones

Se recomienda que el departamento de Talento Humano de la
Institucion de Educacidon superior promueva un mayor nimero de acciones,
programas y proyectos que aumenten el bienestar laboral de los docentes,

siendo esto esencial en la motivacién y satisfaccion de los empleados.

Se recomienda al personal docente, continuar haciendo llegar las
sugerencias al departamento de TTHH como una manera de fortalecer la
comunicacion entre ambas partes y en conjunto ir dando pasos importantes
en la solucion a las debilidades que se presentan actualmente y fomentar una

mayor integracion.

Se recomienda al departamento de TTHH, atender a las sugerencias
realizadas por los docentes, las cuales fueron descritas en el objetivo tres,
partiendo de la importancia de responder a la percepciéon que tienen los

docentes en cuanto a su entorno laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta realizada a docentes

SATISFACCION SOBRE EL
FUNCIONAMIENTO DEL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO DE UNA
UNIVERSIDAD PRIVADA. ENCUESTA A
DOCENTES.

46 respuestas

Publicar datos de andlisis

Sexo |_|:| Coplar

Af respuestas

@ Femenino
@ Masculino
& Ctro

Edad |g Coplar

Af respuestas

@ Menos de 20 afios
@ 20 a 39 afos

© 40 a3 44 afios

@ 50 afios o mas

peuiidoes. pongle. comTonTesia £| 13wk pyLEXT OMOX V-0 2R R2VHI YSES3g3I0uE ke viewanalylics
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Tiempo Laborando IJ Coplar

46 respuestas

# Menos de 13m0
@ Entre 1 y 5 afos
@ Entre 5y 10 afios
@ Entre 10y 20 afios
@ Mas de 20 anos

ESTRATEGIAS Y PROGRAMAS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMAND

Dimensién: Bienestar laboral

¢ Tiene conocimiento sobre |as acciones o planes que realiza el |D Coplar
Departamento de Talento Humano orientados al bienestar [aboral?

4f respuestas

@5
§MNo
 No estoy segurafa
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;cTiene conocimiento sobre programas o planes orientados al bienestar ID Copiar
fisico y emocional implementados por el Departamento de Talento
Humano?

A8 respuestas

@ Si
® No
0 No estoy segursda

Evalde su nivel de satisfaccidén con los siguientes aspectos relacionados con el
bienestar laboral

IO copiar

Programa de Apoyo Psicolégico o Médico

4 respuestas

15

12 (26,1 %)

0 (198 %)

B(17.4 %)

3 (6.5 %)

docs. google.comitarmesids| 13wMpyLEXT OMOxUv-02R RIVMEYSES 305 luEgha/viewanal ylics
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Actividades recreativas o culturales organizadas 10 copiar

A respuestas

13 (28,3 %)

8106 %)

5 B (13 %)
5108 %)

i Qué tanto conoce y utiliza los beneficios sociales e institucionales IO copiar
ofrecidos por el Departamento de Talento Humano?

Af respusstas

@ Los conozoo v los uilizo
siempre

@ Los conozco y los ullizo a
VECEE

0 Los conozco, pero no los utilizo

@ No los conozeo
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i Qué otras acciones considera que el Departamento deberia implementar para
mejorar su bienestar laboral, fisico y emocional?

46 respuestas

charlas laborales, videos cortos de beneficios
Estos programas deberian ser continuos, no esporadicos
Talleres de prevencian

Los que trabajamos en un claustro académico en que nuestras labores se relaciona con la
ciencia, la investigacion, la tecnologia y |a vinculacion con la sociedad donde se aplica la
ensefanza y aprendizaje, es imperiosamente importante un ambiente de armonia y seguridad,
gue permita la emanacion mejor de cada docente en sus actividades académicas

vacaciones

Que aborde todas |as tematicas necesarias para el bienestar fisico y de salud mental de los
docentes

NiA

Disefar y aplicar programas, porgue ademas del servicio de salud imterno v la posibilidad de
un seguro de salud privado, desconozoo qué otros servicios existen

Talleres de integracion
H0O0000000000
comuniacion mas directa con el personal

Reconocimiento economico y publico a quien cuente con mejor salud y no reporte haberse
enfermado en el afio, demuestre que se realiza al menos un chequeo anual v lleva un buen
eatilo de vida

Yaloraciones meédicas v controles, sobretodo dar seguimiento y apoye a personas como yo,
con enfermedades catastroficas

ldentificaciones laborales (carnetizacidn). Espacios de descanso apropiados para todos los
trabajadores (va sea por &reas o un espacio general). Actividades recreativas y culturales.
Beneficios en €l gimnasio. Medicion y atencion del bumout. Que se genere un solo rol de pago,
no divisiones, y gue sea detallado.

05 QO0gle comUTarms a1 5| 18wipyLEX T O MO Uv-02TRR2VHE YEES3qHuZgkavewanalytics
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Habla de

Trabajar en pero de la equiparacion de derechos, lares la eliminacion de privilegios.
Programas de motivacion v reconocimiento laboral, actividades para manejar el estrés |aboral.
Relaciones laborales

USAR BUZON DE SUGRENCIAS - CONSIDERAR LA CAPACITACION PERSONAL DENTRO DE
HORAS ACADEMICAS DE DOCENTE PORQUE ENVIAN PROYECTOS Y TOMAS TIEMPO.
CONSIDERANDO QUE LO APRENDIDO DE UMA U OTRA FORMA BENEFICIA A LOS ALUMNOS
DE LA INSITITUCION

Una integracion por departamentos o facultades
Emotional

ACERCAMIENTO CON MAS FACULTADES

temas de comunicacion

Areas de descanso ¥ recreacion

Integracion

Que se promuevan actividades recreativas e integrativas. Que se organicen actividades para
promover fechas como: Dia de los Derechos Humanos, 10 de diciembre, Dia internacional de
ma mujer, & de marzo, en noviembre dia de la no violencia, dia del maestro y aniversarios

de laz carreraz.

Campanas de salud

Mejorar los canales de comunicacion

MNecesidades de entrenamiento
Reunirse y compartir
Capacitaciones, bonos, reconocimientos

Conversatorios

105.Q00gIE COMUTaNTESE 1 | 18wk pyLEXTOMOY -0 RR2VHA YSES2g2IIUE ke viewanalytics
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Quisiera conocer los beneficios.
REALMENTE PREQCUPARSE POR EL BIEMESTAR DEL PERSOMAL EM TODO SEMTIDO
Actividades de integracion

Ofrecer capacitaciones sobre aspectos legales y politicas institucionales en tomo a los
derechos laborales, el acoso laboral y el bienestar basado en al clima laboral

Ningun
A

reuniones de mativacion y recreacion incluidas dentro del total horas de labores

Las que conozco se han puesto en practica: manejo del estrés, pausas activas durante |a
jomada laboral, y acceso a actividades fisicas . Por otra parte, siempre se ha escuchado al
empleado, acerca de alguna inquietud. Existe un departamento de consejeria que funciona
para todos.

Pormover actividades fisicas, recreativas, mejoramiento de los espacios ergonomicos, ofrecer
seguros médicos complementarios o convenios con gimnasios y centros de bienestar,
organizar eventos sociales como dias teméticos o convivencias para fortalecer las relaciones
interpersonales con otros docentes de ofras carreras

Charlas con Psicologos de forma periodica

Realizar reuniones con el rea administrativa de cada carrera para conocer los planes y
beneficios

-Crear areas de descanso dentro de las instalaciones de una Facultad para que los empleados
puedan desconectarse brevemente. -Ofrecer opciones saludables en las cafeterias e
implementar campanias de nutricion.

Informacicon sobre sus programas no los conozco

CAMPANAS SOBRE SALUD MENTAL

Dimension: Desarrollo Profesional
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i Existen suficientes oportunidades de formacion y capacitacion ID Coplar
continua implementadas por el Departamento de Talento Humano?

4§ respuestas

@ Totalmente de Acuerdo
@ De Acuerdo

@ Ni de Acuerdo Mi en
Desacusrdo

@ En Desacuerdo
@ Totalmente en Desacuerdo

Evalde su nivel de satisfaccion con los siguientes aspectos relacionados con el
Desarrollo Profesional

Acceso a becas o financiamientos para estudios superiores IU Copiar

4§ respuestas

20

19 (413 %)

15 (32,8 %)

5 B8(13 %)
4(8.7 %)

5. google.comMarms/o/1 5| 18whpy LEXT OMCxUy-0 R R2VMAYSES 2g0IluZqke iewanalylics
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Anexo 2. Formato de entrevista integrante del area de talento humano

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS

CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

GUIA DE ENTREVISTA

ENTREVISTA DIRIGIDA A JEFE DE PERSONAL DE UNA INSTITUCION PRIVADA DE

EDUCACION SUPERIOR

OBJETIVO: La presente entrevista tiene por finalidad principal conocer
aspectos sobre la gestion del talento humano y la satisfaccion de los
trabajadores de una institucion de educacion superior.

La informacion recolectada sera utilizada para cumplimiento de los objetivos
metodoldgicos en ocasion al desarrollo de la Tesis de Grado de titulo:
Satisfaccion de docentes de una Institucion privada de Educacion
Superior sobre el funcionamiento del departamento de Talento Humano
en el afio 2024, en conjunto con la Universidad Catdélica Santiago de
Guayaquil.

Preguntas al entrevistado:

1.

¢, Cuales son las principales funciones del Departamento de Talento
Humano en relacién con el personal docente?

¢ Qué importancia le atribuye el departamento al bienestar de los
docentes dentro de sus politicas y objetivos generales?

¢, Qué acciones o planes existen que contribuyan al bienestar fisico y
emocional del personal docente? ¢Existen programas o iniciativas
formales destinadas al bienestar docente?

¢, Qué recursos o servicios se ofrecen a los docentes para apoyar su
bienestar (por ejemplo, asesoramiento psicoldgico, capacitaciones,
programas de salud, etc.)?

¢La institucibn gestiona programas recreativos para el personal
docente que promueva condiciones de vida saludable?

¢ Se asignan becas o financiamientos para estudios al personal
docente?
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7. ¢Como se define el éxito de estas estrategias y programas? ¢Se
evallan de manera periddica?

8. ¢Como se involucra a los docentes en la creacion o mejora de las
estrategias y programas de bienestar?

9. ¢Qué canales de comunicacion utiliza el departamento para informar a
los docentes sobre las iniciativas de bienestar?

10. Desde su perspectiva, ¢ cuales han sido los resultados mas destacados
de las iniciativas de bienestar implementadas?

11. ¢ Qué desafios enfrenta el departamento para implementar estrategias
efectivas de bienestar?

12.¢;Considera que hay areas de mejora o0 necesidades insatisfechas
respecto al bienestar docente?

13.¢Existen planes o proyectos futuros para ampliar o mejorar las
estrategias de bienestar?

Muchas gracias por su participacion
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Anexo 3. Matriz Operacional

VARIABLE O
CATEGORIA

DEFINICION CONCEPTUAL

SUBVARIABLES

PREGUNTA DE ENTREVISTA

Variable Independiente:

Estrategias y
programas
implementados por el
Departamento de
Talento Humano

Acciones y planes disefiados por el
Departamento de Talento Humano
para garantizar el bienestar, desarrollo
profesional y condiciones éptimas de
trabajo para los docentes (Chiavenato,
20009).

Acciones y planes orientados al
Bienestar laboral

INDICADORES
Existencia de Acciones y planes
orientados al bienestar fisico y

emocional de los docentes.

Existencia y tipos de Estrategias de
promocién de un equilibrio entre vida
laboral y personal

¢Puede compartirnos brevemente que
acciones ha tomado la institucion respecto
a planes o estrategias que contribuyan al
bienestar fisico y emocional del personal
docente?

Programas de apoyo psicolégico o
médico disponibles

Politicas de promocion de la salud fisica

¢ Se han gestionado planes o programas de
salud para el personal docente, que
fomenten su bienestar fisico y mental?

Frecuencia de actividades recreativas o
culturales

¢Cada cuanto tiempo la institucién gestiona
programas recreativos para el personal
docente que promueva condiciones de vida
saludable?

Acciones y planes orientados
Desarrollo Profesional

Programas de formacién y capacitacion
continua, acceso a becas o
financiamiento para estudios superiores,
oportunidades de promocién interna.

¢ Se asignan becas o financiamientos para
estudios al personal docente?

Acciones y planes orientados
Condiciones 6ptimas de trabajo

Existencia de espacios laborales
adecuados, provision de herramientas
de trabajo, politicas de seguridad
laboral.

¢De qué forma la institucion responde a las
necesidades de condiciones adecuadas de
trabajo y seguridad laboral que requiere
tener el personal?
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