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Resumen

La gestion estratégica del talento humano es un elemento fundamental para el buen
funcionamiento de las organizaciones educativas, especialmente en contextos rurales donde la
limitacidn de los recursos, infraestructura y oportunidades de formacidon impactan directamente el
desempefio del personal. En la institucion educativa las delicias, se evidencia la ausencia de
procesos formativos claves como induccion, entrenamiento y capacitacion, acompafiada de
debilidades en la comunicacion interna, la motivacion y el trabajo en equipo. Estas condiciones
han generado un clima organizacional poco favorable y dificultades en la integracion del personal

docente y administrativo, afectando la calidad educativa.

Este proyecto tiene como propo6sito analizar la problematica identificada e integrar un plan
de induccion, entrenamiento y capacitacion que responda a las necesidades reales de la institucion,
mediante el andlisis critico, la revision normativa y la construccidon colaborativa, se plantean
estrategias formativas orientadas al fortalecimiento del clima laboral, el sentido de pertenencia, el

desempefio institucional y la satisfaccion del personal.

Los resultados evidencian que la implementacion de un sistema formativo continuo
contribuye a la cohesion de los equipos mejora la comunicacion, facilita la adaptacion de nuevos
docentes y eleva la eficiencia institucional, el estudio demuestra que la gestion estratégica del
talento humano es un eje transformador que incide directamente en la calidad educativa y el

bienestar del personal.

Palabras clave: talento humano, clima organizacional, induccidon, capacitacion,

instituciones educativas



Abstract

Strategic human talent management is a fundamental element for the proper functioning of
educational organizations, especially in rural contexts where limited resources, infrastructure, and
training opportunities directly impact staff performance. At the Las Delicias educational
institution, the absence of key training processes such as induction, coaching, and professional
development is evident, along with weaknesses in internal communication, motivation, and
teamwork. These conditions have created an unfavorable organizational climate and difficulties in

integrating teaching and administrative staff, affecting the quality of education.

This project aims to analyze the identified problems and integrate an induction, training,
and development plan that responds to the institution's real needs. Through critical analysis,
regulatory review, and collaborative construction, training strategies are proposed to strengthen

the work environment, sense of belonging, institutional performance, and staff satisfaction.

The results show that the implementation of a continuous training system contributes to
team cohesion, improves communication, facilitates the adaptation of new teachers, and enhances
institutional efficiency. The study demonstrates that strategic human talent management is a

transformative axis that directly impacts educational quality and staff well-being.

Keywords: human talent, organizational climate, induction, training, educational

institutions
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Introduccion

La gestion del talento humano es un pilar esencial para el fortalecimiento de las
organizaciones, particularmente en las instituciones educativas publicas ubicadas en areas rurales,
donde las condiciones laborales y los recursos disponibles son limitados. En la institucion
educativa las delicias, ubicada en el municipio de Leiva, Narifio, se han identificado debilidades
relacionadas con la ausencia de procesos formales de induccion, entrenamiento y capacitacion, lo
cual ha generado un clima organizacional fragil y dificultades en la integracion del personal

docente y administrativo.

El presente trabajo tiene como proposito analizar la gestion del talento humano como un
factor determinante para el fortalecimiento del clima organizacional y el desempefio institucional.
para ello, se emplea un enfoque critico y colaborativo que integra el diagnostico organizacional,
la revision de la normativa vigente y la construccion de propuestas formativas orientadas a mejorar

la adaptacion institucional, la motivacion del personal y la comunicacion interna.

A lo largo del documento se presenta el planteamiento del problema, la justificacion, los
objetivos, los antecedentes tedricos y normativos, la metodologia utilizada y los resultados del
analisis. Finalmente, se formulan conclusiones y recomendaciones que buscan aportar al

mejoramiento continuo de la institucion y el desarrollo integral del talento humano.
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Planteamiento del Problema

La Institucion Educativa Las Delicias enfrenta diversas dificultades relacionadas con la
gestion del talento humano, evidenciadas en un clima organizacional poco favorable, baja
motivacion del personal, escasa comunicacion interna y débil coordinacion del trabajo en equipo.
Aunque los docentes acceden por concurso publico y cumplen con los requisitos establecidos por
la normativa, no se cuenta con un proceso estructurado de induccion que facilite su adaptacion al
contexto institucional y comunitario, particularmente en un entorno rural con retos pedagogicos y
sociales especificos. Esta situacion contrasta con lo expuesto por el Ministerio de Educacion
Nacional, que senala que la induccion docente es un proceso esencial para orientar al maestro
frente a su rol, las politicas educativas y las caracteristicas del territorio donde ejercera (MEN,

2024).

La ausencia de un plan de induccién ocasiona que los docentes ingresen sin conocer
plenamente la mision institucional, los lineamientos pedagogicos, el reglamento interno y las
dindmicas culturales de la comunidad. Del mismo modo, la falta de un plan de entrenamiento y
capacitacion limita el fortalecimiento de competencias pedagogicas, tecnoldgicas, comunicativas

y socioemocionales, lo que afecta directamente su desempeio y la calidad educativa.

Los factores mencionados anteriormente influyen de manera directa en el clima
organizacional, generando desmotivacion, sobrecarga laboral percibida, dificultades en la
interaccion entre docentes, baja participacion del personal en la toma de decisiones y pérdida del
sentido de pertenencia. Sin un proceso formativo continuo e integrado, la institucion se ve limitada
en su capacidad de mejorar el desempeio institucional y cumplir plenamente con su mision
educativa. Esto coincide con lo establecido en el Sistema Colombiano de Formacion de

Educadores, el cual resalta que la formacion inicial y en servicio debe articularse para garantizar
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la calidad educativa y fortalecer el desarrollo profesional docente (Sistema de Formacion de

Educadores, MEN, 2024).

Por lo anterior, surge la necesidad de analizar profundamente la problematica, integrando
la gestion estratégica del talento humano con procesos de induccidn, entrenamiento y capacitacion
que permitan transformar el ambiente laboral, optimizar el desempeio docente y promover una

cultura organizacional s6lida y participativa.

La gestion del talento humano en instituciones educativas rurales implica grandes desafios,
pues requiere planificacion, liderazgo y un fuerte compromiso institucional. En la Institucion
Educativa Las Delicias, la aplicacion de estrategias de gestion estratégica puede mejorar
significativamente la motivacion, el sentido de pertenencia y la comunicacion interna del personal.
Estas acciones permiten reconocer la labor de los docentes, fortalecer el trabajo colaborativo y
brindar espacios de formacion y acompafiamiento, elementos fundamentales en contextos rurales
donde los recursos suelen ser limitados. Esta necesidad es coherente con la Recomendacion
Internacional sobre la Situacion del Personal Docente, que subraya la importancia de procesos de
induccion y perfeccionamiento continuo como condiciones esenciales para asegurar la calidad de

la ensefianza (OIT-UNESCO, 1966).

Al promover un ambiente de confianza, participacion y bienestar, la institucion logra
consolidar un clima organizacional positivo que favorece el desempeno del personal y, en
consecuencia, la calidad del proceso educativo. En este sentido, surge la inquietud central que
orienta este andlisis: ;Como puede la gestion estratégica del talento humano contribuir al
fortalecimiento del clima organizacional y a la mejora del desempefio del personal en la Institucion

Educativa Las Delicias?
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Justificacion

El fortalecimiento del talento humano es un componente esencial para mejorar el clima
organizacional y la calidad educativa en contextos rurales. En la Institucion Educativa Las
Delicias, la ausencia de procesos formales de induccion, entrenamiento y capacitacion ha generado
dificultades en la adaptacion institucional, la cohesion del equipo de trabajo y la motivacion del
personal. Esto coincide con lo sefialado por el Ministerio de Educacion Nacional (2016), que
resalta la importancia de los programas de bienestar y el desarrollo profesional para garantizar la

permanencia, la satisfaccion y el desempefio del docente rural.

Implementar un plan estructurado de induccidon permite que los nuevos maestros
comprendan la mision institucional, la normativa, las funciones asignadas y el contexto
sociocultural donde desempefiardn su labor, lo cual facilita la adaptacion inicial y reduce la
incertidumbre (MEN, 2020) asimismo la formacidn continua y el acompanamiento pedagdgico
son fundamentales para el fortalecimiento de competencias didécticas, tecnologicas y
socioemocionales, elementos que influyen directamente en la convivencia escolar y en el clima

organizacional (UNESCO, 2017)

De acuerdo con Darling- Hammond (2019), los docentes que participan en procesos
sistemdticos de capacitacion y apoyo muestran mayor motivacion compromiso institucional y
mejores practicas pedagdgicas lo que beneficia tanto su desempefio como los resultados educativos
en el caso de las Delicias estos procesos son particularmente necesarios debido a las condiciones

propias del entorno rural donde los recursos y apoyos suelen ser limitados

Desde una perspectiva académica, este proyecto aporta un andlisis critico sustentando en
la normativa vigente del MEN vy la literatura educativa, permitiendo disefiar estrategias

contextualizadas para fortalecer la comunicacion interna el sentido de pertenencia y la satisfaccion
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laboral del personal, finalmente el estudio adquiere relevancia porque promueve el fortalecimiento
institucional desde la gestion estratégica del talento humano contribuyendo a la toma de
decisiones, la planificacion educativa y la consolidacion de ambientes laborales saludables que

impactan positivamente la calidad educativa (MEN, 2019)



15

Objetivos
Objetivo General

Disenar estrategias de gestion estratégica del talento humano que permitan fortalecer el
clima organizacional en la institucién educativa las delicias promoviendo la motivacion, el

compromiso institucional y el desempeio efectivo del personal
Objetivos Especificos

Diagnosticar el estado actual del talento humano y del clima organizacional en la

institucion educativa las delicias identificando necesidades fortalezas y aspectos a mejorar

Analizar los procesos existentes de induccion, entrenamiento, comunicacion interna y

bienestar laboral para determinar su pertinencia y nivel de efectividad

Disefiar un plan de gestion estratégica del talento humano que incluya acciones de

induccion capacitacion acompafiamiento y fortalecimiento del bienestar docente
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Antecedentes

Consideraciones Generales sobre los Antecedentes de Investigacion

Los antecedentes de una investigacion cumplen la funcion de contextualizar el problema
de estudio dentro del conocimiento existente, permitiendo identificar avances, enfoques
metodologicos, hallazgos relevantes y vacios investigativos. En el ambito educativo, los
antecedentes relacionados con la gestion del talento humano y el clima organizacional evidencian
la importancia de estos factores en el desempefio institucional, la motivacion docente y la calidad
educativa. De acuerdo con la estructura académica cominmente aceptada, los antecedentes se
organizan a partir de estudios internacionales, nacionales y locales, destacando sus objetivos,

metodologias, resultados y aportes, asi como su relacion directa con la investigacion en curso.

Antecedentes Internacionales

A nivel internacional, diversas investigaciones han abordado la relacion entre la gestion del
talento humano y el clima laboral en instituciones educativas, reconociendo que la calidad de los
procesos educativos depende en gran medida de las condiciones organizacionales en las que se

desempeifian los docentes y directivos.

Un estudio relevante es el desarrollado por Soto Céardenas (2016) en Peru, titulado Manejo
del talento humano y el clima laboral en las instituciones educativas “Politécnico Regional del
Centro” y “Mariscal Castilla”. Esta investigacion, de enfoque cuantitativo y disefio descriptivo-
correlacional, analizo la relacion entre ambas variables en dos instituciones educativas estatales.
Los resultados evidenciaron deficiencias en aspectos como la motivacion, la comunicacion interna
y el reconocimiento docente, lo que incidia negativamente en el clima laboral. Aunque el estudio

concluy6 que no existia una relacion estadisticamente significativa entre las variables, si resalto la
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necesidad de fortalecer los procesos de gestion humana como estrategia para mejorar el ambiente

de trabajo en contextos educativos.

En el contexto venezolano, Majad Rondon (2016) desarrolld la investigacion Gestion del
talento humano en organizaciones educativas, donde se plantea la gestion del talento humano
como una filosofia gerencial centrada en las personas y no unicamente en procesos
administrativos. El estudio, de tipo descriptivo y basado en encuestas a docentes y directivos,
identifico debilidades en los procesos de planeacion, capacitacion y trabajo colaborativo. Como
principal aporte, el autor propone un modelo de gestion del talento humano orientado al desarrollo
de competencias y al fortalecimiento del clima organizacional, subrayando que la ausencia de

estrategias integrales limita el desempefio institucional.

Mas recientemente, Villao Salinas y Bacilio Bejeguen (2025) analizaron la gestion del
talento humano como eje transformador del clima laboral en instituciones educativas de
Anconcito, Ecuador. Mediante un enfoque mixto, los autores evidenciaron una correlacion
altamente significativa entre la gestion del talento humano y el clima laboral, concluyendo que
procesos como la induccion, la capacitacion y el acompafiamiento docente son determinantes para
la motivacioén y la satisfaccion laboral. Este estudio resulta especialmente pertinente para la
presente investigacion, ya que refuerza la necesidad de fortalecer la gestion estratégica del talento

humano en contextos educativos con limitaciones estructurales.
Antecedentes Nacionales

En Colombia, las investigaciones sobre clima organizacional y talento humano en
instituciones educativas han cobrado relevancia en los tlltimos afios, especialmente en relacion con

la calidad educativa y el desempefio docente.
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Mendoza Vasquez y Torres Palacio (2016) realizaron el estudio Percepciones del clima
organizacional en tres instituciones educativas oficiales del distrito de Cartagena de Indias. Esta
investigacion, de enfoque descriptivo, analizo las percepciones de docentes y directivos sobre
diversas dimensiones del clima organizacional, tales como liderazgo, relaciones interpersonales,
condiciones laborales y autorrealizacion. Los resultados evidenciaron diferencias significativas
entre instituciones, asi como la influencia directa del liderazgo y la comunicacion interna en el
ambiente laboral. El estudio concluye que un clima organizacional favorable contribuye al

compromiso y la satisfaccion del personal docente.

Por su parte, Pardo Amaya (2017) desarroll6 la investigacion Clima laboral y desempeiio
docente en el Colegio Fundacion Manuel Aya de Fusagasuga. Desde un enfoque cualitativo, el
estudio identificd que factores como la comunicacion, el trabajo en equipo y el reconocimiento
institucional influyen directamente en el desempefio docente. La autora resalta que la ausencia de
estrategias claras de gestion humana genera desmotivacion y afecta la calidad educativa,

recomendando la implementacion de planes de mejora orientados al bienestar laboral.

Otro aporte significativo es el de Camargo Monroy (2017), quien en su ensayo Gestion del
talento humano como una herramienta que mejora la calidad educativa plantea que la crisis
educativa en Colombia estd estrechamente relacionada con la desatencion del talento humano. La
autora argumenta que los docentes se sienten poco valorados y escasamente apoyados por las
politicas institucionales, lo que repercute negativamente en su motivacion y desempefio. Este
trabajo enfatiza la necesidad de concebir la gestion del talento humano como una estrategia central

para la transformacion educativa.

Asimismo, el estudio de Cedano Toloza et al. (2019) sobre El clima organizacional y la

calidad educativa en el Colegio Adventista Bethel evidencid que variables como el trabajo en
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equipo, las relaciones interpersonales y la planificacién institucional influyen de manera directa
en la calidad educativa. A través de un enfoque cuantitativo, los autores demostraron que un clima
organizacional positivo favorece la cohesion institucional y el logro de objetivos académicos,

reforzando la importancia de una gestion humana estratégica.
Antecedentes Locales e Institucionales

En el ambito de la Universidad Nacional Abierta y a Distancia (UNAD), se destacan
investigaciones que abordan la gestion del talento humano y el clima organizacional desde

perspectivas aplicadas a contextos educativos especificos.

Lara Masmela (2013) desarroll6 el estudio Percepcion de los funcionarios frente al clima
organizacional en las instituciones educativas San Isidro y Francisco de Paula Santander. Esta
investigacion, de enfoque cualitativo-descriptivo, analizd las percepciones de docentes y
administrativos mediante entrevistas y escalas de medicion del clima organizacional. Los
resultados evidenciaron que factores como el sentido de pertenencia, la claridad en la direccion y
la disponibilidad de recursos influyen significativamente en el comportamiento laboral. El autor
concluye que el clima organizacional es una construccion social determinada por la estructura

institucional y su contexto.

De igual forma, Sanchez Torres (2019) propuso un modelo de gestion del talento humano
basado en competencias para mejorar el clima organizacional en la Institucion Educativa Liceo
Andaki de Pitalito, Huila. A partir de un diagnodstico organizacional, el estudio identifico
debilidades en procesos de induccion, capacitacion y motivacion. Como resultado, se diseiid un
modelo de gestion orientado al desarrollo integral del talento humano, evidenciando mejoras en el

clima laboral y en la percepcion de los docentes sobre su entorno de trabajo.
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Finalmente, el trabajo de Buitrago Quemba y Sanabria Forero (2013) sobre la cultura
organizacional y la comunicacion interna en instituciones educativas resalta que los sistemas de
comunicacion influyen directamente en el clima organizacional. A través de un enfoque cualitativo
y analisis documental, los autores concluyen que la falta de canales claros de comunicacion debilita
la cohesion institucional y afecta la motivacion del personal, reforzando la necesidad de estrategias

integrales de gestion organizacional.
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Marco tedrico
Gestion Estratégica del Talento Humano

La gestion estratégica del talento humano se concibe como un proceso integral orientado a
planificar, desarrollar y retener las personas dentro de una organizacion alineando sus
competencias con los objetivos institucionales, segin Armstrong (2008) la gestion del talento
humano busca “garantizar a las personas talentosas ser atraidas, retenidas, motivadas y

desarrolladas de acuerdo con las necesidades de la organizacion

Seglin el ministerio de educacion nacional (MEN) la gestion del talento humano en el
sector educativo debe fundamentarse en la planeacion, el desarrollo profesional, el bienestar
laboral y la evaluacion del desempeiio, reconociendo al docente como el actor central del sistema
educativo. En los contextos rurales esta gestion presenta demasiados y mayores desafios debido a
las limitaciones estructurales lo que hace indispensable la implementacion de estrategias
formativas y de acompafiamiento continuo. Desde la perspectiva, la gestion estratégica del talento
humano no se limita a procesos administrativos, sino que promueve el fortalecimiento de
capacidades, la motivacion, el compromiso institucional y el sentido de pertenencia, son factores

que nos indican e inciden de manera directa en el clima organizacional
Clima Organizacional en Instituciones Educativas

El clima organizacional es un conjunto de percepciones compartidas por diferentes
miembros de una organizacion con respecto a su ambiente laboral, las relaciones interpersonales,
los estilos de liderazgo y las condiciones de trabajo (sudarsky 1997), considera que el clima
organizacional en un concepto integrado que permite determinar la manera como las politicas

administrativas, tecnologias y proceso de toma de decisiones se traducen a través del clima
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organizacional en el ambito educativo de la institucion, esto favorece a la cooperacion, la

comunicacion efectiva entre el personal docente y el desempefio del mismo.

De acuerdo con la guia de politicas para el desarrollo docente de la UNESCO (2020), el
bienestar del personal docente estd estrechamente relacionado con las condiciones
organizacionales, el reconocimiento profesional y las oportunidades de desarrollo, en este sentido
el clima organizacional se convierte en un factor determinante para garantizar una ensefianza de

calidad y la permanecia del talento humano en la instituciéon

En los contextos rurales, como la institucion educativa las delicias, el clima organizacional
se ve influenciado por factores adicionales como el aislamiento geografico de la zona, la carga
laboral y la limitada oferta de formacion, lo que en este caso se debe reforzar estas necesidades

con estrategias institucionales que promuevan ambientes laborales saludables y mds participativos
Procesos de Induccion en el Talento Humano

La induccion es un proceso clave dentro de la gestion del talento humano, porque permite
orientar al nuevo colaborador sobre la mision, vision, normas y cultura organizacional, segin
Koontz y Weihrich (2004), un programa de inducciéon es un conjunto de metas, politicas,
procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y otros

elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accion dado

El ministerio de educacion nacional (2024) sefiala que la induccién a docentes debe
contemplar no solo aspectos administrativos si no también pedagdgicos y contextuales,
especialmente en territorios rurales donde los docentes deben comprender las particularidades

socioculturales de la comunidad educativa, la ausencia de un proceso de induccién bien
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estructurado puede traer dificultades de integracion al personal afectando negativamente el clima

organizacional

Asimismo, la induccidon constituye el primer paso para el desarrollo profesional del
trabajador, ya que establece las bases para su desempefio compromiso y permanencia dentro de la

organizacion
Entrenamiento y Capacitacion del Personal Docente

El entrenamiento y la capacitacion son procesos fundamentales para el fortalecimiento de
conocimientos, habilidades y actitudes del talento humano, el entrenamiento nos orienta al
perfeccionamiento de las competencias necesarias para el desempefio del cargo (ferry 1990)
plantea que la formacion esta vinculada al trabajo de desarrollo del sujeto a fin de ponerlo en

funcién dentro de una sociedad en un contexto histérico y cultural

La UNESCO (2017) se enfoco en la crisis de aprendizaje global lo que resalta la continua
formacion del docente ya que es un factor determinante para mejorar la calidad educativa y
promover la innovacion pedagogica, por lo tanto, la capacitacion debe ser sistematicos, pertinentes
y especialmente enfocadas en las instituciones rurales donde el acceso a las oportunidades de

formacion suele ser limitadas o nulas

Adicionalmente a esto, los enfoques de reskiling y upskiling, permiten actualizar y

profundizar las competencias del talento humano frente a los cambios tecnoldgicos
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Marco legal

La gestion estratégica del talento humano en las instituciones educativas se encuentra
respaldada por un conjunto de leyes y normativas legales que favorecen la regulacion del derecho
a la educacion. Asi como garantizar las condiciones adecuadas para el personal tanto docente como
administrativo y la organizacion del sistema educativo en Colombia. A continuacion, se presentan
las principales leyes que apoyan esta investigacion.

Ley 115 de 1994. (Ley general de la educacion), esta ley regula el sistema educativo de
Colombia y define como se deben organizar las instituciones educativas, esto incluye las
instituciones rurales. Esta ley establece la importancia del personal de las instituciones tanto
docentes, directivos y administrativos ya que son los encargados de conseguir los logros y
objetivos educativos, resaltando la necesidad de una adecuada gestion del talento humano.

Articulo 67. La educacion es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene una
funcidn social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los demas
bienes y valores de la cultura. La educacion formaré al colombiano en el respeto a los derechos
humanos, a la paz y a la democracia; y en la practica del trabajo y la recreacion, para el
mejoramiento cultural, cientifico, tecnoldgico y para la proteccion del ambiente. El Estado, la
sociedad y la familia son responsables de la educacion, que sera obligatoria entre los cinco y los
quince afios y que comprendera como minimo, un afio de preescolar y nueve de educacion basica.
La educacién serd gratuita en las instituciones del Estado, sin perjuicio del cobro de derechos
académicos a quienes puedan sufragarlos. Corresponde al Estado regular y ejercer la suprema
inspeccion y vigilancia de la educacion con el fin de velar por su calidad, por el cumplimiento de
sus fines y por la mejor formaciéon moral, intelectual y fisica de los educandos; garantizar el

adecuado cubrimiento del servicio y asegurar a los menores las condiciones necesarias para su
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acceso y permanencia en el sistema educativo. La Nacion y las entidades territoriales participaran
en la direccion, financiacidon y administracion de los servicios educativos estatales, en los términos
que sefialen la Constitucion y la ley. (Constitucion Politica, 1991)

Con esta ley se busca el derecho a la educacion de calidad y de forma gratuita para todo el
territorio colombiano, esto incluye sectores rurales donde a veces se dificulta el acceso y que
beneficia a muchos nifios y nifias de escasos recursos con la posibilidad de llegar a una educacion
superior para que asi mejoren tanto sus calidades de vida como la de sus familias y la de sus
sectores.

Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en
condiciones dignas y justas. (Constitucion Politica, 1991)

Asi como el personal tanto docente como administrativo tiene sus obligaciones y deberes
para con la institucion, también cuenta con unos derechos los cuales estan respaldados por las leyes
que velan por el bienestar y la tranquilada de estos, ayudando a que tengan trabajos dignos y una

remuneracion adecuada para poder cumplir de forma adecuada con sus labores.
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Metodologia
Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se desarrolla desde un enfoque cualitativo, dado que busca
comprender en profundidad las percepciones, experiencias y significados que los actores
institucionales atribuyen a la gestion del talento humano y al clima organizacional en la Institucion
Educativa Las Delicias. La investigacion cualitativa se centra en interpretar los fenomenos desde
el punto de vista de los participantes y en su contexto natural, lo cual resulta pertinente en un
entorno educativo rural donde las dindmicas sociales, culturales y laborales influyen directamente
en el desempefio institucional (Guerrero, 2016). Este enfoque permite captar la complejidad de las
relaciones humanas, la motivacion del personal y las précticas cotidianas que configuran el
ambiente laboral, aspectos que no pueden ser comprendidos plenamente mediante enfoques

cuantitativos.
Método

Se adopta el método analitico, ya que este permite descomponer el fendmeno de estudio en
sus distintos elementos para examinarlos de manera ordenada y sistematica. Segin Maya (2014),
este método distingue las partes de un todo para analizar cada componente por separado, lo cual
resulta especialmente util en investigaciones documentales y cualitativas. En el marco de este
proyecto, el método analitico posibilita examinar de forma detallada los procesos de induccion,
entrenamiento, comunicacion interna y bienestar laboral, asi como su impacto en el clima
organizacional. De esta manera, se logra una comprension integral de las causas que afectan la

motivacion y el desempefio del personal en la institucion educativa.
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Diseiio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es etnografico, debido a que se orienta a comprender las
practicas sociales, culturales y organizacionales del grupo estudiado en su contexto natural. La
investigacion etnografica permite una inmersion directa en el escenario institucional, favoreciendo
la observacion y analisis de comportamientos, creencias y valores compartidos (Vizcaino et al.,
2023). En el caso de la Institucion Educativa Las Delicias, este disefio es pertinente porque facilita
el andlisis del clima organizacional desde la cotidianidad del personal docente y administrativo.
Asimismo, se retoman aportes de la etnografia critica, que concibe la etnografia como un medio
para interpretar los patrones sociales y las relaciones de poder presentes en una unidad social

concreta (Suarez, 2012).

Nivel de la Investigacion

La investigacion se ubica en un nivel descriptivo, ya que su propdsito es caracterizar y
detallar las condiciones actuales del talento humano y del clima organizacional en la institucion.
Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades, caracteristicas y perfiles relevantes de
personas o grupos, sin establecer relaciones causales complejas (Cortés & Iglesias, 2004). Este
nivel es adecuado para el proyecto, pues permite identificar fortalezas, debilidades y necesidades
relacionadas con la motivacion, la comunicacion interna y el trabajo en equipo, proporcionando

una base solida para la formulacion de estrategias de gestion estratégica del talento humano.

Técnicas de Recoleccion de Informacion

La técnica principal de recoleccion de informacion es la encuesta, debido a su capacidad
para obtener datos profundos y significativos a partir de la interaccion directa entre investigador y

participantes. La entrevista permite explorar actitudes, experiencias y percepciones relacionadas
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con el clima organizacional y los procesos de gestion del talento humano (Medina et al., 2023). En
este estudio, la encuesta resulta pertinente porque facilita la expresion libre de los actores
institucionales, favoreciendo la comprension de sus vivencias en un contexto rural donde la

comunicacion interpersonal es clave para el funcionamiento organizacional.
Instrumento

El instrumento utilizado es la encuesta, este instrumento permite recoger informacion sobre
el individuo, su entorno y las dindmicas sociales que lo rodean. En el marco del proyecto, la
encuesta en posibilita explorar de manera detallada las percepciones del personal sobre la
induccion, el entrenamiento y el clima organizacional. Su caracter flexible y abierto favorece una

comprension mas rica y contextualizada del fenomeno estudiado.
Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio esta conformada por el personal docente y administrativo
de la Institucion Educativa Las Delicias, que cuenta con 27 docentes, 3 colaboradores con cargos
administrativos, 1 secretaria y 2 con conserjes. La muestra es de tipo intencional o por
conveniencia, seleccionando a aquellos participantes que poseen mayor conocimiento y
experiencia sobre los procesos de gestion del talento humano y el clima organizacional. Este tipo
de muestreo es coherente con la investigacion cualitativa, ya que prioriza la profundidad y
relevancia de la informacion sobre la representatividad estadistica (Martinez, 2011). De esta forma,

se garantiza la obtencion de datos significativos y contextualizados.
Limites Metodologicos

Entre los principales limites metodoldgicos se encuentra el caracter contextual de la

investigacion, ya que los resultados obtenidos reflejan exclusivamente la realidad de la Institucion
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Educativa Las Delicias y no pueden generalizarse a otras instituciones. Asimismo, el uso de
entrevistas puede implicar sesgos derivados de la subjetividad de los participantes o de la relacion
entrevistador-entrevistado (Medina et al., 2023). No obstante, estas limitaciones son propias de los
estudios cualitativos y se mitigaron mediante una recoleccion rigurosa de la informacion, la

triangulacion tedrica y el analisis reflexivo de los datos.



30

Resultados

Resultados del Diagnostico del Talento Humano y del Clima Organizacional en la Institucion

Educativa Las Delicias

Para realizar el diagndstico de la gestion del talento humano y el clima organizacional de la
Institucion Educativa las Delicias se tom6 una muestra de 17 personas que se desempefian en

diferentes roles, para hacerles la respectiva encuesta.

Resultados

llustracion 1 Rol en la Institucion Educativa.

¢Cual es tu rol en la Institucion Educativa Las Delicias?

17 responses

@ Docente

® Administrativo
Secretaria

® Conserje

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia

Descripcion:

La encuesta fue diligenciada en su mayoria por docentes, debido a que es el rol destacado en la

institucidon, ademas se encuestaron a los conserjes y la secretaria.
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1lustracion 2. Tiempo de experiencia en la institucion educativa.

¢Cuantos afos de experiencia tiene la Institucion?
17 responses

@ Menos de 1 afio
® 1a5afios

@® 5a10 afios

@ Mas de 10 afios

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia
Descripcion:

En su mayoria los encuestados refieren llevar mas o menos de 5 a 10 afios laborando con un 41.2%
en la institucion, un 35.3% refiere llevar menos de un afio y el 17.6% de 1 a 5 afios, el porcentaje

mas bajo son los colaboradores que llevan mas de 10 afios.
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1lustracion 3. Calificacion de la gestion del talento humano en la Institucion Educativa.

¢Como calificaria la gestién del talento humano en la Institucién?

17 responses

@ Excelente
® Buena

@ Regular
® Mala

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia

Descripcion:

Los encuestados califican la gestion del talento humano en la Instituciéon Educativa de manera
negativa, pues refieren que no se llevan a cabo los debidos procesos de induccioén entrenamiento
y capacitacion que permitan el buen desempeno de los empleados. La calificacion obtenida fue de
52.9% mala y 47.1% regular, lo que indica que ninguno de los encuestados considera que se
maneje una buena gestion del talento humano volviendo deficiente el desarrollo de las respectivas

actividades diarias asociadas a la Institucion.
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Ilustracion 4. Proceso de induccion, entrenamiento y capacitacion en la Institucion Educativa.

¢A participado en procesos de induccion, entrenamiento o capacitacion en la Institucion?
17 responses

®si
® No

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia
Descripcion:

En cuanto al proceso de induccién entrenamiento y capacitacion el 82.4% refiere no haber
participado en ninguno de estos procesos, lo que dificulta la adaptacion al cargo que va a
desempefiar, y a acoplarse como tal a la institucion y su forma de trabajo, y el 17.6% indica que si
a participado del proceso pero que no fue como tal un proceso de induccion completo.
Simplemente se les hizo conocer la institucion, presentacion al estudiantado y los grados y materias

que se le iban a asignar.

1lustracion 5. Temas de Capacitacion prioritarios para el desarrollo profesional de los colaboradores de la Institucion
Educativa.

¢Qué temas de capacitacion considera que son prioritarios para su desarrollo profesional?
17 responses

@ Entregas didacticas para aulas
multigrado

@ Uso pedagdgico de tecnologias
@ Comunicacion asertiva

@ Resolucion de conflictos

@ Salud mental laboral

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia
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Descripcion:

El 5.9% refiere que considera prioritarias capacitaciones sobre entregas didacticas para aulas
multigrado, el 17.6% sobre el uso pedagdgico de tecnologias, el 29.4% indica que capacitaciones
sobre comunicacion asertiva que es de vital importancia tanto para el desarrollo profesional como
para la institucion en general, pues la comunicacion lo es todo en cualquier entorno donde se
desempefie un individuo, el 11.8% vota por resolucion de conflictos que también es de vital
importancia en cualquier Institucion, ademas el 35.3% con el porcentaje mas alto refiere que seria
de vital importancia la capacitacion sobre la salud mental y laboral, esto debido a que lo principal
para desempefiar un rol de la mejor manera es aprender a controlar las emociones y saber

sobrellevar la carga laboral diaria.

Llustracion 6. Factores que influyen en el clima organizacional de la Institucion Educativa.

;Qué factores considera que influyen en el clima organizacional de la Institucién?

17 responses

® Liderazgo

® Comunicacion interna
Relaciones interpersonales

® Condiciones Laborales

@ Reconocimiento y recompensas

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia
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Descripcion:

Los encuestados refieren en su mayoria que las condiciones laborales influyen en el clima
organizacional con un 47.1%, el 11.8% refiere que el liderazgo, el 29.4% expresa que la

comunicacion externa y el 11.8% las relaciones interpersonales.

llustracion 7. Motivacion y compromiso con la Institucion Educativa.
¢Se siente motivado y comprometido con la Institucion?
17 responses

®si
@® No

Parcialmente

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia

Descripcion:

En cuanto a la motivacion que sienten los encuestados en la Institucion Educativa el 64.7% refiere
que se sienten parcialmente motivados, el 17.6% refiere que no se siente motivado y el 17.6%
expresa que si se siente motivado, en este caso se observan cifras poco favorables debido a que la
motivacion de un empleado va relacionado con los resultados que el mismo obtenga para la
Institucidn, pues la desmotivacion hace que no se tenga un sentido de pertenencia por esta, y de
que solo se realice el trabajo porque es su modo de supervivencia, no porque le guste y quiera

realizarlo.
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Ilustracion 8. Sugerencias de mejora en la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Institucion
educativa.

¢ Qué sugerencias tiene para mejorar la gestién del talento humano y el clima organizacional en la
institucion?
17 responses

@ Capacitaciones

® Promover la participacion activa y
democratica

@ Valoracién del desempefio

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia
Descripcion:

En cuanto a sugerencias para mejorar la gestion del talento humano y el clima organizacional en
la Institucion hay un empate de 35.3% que indica que las capacitaciones y otro 35.3% indica que
la valoracion del desempefio, por otro lado, el 29.4% indica que seria bueno promover la
participacion activa y democratica, de esta manera se generan nuevas ideas, y entre todos se

constituye una gestion del talento humano y clima organizacional idoneos en la Institucion.

Ilustracion 9. Reconocimiento de labores a sus empleados, por parte de la institucion educativa.

¢La Institucion le ha otorgade un reconocimiento por |a labor que desempefia?
17 respenses

@ siempre
@ Ocasionalmente
© Nunca

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia
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Descripcion:

En la parte de reconocimientos otorgados a sus colaboradores el 100% de los encuestados
mencionan que nunca se les ha dado un reconocimiento por las labores que desempefian, lo que se
puede relacionar con la falta de motivacion que los empleados refieren anteriormente, pues es de
vital importancia de contemplar y motivar estas labores, no siempre puede ser un pago monetario,

si no un reconocimiento diferente.

Lustracion 10. Oportunidades de desarrollo profesional para los empleados de la Institucion Educativa.

iLa institucién le da oportunidad de escalar y obtener desarrollo profesional?

17 responses

®si
® No

Nota: Imagen de resultados de encuesta. Autoria propia

Descripcion:

Segun la encuesta realizada un 88.2% respondid que no se les da la oportunidad de escalar
profesionalmente, y un 11.8% que, si se les da la oportunidad, la realizacion profesional es de gran
valor para los colaboradores debido a que se genera una satisfaccion laboral, lo que promueve

nuevas habilidades y mayor compromiso con la institucion para la cual se encuentra laborando.
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De acuerdo con el cuestionario realizado se exponen los resultados derivados del
diagnostico cualitativo del talento humano y del clima organizacional en la Institucién Educativa
Las Delicias, a partir del analisis de las encuestas realizadas al personal de la institucion,
complementadas con la revision tedrica y conceptual de autores de habla hispana especializados
en gestion del talento humano y clima organizacional. El diagnéstico permitié identificar
percepciones compartidas, experiencias significativas y patrones recurrentes que reflejan la

realidad institucional en un contexto educativo rural.

Desde una perspectiva conceptual, el clima organizacional se entiende como el conjunto
de percepciones que los miembros de una organizacion construyen sobre su ambiente de trabajo,
las relaciones interpersonales, los estilos de liderazgo y las condiciones laborales (Chiavenato,
2000). Estas percepciones influyen directamente en la motivacion, el desempefio y el
comportamiento de los trabajadores. En el ambito educativo, dichas percepciones adquieren una
relevancia especial, dado que el bienestar del personal docente incide directamente en la calidad

del proceso formativo y en la convivencia escolar (Sudarsky, 1997).

Estado Actual del Talento Humano

El diagndstico evidencia que la Institucion Educativa Las Delicias cuenta con un talento
humano caracterizado por un alto nivel de compromiso con la labor educativa y con la comunidad.
Los docentes y directivos manifiestan una fuerte vocacion de servicio, especialmente en relacion
con el acompafiamiento académico y formativo de los estudiantes, quienes en su mayoria
pertenecen a contextos rurales con limitaciones socioecondmicas. Esta vocacion se constituye en
una fortaleza significativa, ya que permite sostener el funcionamiento institucional pese a las

dificultades estructurales propias del entorno rural.
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Los encuestados destacan que, aunque las condiciones laborales no siempre son optimas,
existe un sentido de responsabilidad ética y profesional que impulsa a los docentes a cumplir con
sus funciones y a buscar alternativas pedagogicas para responder a las necesidades del
estudiantado. Esta disposicion coincide con lo sefialado por Camargo Monroy (2017), quien afirma
que el compromiso del docente rural suele estar motivado por factores intrinsecos, como el sentido

de mision social y el impacto que su labor tiene en la comunidad.

No obstante, el diagndstico también revela que este compromiso no siempre es
acompafiado por estrategias institucionales que fortalezcan y reconozcan el talento humano. La
mayoria de los participantes expresa que su esfuerzo cotidiano no recibe un reconocimiento
sistemdtico por parte de la institucion, lo cual afecta progresivamente la motivacion laboral. La
ausencia de mecanismos formales de reconocimiento limita el desarrollo del sentido de pertenencia

y genera sentimientos de desgaste emocional.

Fortalezas del Clima Organizacional

Entre las principales fortalezas del clima organizacional identificadas se encuentra la
existencia de relaciones interpersonales basadas en el compaierismo y la solidaridad. Los docentes
manifiestan que, ante la carencia de recursos y apoyos externos, han desarrollado dindmicas de
colaboracion informal, compartiendo materiales, experiencias pedagdgicas y apoyo emocional.
Este tipo de relaciones favorece un clima de confianza y cooperacion, elementos fundamentales

para el trabajo en equipo.

Asimismo, se evidencia una fuerte identidad institucional vinculada al contexto rural. Los
docentes que llevan varios afos en la institucion han construido vinculos estrechos con la

comunidad educativa, lo que fortalece la integracion escuela—comunidad. Esta cercania permite
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comprender las realidades socioculturales de los estudiantes y adaptar las practicas pedagdgicas a

dichas condiciones, generando un ambiente de trabajo con sentido y propdsito.

Estas fortalezas coinciden con lo planteado por Cortés e Iglesias (2004), quienes sefialan
que un clima organizacional positivo se sustenta en relaciones interpersonales saludables,
cooperacion y sentido de pertenencia. En el caso de Las Delicias, dichas condiciones funcionan

como factores protectores frente a las dificultades organizacionales existentes.

Necesidades y Debilidades Identificadas

A pesar de las fortalezas senaladas, el diagnostico revela multiples necesidades y
debilidades que afectan negativamente el clima organizacional y el bienestar del talento humano.
Una de las més recurrentes es la falta de reconocimiento institucional. Los encuestados expresan
que no existen estimulos, incentivos ni estrategias formales para valorar el desempefio docente, lo

cual genera desmotivacion y sensacion de invisibilidad laboral.

La literatura respalda esta percepcion, pues autores como Chiavenato (2009) sostienen que
el reconocimiento constituye un factor clave para la satisfaccion laboral y la permanencia del
talento humano en las organizaciones. La ausencia de este elemento puede generar apatia,

desinterés y disminucion del compromiso institucional.

Otra debilidad significativa corresponde a la sobrecarga laboral. Los docentes rurales,
ademas de sus funciones pedagogicas, asumen multiples responsabilidades administrativas y
comunitarias, lo que incrementa el estrés y reduce los espacios de descanso. Esta situacion se
agrava por la escasez de personal de apoyo y por la falta de programas de bienestar laboral. Los
participantes manifiestan experimentar cansancio fisico y emocional, lo cual impacta

negativamente el clima organizacional.



41

En este sentido, Cifre et al. (2003) advierten que la sobrecarga laboral y la falta de apoyo
institucional son factores que contribuyen al desgaste profesional docente, afectando la motivacion
y el desempefio. En Las Delicias, estas condiciones se reflejan en la percepcion de agotamiento y

en la disminucion de la participacion en actividades institucionales.

Comunicacion Interna y Clima Organizacional

El diagnostico también pone en evidencia deficiencias en la comunicacion interna. Los
docentes y administrativos coinciden en que la informacién no siempre fluye de manera clara y
oportuna, lo que genera confusion, malentendidos y tensiones en el ambiente laboral, por lo cual
sugieren capacitaciones o actividades que mejoren la comunicaciéon. La ausencia de espacios
formales de didlogo y retroalimentacion limita la participacion del personal en la toma de

decisiones y debilita la confianza en los procesos institucionales.

Chiavenato (2000) sefiala que la comunicaciéon es un elemento central del clima
organizacional, ya que permite alinear expectativas, fortalecer relaciones y reducir conflictos. En
el contexto de Las Delicias, la comunicacion deficiente se convierte en un factor que deteriora el
clima laboral y afecta la motivacion del talento humano, especialmente cuando los docentes

sienten que sus opiniones no son escuchadas ni consideradas.

Desarrollo Profesional y Motivacion

Otro aspecto critico identificado en el diagndstico es la limitada oferta de oportunidades de
desarrollo profesional. Los docentes manifiestan la necesidad de acceder a procesos de
capacitacion y actualizacion que respondan a las demandas actuales del ejercicio docente,
particularmente en contextos rurales. La falta de formacion continua genera sensacion de

estancamiento profesional y reduce la motivacion para innovar en las practicas pedagogicas.
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De acuerdo con Guerrero (2016), la investigacion cualitativa permite comprender como
estas percepciones influyen en el comportamiento y la motivacion de los sujetos. En este estudio,
los relatos evidencian que la ausencia de procesos formativos sistematicos incide negativamente

en el clima organizacional, al limitar el crecimiento personal y profesional del talento humano.

Sintesis del Diagnostico

En sintesis, el diagnostico del estado actual del talento humano y del clima organizacional
en la Institucion Educativa Las Delicias permite identificar un escenario complejo, caracterizado
por la coexistencia de fortalezas y debilidades. Por un lado, se destaca el compromiso, la vocacion
docente, la solidaridad entre compafieros y la identidad comunitaria como elementos positivos del
clima organizacional. Por otro, se evidencian necesidades urgentes relacionadas con el
reconocimiento laboral, la comunicacién interna, la sobrecarga de funciones, el bienestar

emocional y el desarrollo profesional.

Estos resultados confirman que el clima organizacional no depende Unicamente de la
disposicion individual del personal, sino de la existencia de politicas y estrategias institucionales
orientadas a la gestion del talento humano. Tal como lo afirma Sudarsky (1997), el clima
organizacional es el reflejo de como las practicas administrativas y las relaciones humanas se

traducen en percepciones compartidas dentro de la organizacion.

El diagnoéstico realizado constituye la base fundamental para el cumplimiento de los
siguientes objetivos de la investigacion, ya que permite comprender las causas que afectan la
motivacion laboral y el desempefio institucional. Asimismo, orienta la formulacion de estrategias

de gestion estratégica del talento humano que respondan a las necesidades reales de la institucion
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y contribuyan al fortalecimiento de un clima organizacional positivo y sostenible en el contexto

rural.

Resultados del Analisis de los Procesos de Induccion, Entrenamiento, Comunicacion Interna

y Bienestar Laboral en la Institucion Educativa Las Delicias

El presente apartado expone los resultados del analisis cualitativo de los procesos
institucionales relacionados con la gestion del talento humano en la Institucion Educativa Las
Delicias, especificamente los procesos de induccion, entrenamiento y capacitacion, comunicacion
interna y bienestar laboral. Este andlisis se construye a partir de las entrevistas en profundidad
realizadas a los actores institucionales y se complementa con aportes tedricos de autores de habla
hispana que abordan la gestién del talento humano y el clima organizacional en contextos

educativos.

El analisis de estos procesos permite comprender como las practicas actuales inciden en el
clima organizacional, la motivacion laboral y el desempeno del personal, asi como identificar
brechas entre lo que se realiza y lo que la literatura y la normativa educativa recomiendan para

instituciones educativas, especialmente en contextos rurales.

Analisis del Proceso de Induccion Institucional

Uno de los hallazgos mas relevantes de este estudio es la ausencia de un proceso formal y
estructurado de induccidn para el personal docente y administrativo que ingresa a la institucion.
Las entrevistas evidencian que la induccion se desarrolla de manera informal, centrada

principalmente en aspectos operativos como la asignacion de horarios, cursos y normas basicas de



44

funcionamiento. No se cuenta con un plan documentado ni con actividades sistematicas orientadas
a facilitar la integracion del nuevo personal al proyecto educativo institucional, a la cultura

organizacional o al contexto sociocultural de la comunidad.

Los docentes que ingresaron recientemente manifestaron que su proceso de adaptacion fue
complejo, debido a la falta de orientacion inicial y acompafnamiento institucional. En muchos
casos, el aprendizaje sobre la dindmica institucional se dio por ensayo y error o mediante el apoyo
voluntario de compaiieros con mayor antigiiedad. Esta situacion genera incertidumbre, inseguridad

y desmotivacion en los primeros meses de vinculacion laboral.

Desde el punto de vista teorico, Koontz y Weihrich (2004) sefialan que la induccion es un
proceso clave para orientar al trabajador respecto a sus funciones, la mision institucional y las
normas organizacionales, contribuyendo a reducir la ansiedad inicial y a fortalecer el sentido de
pertenencia. En el &mbito educativo, el Ministerio de Educacion Nacional (2024) enfatiza que la
induccion docente debe incluir componentes pedagogicos, administrativos y contextuales,
especialmente en instituciones rurales donde el conocimiento del territorio es fundamental para el

ejercicio docente.

En este sentido, el proceso de induccion existente en la Institucion Educativa Las Delicias
presenta un bajo nivel de pertinencia y efectividad, ya que no responde a las necesidades reales del
personal ni contribuye de manera significativa a su integracion institucional. La ausencia de este
proceso impacta negativamente el clima organizacional, al dificultar la cohesion del equipo de

trabajo y generar sentimientos de aislamiento en los docentes nuevos.
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Analisis del Proceso de Entrenamiento y Capacitacion

La institucién Educativa Las Delicias no cuenta como tal con un plan de entrenamiento e
induccion, para sus nuevos colaboradores, todo es de manera improvisada lo cual dificulta el
desempefio de los empleados en las nuevas labores que debe desempeiiar. El andlisis de la encuesta
permiti6 identificar que el proceso de entrenamiento y capacitacion en la institucion es limitado y
carece de planificacion estratégica. Los docentes y administrativos coinciden en que no existe un
plan institucional de formacion continua, y que las capacitaciones recibidas dependen
principalmente de convocatorias externas realizadas por la Secretaria de Educacion o el Ministerio

de Educacion Nacional.

Esta situacion genera una desconexion entre las necesidades formativas del personal y las
oportunidades de capacitacion disponibles. Los docentes expresan la necesidad de fortalecer
competencias pedagodgicas, tecnologicas y socioemocionales, asi como de recibir formacion
especifica para atender las particularidades del contexto rural. Sin embargo, la falta de espacios

formativos internos limita el desarrollo profesional y la innovacion pedagdgica.

Segtin Chiavenato (2009), el entrenamiento y la capacitacion son procesos fundamentales
para el desarrollo del talento humano, ya que permiten mejorar el desempeio, fortalecer
competencias y aumentar la motivacion laboral. En el ambito educativo, la UNESCO (2017)
resalta que la formacion continua del docente es un factor determinante para la calidad educativa

y para la sostenibilidad de los sistemas educativos, especialmente en contextos vulnerables.

En la Institucion Educativa Las Delicias, el entrenamiento se realiza de manera empirica,
a través del acompafnamiento informal entre docentes, lo cual, aunque valioso, no garantiza la

estandarizaciéon de procesos ni el fortalecimiento sistematico de competencias. Este tipo de



46

entrenamiento informal presenta un bajo nivel de efectividad, ya que depende de la experiencia

individual y no de una estrategia institucional clara.

La falta de capacitacion continua incide directamente en la motivacion laboral, pues genera
sensacion de estancamiento profesional y reduce el interés por la mejora constante. Asimismo,
afecta el clima organizacional al limitar los espacios de aprendizaje colectivo y reflexion

pedagogica.

Analisis de 1a Comunicacion Interna

En la Institucion educativa Las Delicias existe un proceso de comunicacion externa basado
principalmente en la transmision de informacion que va desde los directivos hacia la docencia y
parte administrativa, no obstante los resultados evidencian que la comunicacion en la Institucion
Educativa Las Delicias se caracteriza por ser predominantemente vertical, poco estructurada y
reactiva. Los docentes y administrativos manifiestan que la informacion no siempre se comunica

de manera clara, oportuna y completa, lo que genera confusion y malestar en el ambiente laboral.

La ausencia de canales formales de comunicacion, como reuniones periddicas de
retroalimentacion, circulares institucionales o espacios de participacion activa, limita la
posibilidad de expresar inquietudes, propuestas o necesidades. Esta situacion afecta la confianza

entre los miembros de la comunidad educativa y debilita el trabajo colaborativo.

Chiavenato (2000) sostiene que la comunicacion interna es un elemento central del clima
organizacional, ya que permite coordinar esfuerzos, reducir conflictos y fortalecer las relaciones
interpersonales. Cuando la comunicacion es deficiente, se generan percepciones negativas sobre

el liderazgo y la gestion institucional, lo que impacta directamente en la motivacion del personal.
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En el caso de Las Delicias, la comunicacion limitada contribuye a la percepcion de falta de
participacion en la toma de decisiones y a la sensacion de que las opiniones del personal no son
valoradas. Este aspecto reduce el compromiso institucional y afecta la cohesion del equipo de

trabajo, evidenciando un bajo nivel de efectividad del proceso comunicativo.

Analisis del Bienestar Laboral

El anélisis del bienestar laboral revela que la Institucion Educativa Las Delicias no cuenta
con programas formales orientados al cuidado del bienestar fisico, emocional y social del talento
humano. Los entrevistados coinciden en que no existen estrategias institucionales para la
prevencion del estrés laboral, la promocion de la salud mental o el fortalecimiento de la

convivencia laboral.

La sobrecarga de funciones, la presion por cumplir responsabilidades administrativas y
pedagbgicas, y la falta de reconocimiento generan altos niveles de desgaste emocional en el
personal. Esta situacion se ve agravada por la ausencia de espacios de apoyo psicosocial y

actividades de integracion institucional.

De acuerdo con Agurto-Ruiz et al. (2020), el bienestar laboral es un componente esencial
para el compromiso docente y el desempefio institucional, ya que influye directamente en la
satisfaccion laboral y en la permanencia del talento humano. En contextos rurales, donde las
condiciones laborales suelen ser mas exigentes, el bienestar docente adquiere una relevancia aiin

mayor.

En Las Delicias, el bienestar laboral se gestiona de manera individual y no institucional, lo

que limita su efectividad y genera desigualdades en la forma como los docentes enfrentan el estrés
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y las dificultades laborales. La inexistencia de politicas de bienestar refleja una debilidad

significativa en la gestion estratégica del talento humano.

Sintesis del Analisis de Procesos

En sintesis, el analisis de los procesos de induccion, entrenamiento, comunicacion interna
y bienestar laboral evidencia que la Instituciéon Educativa Las Delicias presenta debilidades
estructurales en la gestion del talento humano. Estos procesos se desarrollan de manera
fragmentada, informal y sin una planificacion estratégica, lo que limita su pertinencia y

efectividad.

La ausencia de un proceso de induccién estructurado dificulta la integracion del personal
nuevo; la falta de capacitacion continua afecta el desarrollo profesional y la motivacion; la
comunicacion interna deficiente debilita la cohesion institucional; y la inexistencia de programas

de bienestar laboral incrementa el desgaste emocional del personal.

Estos hallazgos confirman lo sefialado por Cortés e Iglesias (2004), quienes afirman que la
gestion del talento humano debe concebirse como un sistema integrado de procesos orientados al
desarrollo integral de las personas. Cuando estos procesos no estan articulados, el clima

organizacional se ve afectado y el desempefio institucional se debilita.

El analisis realizado en este capitulo proporciona los insumos necesarios para el
cumplimiento del tercer objetivo especifico de la investigacion, orientado al disefio de un plan de
gestion estratégica del talento humano. Dicho plan debe responder a las falencias identificadas y
fortalecer los procesos analizados, con el fin de mejorar el clima organizacional, la motivacion

laboral y la calidad educativa en la Institucién Educativa Las Delicias.
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Resultados del Disefio del Plan de Gestion Estratégica del Talento Humano para el

Fortalecimiento del Clima Organizacional en la Institucion Educativa Las Delicias

Por este lado se expone les—resultados—relacionades—eon el disenio del plan de gestion
estratégica del talento humano, construido a partir del diagndstico institucional y del andlisis de
los procesos existentes de induccién, entrenamiento, comunicacion interna y bienestar laboral.
Este disefio se fundamenta en los hallazgos empiricos obtenidos a través de las entrevistas en
profundidad y se articula con aportes tedricos de autores de habla hispana especializados en gestion

del talento humano, clima organizacional y educacion en contextos rurales.

El plan propuesto responde a la necesidad de fortalecer de manera integral el talento
humano de la Institucion Educativa Las Delicias, reconociendo que el clima organizacional no se
transforma Unicamente mediante disposiciones normativas, sino a través de estrategias que
promuevan la motivacion, el sentido de pertenencia, el desarrollo profesional y el bienestar del

personal docente y administrativo.

Fundamentacion del Plan Estratégico

Los resultados mencionados anteriormente evidenciaron que, aunque la institucion cuenta
con un talento humano comprometido y con fuertes lazos comunitarios, existen debilidades
estructurales en la gestion del personal que afectan negativamente el clima organizacional. En este
contexto, la gestion estratégica del talento humano se concibe como un proceso orientado a alinear
las capacidades, competencias y motivaciones de las personas con los objetivos institucionales

(Chiavenato, 2009).
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Desde esta perspectiva, el disefio del plan estratégico se fundamenta en la idea de que las
personas constituyen el principal recurso de la organizacion educativa y que su desarrollo integral
es clave para el logro de una educacion de calidad. Camargo Monroy (2017) sostiene que la gestion
del talento humano en el sector educativo debe trascender lo administrativo y enfocarse en el
fortalecimiento del bienestar, la motivacion y el desempeio docente, especialmente en contextos

rurales donde las condiciones laborales son mas exigentes.

Eje 1: Disefio del Proceso de Induccion Institucional

Uno de los principales resultados del disefo estratégico es la formulacién de un proceso
formal de induccidn institucional para el personal docente y administrativo que ingresa a la
Institucion Educativa Las Delicias. Este proceso tiene como objetivo facilitar la adaptacion inicial,
reducir la incertidumbre y fortalecer el sentido de pertenencia desde los primeros momentos de

vinculacion laboral.

El plan de induccion contempla acciones como la elaboracion de un manual institucional
que incluya la mision, vision, valores, normas internas, estructura organizacional y caracteristicas
del contexto rural. Asimismo, se propone la realizacion de jornadas de induccion inicial en las que
se aborden aspectos pedagogicos, administrativos y comunitarios, permitiendo al nuevo personal

comprender integralmente su rol dentro de la institucion.

Koontz y Weihrich (2004) sefialan que un programa de induccidon bien estructurado
contribuye a mejorar el desempefio, la motivacion y la permanencia del trabajador en la
organizacion. En el &mbito educativo, el Ministerio de Educacién Nacional (2024) destaca que la
induccion docente debe considerar las particularidades del territorio y promover la integracion del

maestro a la comunidad educativa.
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El disefio del proceso de induccion en Las Delicias responde directamente a las debilidades
identificadas en el diagnostico, ya que busca transformar un proceso informal en una estrategia

institucional sistemadtica, con impacto positivo en el clima organizacional y en la motivacion del

personal nuevo.

Tabla 1 Proceso de induccion institucional

FASE DEL ACTIVIDADES A RESPONSABLES RESULTADOS
PROCESO DESARROLLAR ESPERADOS
Bienvenida Presentacion de la | Rectoria 'y Integracion inicial
institucion y de su | coordinacioén y reduccion de la
equipo directivo y incertidumbre y
comunidad nerviosismo
educativa
Induccién Socializacion de la | Directivos Conocimiento del
organizacional mision, vision, funcionamiento
valores, normas institucional y de la
internas y cultura
estructura organizacional
organizacional
Induccion Presentacion del Coordinacion Alineacion a la
pedagbgica PEl y estrategias de pedagogia y
ensefianza rural claridad de roles a
ejercer
Contextualizacion | Hacer reconocer el | Personal antiguo Adaptacion al
comunitaria entorno en el cual territorio
se desempefiaran
las labores tales
como la comunidad
educativa y las
caracteristicas
socioculturales de
una institucion
rural
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Acompafiamiento Tutorias con Docentes y Sentido de

inicial compaieros administrativos pertenencia hacia la
antiguos y antiguos institucion y
seguimiento fortalecimiento del
durante los desempefio en sus
primeros meses actividades diarias

Fuente: elaboracion propia

Eje 2: Disefio del Plan de Capacitacion y Desarrollo Profesional

El segundo eje del plan estratégico corresponde al disefio de un plan de capacitacion y
desarrollo profesional continuo, orientado a fortalecer las competencias pedagogicas, tecnologicas
y socioemocionales del talento humano. Los resultados del diagnostico evidenciaron una
necesidad urgente de formacidon permanente, debido a la ausencia de espacios institucionales de

capacitacion y a la percepcion de estancamiento profesional por parte de los docentes.

El plan de capacitacion propuesto se estructura a partir de un diagndstico de necesidades
formativas, que permite identificar brechas entre las competencias actuales del personal y las
requeridas para enfrentar los desafios del contexto educativo rural. Entre los temas priorizados se
incluyen estrategias didacticas para aulas multigrado, uso pedagoégico de las tecnologias,

comunicacion asertiva, resolucion de conflictos y salud mental laboral.

De acuerdo con la UNESCO (2017), la formacion continua del docente es un factor
determinante para mejorar la calidad educativa y promover la innovacion pedagogica. Asimismo,
Chiavenato (2009) sostiene que la capacitacion incrementa la motivacion laboral, al permitir que

las personas desarrollen nuevas habilidades y se sientan valoradas por la organizacion.
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En el caso de la Institucion Educativa Las Delicias, el disefio del plan de capacitacion busca

no solo mejorar el desempefio docente, sino también fortalecer el clima organizacional, al generar

espacios de aprendizaje colaborativo, reflexion pedagdgica y trabajo en equipo.

Tabla 2 Diserio del Plan de Capacitacion y Desarrollo Profesional

TABLA: PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO PROFESIONAL- INSTITUCION EDUCATIVA LAS DELICIAS

NECESIDADES
EJE OBJETIVO IDENTIFICADAS TEMAS PRIORIZADOS BENEFICIOS ESPERADOS
DISENO DEL -AUSENCIA DE ESPACIOS -ESTRATEGIAS
PLAN DE FORTALECER DE CAPACITACION DIDACTICAS PARA AULAS i
CAPACITACION COMPETENCIAS -PERCEPCION DE MULTIGRADO -MEJORA DEL DESMEPENO
Y DESARROLLO PEDAGOGICAS ESTANCAMIENTO -USO PEDAGOGICOODE | ODOCENTE
PROFESIONAL TECNOLOGICA’S y PROFESIONAL TECNOLOGIA ] -FORTALECIMIENTO DE
SOCIOEMOCIONALES -BRECHAS EN -COMUNICACION CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL COMPETENCIAS PARA ASERTIVA -APRENDIZAJE
CONTEXTO -RESOLUCION DE COLABORATIVO Y
CONFLICTOS REFLEXION PEDAGOGICA

Fuente: elaboracion propia

Eje 3: Disefio de Estrategias de Acompaiiamiento y Apoyo Institucional para el personal

docente y administrativo

El tercer eje del plan estratégico se orienta al disefo de estrategias de acompafiamiento y

apoyo institucional para el talento humano, reconociendo que el desarrollo profesional no se limita

a la capacitacion puntual, sino que requiere seguimiento, retroalimentacion y orientacion

permanente.

Las estrategias de acompafiamiento propuestas incluyen la implementacion de tutorias

entre pares, el fortalecimiento de comunidades de practica docente y la realizacion de espacios

periddicos de reflexion sobre la practica educativa. Estas acciones buscan promover el aprendizaje
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colectivo, el intercambio de experiencias y la construccion conjunta de soluciones a las

problematicas institucionales.

Desde una perspectiva teorica, Suarez (2012) plantea que el acompafnamiento en contextos
educativos favorece la comprension de las dindmicas sociales y culturales que influyen en el
desempefio docente. Asimismo, el acompafiamiento contribuye a reducir el aislamiento
profesional, especialmente en contextos rurales, donde los docentes enfrentan mayores desafios y

limitaciones.

El diseno de este eje responde a la necesidad de fortalecer el trabajo colaborativo y la
comunicacion interna, aspectos que inciden directamente en el clima organizacional. Al promover
una cultura de acompafiamiento, la institucion avanza hacia un modelo de gestion del talento

humano més humano, participativo y orientado al bienestar colectivo.

Tabla 3 Diseiio de Estrategias de Acompaiiamiento y Apoyo Institucional para el personal docente y administrativo

COMPONENTE ESTRATEGIA RESPONSABLES CRITERIOS DE
SEGUIMIENTO
Acompafiamiento Tutorias con Coordinacion Tener mejoras en
pedagdgico compaiiia, donde se académica cuanto a planificacion
haga observacion en y practicas
clases y pedagbgicas
retroalimentacion
Acompanamiento Espacios de coordinacion Participacion activa y
profesional intercambio de aprendizaje de forma
saberes y colaborativa
experiencias
Acompafiamiento Jornadas de reflexion | Rectoria Identificacion de
reflexivo sobre la practica mejoras y soluciones
pedagbgicas
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educativa, de manera

proceso de manera

periddica

Acompafiamiento Apoyo y orientaciéon | Psico orientacion y Reduccion de

emocional de parte de la rectoria desgaste laboral y
institucion hacia sus mantenimiento del
nuevos integrantes, y bienestar docente
espacios de Escucha

Seguimiento evaluacion del Rectoria Fortalecimiento del

clima organizacional

cualitativa

Fuente: elaboracion propia

Eje 4: Disefio del Programa de Bienestar Laboral

El cuarto eje del plan estratégico corresponde al disefio de un programa de bienestar laboral,
orientado a mejorar la calidad de vida del talento humano y a prevenir el desgaste emocional. Los
resultados del diagndstico evidenciaron la ausencia de politicas institucionales de bienestar y la

presencia de altos niveles de sobrecarga laboral y estrés.

El programa de bienestar propuesto incluye acciones de reconocimiento institucional,
promocion de la salud mental, fortalecimiento de la convivencia laboral y generacion de espacios
de integracion. Entre las estrategias planteadas se encuentran el reconocimiento publico de logros
docentes, la realizacion de talleres de manejo del estrés y la organizacion de actividades recreativas

y culturales que fortalezcan los lazos entre los miembros de la comunidad educativa.

Agurto-Ruiz et al. (2020) sefalan que el bienestar laboral es un factor clave para el
compromiso y la satisfaccion docente, ya que influye directamente en la motivacion y el
desempefio. En este sentido, el disefio del programa de bienestar en Las Delicias busca responder
a las necesidades emocionales y sociales del personal, reconociendo que el cuidado del talento

humano es una responsabilidad institucional.
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Componente Objetivo Actividades Responsabl | Periodicida | Indicadores
es d de
evaluacion
Reconocimien | Fortalecer la | - Rectoria 'y semestral -participacion
toy motivacion y | reconocimiento | coordinacid del personal
motivacion el sentido de | publico de n .
. -Nivel de
laboral pertenencia | logros tanto a tisfaceid
del talento docentes como Tabls alc clon
humano de la | administrativos abora
Institucion
-realizar
retroalimentaci
on positiva
Salud mental | Prevenir el -charlas Psico Semestral -Asistencia a
y manejo del | desgaste psicoeducativas | orientador capacitacione
estrés emocional a o s
1 -capacitaciones
a vez que b s Reduccion
promover ¢l | SObre manejo -Reduccio
. del estrés de reportes de
bienestar i
psicologico estres
Convivenciay | Mejorar el -Actividades de | coordinaci6 | trimestral -Resultados
clima clima laboral | comunicacién | n de encuestas
organizacional | y las asertiva
relaciones
interpersonal ?Jornada's’ de
Integracion
es
-Actividades
que promuevan
la resolucion de
conflictos
Bienestar Promover la | -Jornadas Coordinacié | Mensual -Percepcion
fisicoy salud fisicay | deportivas n de bienestar
habitos un estilo de p " fisico
saludables vida -rausas activas :
R - Nivel de
saludables _Campanas de . . .,
participacion
salud y
autocuidado
Integracion Fortalecer la | -Actividades Coordinaci6 | semestral -
cultural y integracion y | culturales y n Fortalecimien
recreativa la recreativas

comunicacid
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n del -Celebracion de to del trabajo
personal fechas en equipo
especiales
Seguimiento y | Garantizar la | -Aplicacion de | Rectoriay Anual -
evaluacion del | mejora encuestas coordinacid Cumplimient
programa ;;)élgrl;lrlsadgé Anlisis de n o de objetivos
Bienestar resultados -Inform§§ de
laboral Realizar evaluacion
ajustes
pertinentes

Fuente: elaboracion propia

Articulacion del Plan Estratégico con el Clima Organizacional

Uno de los principales resultados del disefio del plan de gestion estratégica del talento
humano es la articulacion de los diferentes ejes propuestos con el fortalecimiento del clima
organizacional. El plan se concibe como un sistema integrado de acciones que buscan mejorar las
percepciones del personal sobre su ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales y el

liderazgo institucional.

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la Institucion Educativa Las Delicias
propuesto articula diferentes ejes, los cuales llevan a un fin, el fortalecimiento del clima
organizacional, esto al influir directamente en las percepciones que tiene tanto el personal docente
como administrativo sobre el ambiente laboran que se destaca en su trabajo, y las relaciones

interpersonales.

El eje del proceso de induccion mejora el nivel de incertidumbre con el que ingresa e
personal, ademas de que fortalece el sentido de pertenencia con la institucion, el eje de

planificacion y organizacion aporta a mejorar el clima organizacional por medio de una definicion
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clara de las funciones que debe desempenar y la distribucion de las cargas laborales de forma
equitativa, reduciendo la sobrecarga laboral y los conflictos internos, tanto entre docentes como
administrativos, el eje de formacion y desarrollo por su parte fortalece la motivacion y el
compromiso del talento humano con la Institucién, al ofrecer oportunidades de capacitacion y
crecimiento profesional, Por otro lado la evaluacion del desempenio promueve una cultura de
retroalimentacion constructiva y reconocimiento, lo que fomenta la comunicacién y la confianza

con los directivos y el personal de la institucion en general.

Para finalizar, el eje de bienestar laboral tiene impacto directo en el clima organizacional
al implementar actividades que promuevan mejoras en el manejo del estrés, la convivencia entre
el personal y el sentido de pertenencia del mismo. Estos ejes trabajan conjuntamente permitiendo
que, en la Institucion Educativa Las Delicias se consolide un clima organizacional positivo,

participativo y orientado al mejoramiento continuo.

Cortés e Iglesias (2004) afirman que una gestion del talento humano eficaz se refleja en un
clima organizacional positivo, caracterizado por la confianza, la comunicacion efectiva y la
motivacion laboral. En la Institucion Educativa Las Delicias, el plan estratégico disefiado permite
responder de manera coherente a las debilidades identificadas, aprovechando las fortalezas

existentes y promoviendo una cultura organizacional mas sélida y participativa.
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Conclusiones

El diagnodstico del estado actual del talento humano y del clima organizacional en la
Institucion Educativa Las Delicias permitio identificar una realidad compleja, caracterizada por la
coexistencia de fortalezas humanas significativas y debilidades estructurales en la gestion
institucional. Entre los principales hallazgos se destaca el alto compromiso, la vocacion docente y
el sentido de pertenencia del personal hacia la comunidad educativa rural, elementos que sostienen
el funcionamiento institucional a pesar de las limitaciones de recursos y condiciones laborales. No
obstante, también se evidenciaron necesidades importantes relacionadas con la falta de
reconocimiento, la sobrecarga laboral, la comunicacion interna deficiente y la ausencia de
estrategias formales de bienestar. Estas condiciones influyen negativamente en la motivacion
laboral y generan desgaste emocional en el talento humano. El diagnostico confirma que el clima
organizacional no depende unicamente de la disposicion individual del personal, sino de la
implementacion de politicas institucionales orientadas al desarrollo, cuidado y fortalecimiento del

talento humano, especialmente en contextos rurales donde las exigencias laborales son mayores.

El analisis de los procesos existentes de induccion, entrenamiento, comunicacion interna y
bienestar laboral evidencid que dichos procesos se desarrollan de manera informal, fragmentada y
con bajo nivel de planificacion estratégica en la Institucion Educativa Las Delicias. La ausencia
de un proceso estructurado de induccion dificulta la adaptacion del personal nuevo y afecta la
cohesion institucional; la falta de capacitacion continua limita el desarrollo profesional y la
innovacion pedagogica; la comunicacion interna deficiente debilita la participacion y la confianza
organizacional; y la inexistencia de programas de bienestar incrementa el desgaste emocional del
personal. Estos procesos, en su estado actual, presentan baja pertinencia y efectividad frente a las

necesidades reales del talento humano. En consecuencia, se concluye que la debilidad en la gestion
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de estos procesos incide directamente en un clima organizacional poco favorable y en niveles

moderados de motivacion laboral.

El disefio del plan de gestion estratégica del talento humano demostrd ser una respuesta
pertinente y coherente frente a las problematicas identificadas en la institucion. La integracion de
acciones de induccion, capacitacion, acompafiamiento y bienestar laboral permite abordar de
manera sistémica los factores que afectan el clima organizacional y la motivacion del personal. El
plan propuesto reconoce al talento humano como eje central del desarrollo institucional y plantea
estrategias viables, contextualizadas al entorno rural, orientadas al fortalecimiento del sentido de
pertenencia, el desarrollo profesional y el bienestar docente. Se concluye que la implementacion
de este plan puede contribuir significativamente a la mejora del clima organizacional, al
incremento de la motivacion laboral y al fortalecimiento del desempeiio institucional, impactando

positivamente la calidad educativa.
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Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos, se recomienda a la Institucion Educativa Las Delicias
implementar de manera progresiva el plan de gestion estratégica del talento humano disefado,
priorizando la formalizacion del proceso de induccion institucional para docentes y administrativos
nuevos. Esta accion permitira facilitar la adaptacion al contexto institucional y comunitario,

fortalecer el sentido de pertenencia y reducir la desmotivacion inicial.

Asimismo, se recomienda disefiar e implementar un plan institucional de capacitacion
continua, alineado con las necesidades pedagogicas, tecnoldgicas y socioemocionales del personal,
con énfasis en las particularidades del contexto rural. La capacitacion debe promover el

aprendizaje colaborativo, la innovacion pedagogica y el desarrollo profesional permanente.

En relacion con la comunicacion interna, se sugiere establecer canales formales y espacios
periddicos de didlogo y retroalimentacion que favorezcan la participacion del talento humano en

la toma de decisiones, fortaleciendo la confianza y el trabajo en equipo.

Finalmente, se recomienda crear un programa de bienestar laboral que incluya estrategias
de reconocimiento, apoyo psicosocial e integracion institucional, orientadas a prevenir el desgaste
emocional y mejorar la calidad de vida laboral del personal. Estas acciones permitiran consolidar
un clima organizacional positivo, sostenible y coherente con los objetivos educativos de la

institucion.
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Anexos

Encuesta realizada al personal de la Institucion Educativa Las Delicias

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA LAS DELICIAS

A continuacion, se llevaran a cabo una serie de preguntas, las cuales deberan responder
de acuerdo con su experiencia en la institucion.

1. ;Cuél es turol en la Institucion Educativa Las Delicias?

Docente

Administrativo

Secretaria

Conserje

Otro:

2. (Cuantos afios de experiencia tiene en la Institucion?

Menos de 1 afio

1 a5 aflos

5 a 10 afnos

Mas de 10 afios

3. (Como calificaria la gestion del talento humano en la Institucion?

Excelente

Buena

Regular

Mala



4. (A participa en procesos de induccion, entrenamiento o capacitacion en la
Institucion?

Si

No

5. (Qué temas de capacitacion consideran que son prioritarios para su desarrollo
profesional?

Entregas didacticas para aulas multigrado

Uso pedagogico de las tecnologias

Comunicacion asertiva

Resolucion de conflictos

Salud mental laboral

Otro:

6. (Qué factores consideran que influyen en el clima organizacional de la Institucion?

Liderazgo

Comunicacion interna

Relaciones interpersonales

Condiciones Laborales

Reconocimiento y recompensas

7. ¢Se siente motivado y comprometido con la Institucion?

Si

No

Parcialmente
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8. (Qué sugerencias tiene para mejorar la gestion del talento humano y el clima
organizacional en la institucion?

Capacitaciones

Promover la participacion activa y democratica

Valoracion del desempefio

Otro:

9. (La Institucion le ha otorgado un reconocimiento por la labor que desempena?

Siempre

Ocasionalmente

Nunca

10. ;La institucion le da oportunidad de escalar y obtener desarrollo profesional?

Si

No
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