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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo investigativo se realizd en la Universidad Técnica de Machala, responde a la
necesidad de contribuir y mejorar el desempefio laboral de los servidores de la Universidad
Técnica de Machala a través de una adecuada Gestion del Talento. La investigacion cuenta
con fuente bibliogréfica y documental relacionada con las dos variables con el fin de
obtener la fundamentacion tedrica, como base para el inicio del trabajo investigativo. La
metodologia que se utilizd para la presente investigacion fue en un enfoque cualitativo y
cuantitativo, y el andlisis de datos fue realizado en la UTMACH a 273 servidores que
corresponden a la muestra representativa del total de funcionarios que se encuentran en la
Institucion. La recoleccién de datos se realizd mediante encuestas utilizando como herramienta
cuestionario estandarizado, donde se pudo establecer la correlacion entre las dos variables, el
modelo de gestion y el desempefio laboral. Para el analisis de los datos se empleé tablas de
contingencia, grafico circulares barras, analisis estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado. El
modelo de gestion propone establecer procesos en cuales se deben cumplir diferentes etapas,
poniendo énfasis en el desarrollo humano y social, en donde se plantea el perfeccionamiento de
SU recurso en procesos basicos de induccién, plan de carrera, evaluacion, capacitacion y
formacién continua de sus colaboradores, a la par con las estrategias y el desarrollo de
institucional, en donde se debe generar una comunicacion eficaz y efectiva para fortalecer la

consecucion de los objetivos

Descriptores: Desempefio Laboral, Procesos, Modelo De Gestion, Induccién, Capacitacion,

Plan De Carrera, Talento Humano, Calidad, Variables.

xi



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

THEME:

“MODEL OF HUMAN TALENT MANAGEMENT AND THE LABOR
PERFORMANCE OF THE SERVERS OF THE TECHNICAL UNIVERSITY OF

MACHALA.”

AUTHOR: Engineer, Walter Eduardo Correa Anchundia
DIRECTED BY: Engineer, Marcelo Javier Mancheno Saa, Magister.
DATE: June, 2018

EXECUTIVE SUMMARY

The research work that was conducted at the Technical University of Machala, responds to the
need to contribute and improve the work performance of the employees of the Technical
University of Machala through the proper talent management. The research has a bibliographic
and documentary source related to the two variables in order to obtain the theoretical foundation,
as a basis for the beginning of the research work. The methodology used for the present
investigation was a qualitative and quantitative approach, and the data analysis was performed
in the UTMACH to 273 employees that correspond to the representative sample of the total
number of employees that are in the Institution. The compilation data was carried out through
surveys using a standardized questionnaire as a tool, where the correlation between the two
variables, the management model and the work performance, could be established. The
compilation data, contingency tables, bar graph, statistical analysis (Chi - square test) were
evaluated. The management model proposal is establishing processes in which different stages
must be met, with emphasis on human and social development. The improvement of its resource
in basic induction processes, career plan, evaluation, training and continuous training of its
servers, on a par with the strategies and institutional development must be implemented, where
the Institution may generate efficient and effective communication to strengthen the achievement

of the objectives

Keywords: Work Performance, Processes, Management Model, Induction, Training,
Career Plan, Human Talent, Quality, Variables
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INTRODUCCION

El trabajo investigativo permite establecer si una adecuada Gestion del Talento Humano
mejorara el desempefio laboral de los servidores de la Universidad Técnica de Machala. Presenta
un andlisis FODA, las estrategias a seguir, un modelo de gestién acorde a la necesidad
institucional, conjuntamente con el plan de accion que describe las actividades que se
gestionaran a fin de lograr implementar mejoras en la Institucion. La presente Investigacion

se la realiza de la siguiente manera:

CAPITULO 1. El Problema. Se describe el planteamiento del problema, se despliega la
contextualizacién macro, meso y micro, analisis critico, el arbol de problemas, prognosis,
formulacién del problema, interrogantes, delimitacion del objeto de investigacion,

justificacidn, objetivos generales y especificos.

CAPITULO Il. Marco Teérico. Se desarrolla mediante un razonamiento teérico Se
detallan antecedentes investigativos que sustentan el trabajo. Se define la fundamentacién
filosofica, legal, categorias fundamentales, conceptualizacién de las variables y sus
categorias, hipdtesis y sefialamiento de variables.

CAPITULO Ill. Metodologia De Investigacion. Se especifica el enfoque cualitativo y
cuantitativo, se analiza la modalidad bésica de la investigacion, nivel de investigacion,
poblacion, muestra, Operacionalizacion de las variables, recoleccion de informacion,

procesamiento y analisis de informacion.

CAPITULO V. Analisis E Interpretacion De Datos. Se concentra en el Analisis e
Interpretacion de Resultados, la tabulacion y gréficos de cada una de las encuestas realizadas,

se realizan el andlisis e interpretacion de resultados. Se plantea la verificacion de la Hipétesis.

CAPITULO V. Conclusiones Y Recomendaciones. Se establecen las principales
conclusiones en relacion a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada y el

sefialamiento de las recomendaciones.

CAPITULO VI. Propuesta. Se describe el titulo de la propuesta, los objetivos que se
persiguen, la justificacidn, antecedentes de la organizacion del distrito, metodologia de la
propuesta, modelo propuesto, descripcion de las fases, plan de accion e indicador de

seguimiento.



BIBLIOGRAFIA. Se presenta la bibliografia utilizada en el trabajo investigativo.

ANEXOS. Se incluyen los documentos de sustento, como analisis de involucrados y

formato de la encuesta.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Introduccion
1.1 Tema de Investigacion

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE MACHALA”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1 Contextualizacion

En los dltimos afios cambios constantes se vienen percibiendo en todos los paises de
Latinoamérica, a inicios del siglo XXI paises como Peru, Colombia, se encuentran en
proceso de trasformacion educativa, Ecuador no es la excepcion pues viene
evolucionando desde la presente década, apuntando en diferentes procesos para obtener
mejoras en servicio, educacion, aprendizaje, remuneraciones, capacitacion, formacion
etc. A nivel mundial, las empresas y organizaciones mantienen una constante busqueda
de la excelencia y la vanguardia, que les ayude a ser competitivas, se vienen suscitando
cambios arrolladores que han dado pie a grandes descubrimientos, avances tecnoldgicos
y un gran flujo de informacion; el desarrollo en las organizaciones no se escapa de esta
realidad como producto resultante de dichos cambios, que en ocasiones ha tomado por
sorpresa por la gran velocidad que trae consigo mismos y los ciclos aplicables a corto y
largo plazo para el adecuado funcionamiento de las operaciones de cualquier empresa u
organizacion y con ello ha llevado a contar con un recurso humano acorde a las

necesidades que lo ameritan, debe ser un complemento de todo para poder sobresalir.

El proceso de formacion y capacitacion de servidores demanda de un manejo que
considere como requisito esencial su caracter contextualizado, con un enfoque dinamico
y sistémico. Ante esto es importante contar con un modelo de Gestion del Talento
Humano porque se convierte en una ventaja competitiva y pieza clave para mejorar el

clima laborar, la productividad y el desempefio laboral.

En toda empresa se encontrara diversos problemas desde su gestacion, recursos,

organizacion, planificacion, gestion, coordinacion y control, que son de parte de un



proceso administrativo, pero para darle solucién, se puede empezar con una buena
planeacion, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) considera la planeacién como: “una
funcion administrativa que consiste en seleccionar entre diversas alternativas los
objetivos, las politicas, los procedimientos y los programas de una empresa’ por ello hay
que realizar un estudio previo y tener los objetivos bien claros para poder hacer de la

gestion de diferentes procesos lo menos concentrado posible.

En los primeros afios utilizaron el modelo jerarquico el cual consistia en centralizar todos
los procesos y por ende tratar de controlar todo lo concerniente a la organizacion. Esto
significaba que el poder y la toma de decisiones estaba concentrado en una sola persona
0 en unas pocas, lo cual generaba en los trabajadores una gran dependencia hacia ellos
(Johnson, 1998), al hablar de modelos de gestion administrativas enfocadas al servicio,
calidad y sobre todo de la pablica, en América Latina surgen inconvenientes, segun cita
la revista (Shepherd, 1999) que los problemas de eficacia, eficiencia y atencion a diversas
necesidades que encaran las administraciones publicas el mayor inconveniente que

presentan son modelos de gestion.

En base al desarrollo de la investigacion, se identifica que en un contexto similares la
propuesta ha generado grandes aportes para el crecimiento de las organizaciones, ya que
trata de ajustar la libertad de los politicos y empleados publicos para poder actuar fuera
del interés publico y poder crear un servicio publico profesional, pero esto consigo
también trajo con el correr del tiempo la creacion de muchas empresas publicas que hacia
dificil su control y manejo que ha llevado a la ineficiencia, la inflexibilidad y la
insatisfaccion de los ciudadanos. Esto origind un cambio de modelo en la mayoria de
paises llevando sus esfuerzos en aumentar la exposicion de libre competencia, este nuevo
enfoque llamado la nueva gestion pablica consta de cuatro caracteristicas:

e Delegacion de la toma de decisiones

e Orientacion hacia los resultados

e Orientacion hacia los clientes

e Orientacion hacia los mercados
Con algunas excepciones, ciertos paises han logrado tener un cambio en la manera de
administrar las empresas publicas acogiéndose a las normas actuales que han demostrado

éxito en alcanzar sus metas y objetivos, ya que todavia existe como lo investigo Hopkins



citado por Shepherd (1999, pag. 5) “En América Latina se llega a la conclusion de que
algunas caracteristicas parecen persistir a pesar de los constantes esfuerzos de reforma”

En el caso del Ecuador se hara la misma referencia al enfocar el manejo de gestion de la
administracion pablica y sus procesos, que de acuerdo con un articulo publicado por
Diario Telégrafo (2012) “Las empresas publicas contaran con un mismo modelo de
gestion a nivel nacional y que serd supervisado por la Secretaria Técnica de Gestion,
adscrita a la Secretaria de la Administracion Publica” de esta manera lo que se pretende
es utilizar un patron basado en tres aspectos: el desarrollo organizacional,
direccionamiento estratégico y la gestion financiera contable, que servird como guia para

llegar a las metas y objetivos propuestos por el gobierno.

En la evaluacion realizada por la Secretaria Nacional de Panificacién y Desarrollo
identifico problemas que comparten la mayoria de las instituciones, segun el articulo
publicado por el Diario (El Telegrafo, 2012) “falencias encontradas en la evaluacion del
SENPLADES que se realizo a las empresas del sector publico estan: alta rotacion de
gerentes generales, falta de acciones que orienten la gestion y carencia de salarios

homologados” ademas de problemas funcionales como lo indica la SENPLADES (2013)

De acuerdo con la SENPLADES (2013) los actos administrativos no cumplen a cabalidad
con los principios de calidad, eficacia, eficiencia, desconcentracion, descentralizacion,
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion. Algunas de las

causas para el no cumplimiento de estos principios se detallan a continuacion:

1) Procesos rigidos e ineficientes.- La cultura organizacional que se ha venido
arrastrando durante afios en las instituciones publicas en general, ha provocado
que las mismas ejecuten los procesos de forma rigida e inflexible sin sintonizar
las necesidades de cambio que demanda una gestion publica moderna.

2) Procesos manuales.- La falta de automatizacion de los procesos incide
directamente en la falta de eficiencia, eficacia y transparencia en la ejecucion de
los mismos y contribuye a que las entidades trabajen de forma defectuosa. La
Tecnologia Informéatica, en la mayoria de entidades es Unicamente una

herramienta de apoyo y no se le da la utilidad e importancia suficiente.

El recurso humano no se ha ajustado a esta forma de trabajo y priman las actividades

burocraticas y manuales, impidiendo medir cuantitativamente el rendimiento de los



procesos y por ende del Recurso Humano que los ejecuta. Aspectos generacionales,

culturales, formativos y legales inciden también en esta problematica.

El Estado desea implementar un modelo organizacional en todas sus instituciones y busca
crear que la gestién administrativa, sea aplicada como una herramienta necesaria para
imprimir eficiencia y eficacia por ende aumentando el desempefio laboral dentro de la
gestion publica, en donde las instituciones tendran que evolucionar y transformar su
actual modelo tradicional jerarquico a un modelo horizontal por objetivos y resultados,
caracterizado en la generacion de bienes y servicios de calidad, ajustados a las exigencias
y necesidades de los ciudadanos.

En lo que respecta a la Universidad Técnica de Machala en especial al area Direccion del
Talento Humano en la actualidad, tiene problemas de administracion resumido en lo
citado por Stoner, Freeman, & Gilbert Jr. (2006, pag. 11) “Proceso de planificar,
organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la organizacion y el
empleo de todos de todos los demas recursos organizacionales, con el proposito de
alcanzar las metas establecidas para la organizacion” para lo cual debe sumar esfuerzos
en procura de mejor la calidad de su recurso humano y un mejor desempefio laboral en

todos los servidores universitarios

Ademas de tener débiles procesos administrativos, segin Koontz, Weihrich, & Cannice,
(2012, pag. 26) “el comportamiento individual y de grupo, los sistemas sociales y la
cooperacion y las comunicaciones, asi como la aplicacion del analisis y los conceptos
matematicos” no cuenta con un modelo de Gestion, que permita hacer uso eficiente de
los recursos del talento humano y facilitar la toma de decisiones. Las funciones que
desarrollan los diferentes empleados del &rea de Recursos Humanos no se coordinan,
razdn por lo cual existe una duplicidad de tareas en algunos casos. La estandarizacion de
procesos es una necesidad en la Direccion de Talento Humano de la UTAMCH, si se
tiene en cuenta que existen un grupo de tareas que deben llevar a cabo funcionarios de la

entidad para cumplir con los objetivos de eficacia de la cultura organizacional.

Al no contar con un modelo de Gestion del Talento Humano, no existe un
direccionamiento claro del manejo de las responsabilidades, ha conducido a que se
apliquen juicios personales en la valoracion de los perfiles evaluados en los cargos y una

falta de claridad frente al proceso necesario, no existe una induccion adecuada cuando



ingresa un colaborador a trabajar, el proceso de seleccién de personal se maneja de
manera poco eficiente, los procesos de capacitacion y formacién no cumple con las
expectativas de los trabajadores, hay que tomar como referencia que cuando un servidor
tiene el deseo de capacitarse y desarrollarse profesionalmente debe pasar por muchas
barreras administrativas, que crea en el colaborador desmotivacion al observar que no
son aprobadas las solicitudes para que puedan formarse y contribuir con la institucion, la
evaluacion del desempefio no permite detectar las fortalezas y areas de competencias que
tiene el empleado para su desarrollo, la retroalimentacion que existe es corta y sin el
compromiso que puede aportar el recibirla, el sentido de pertenencia es muy exiguo, asi
como también la motivacion del personal administrativo y de servicio, existe un manual
de descripcidn, valorizacion y clasificacion de puesto que no estad debidamente
socializado y no refleja las actividades que realizan los servidores. Al no estar los
procedimientos estandarizados, cada proceso se puede estancar en la transicion de un paso

a otro sin que nadie se percate de ello, por la falta de comunicacion entre las dependencias.

De manera que el desempefio del area en mencion, se hace indispensable para la toma de
decisiones, correspondiendo a la planeacion administrativa de los directivos, ser
responsables en el disefio y aplicacion de un modelo de Gestion para tener procesos
administrativos de calidad, un desempefio laboral eficiente y eficaz acordes con la mision

de la organizacion.

La gestion del capital humano, es la parte central para el engranaje de procesos
administrativos en la institucién, donde consta otros subprocesos disefiados para
desarrollar, retribuir, atraer, seleccionar, retener, promover y motivar a los trabajadores
de la Universidad técnica de Machala, de modo que va estar enfocado al logro de metas

de la institucion y la obtencion de mejores resultados de cada uno de los servidores.



1.2.2 Analisis Critico
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Grafico 1. Arbol de problemas
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1.2.3 Prognosis

La Gestion Pablica enfrenta importantes retos de modernizacion en respuesta a las
presiones de un entorno extremadamente convulsivo y confuso en lo econdémico, social,
politico, cultural, tecnologico, en la informacion y el conocimiento. Al mismo tiempo, la
ciudadania demanda una gestién inteligente, pensante, innovadora, flexible y adaptativa;
capaz de corregir sus errores, aprender de la experiencia, y sensible a las fuerzas que

actdan, tanto en su entorno como internamente.

Frente a la visién funcional y organica de los enfoques tradicionales, la Gestidn
Organizacional en el estado debe adoptar una vision utilizando modelos orientados a la
prestacion de servicios publicos. Asi lo considera el SENPLADES en su modelo del plan

del Buen vivir (2013), al afirmar que la excelencia de la Gestion implica inexorablemente



la gestion de las actividades en términos de procesos. De esta forma, la organizacién
excelente gestiona las actividades, encaminadas al desarrollo de su estrategia, en términos
de procesos, identificando los propietarios y definiéndolos con detalle, y desarrollando
las correspondientes actividades de mejora en base a informacion relevante, aplicando

sistemas de gestion de la calidad y elevando el desempefio laboral de sus trabajadores.

El manejo administrativo se traduce en Problemas de planificacion y de organizacion que
crean deficiencias graves en el establecimiento de las estrategias, la cual dara como lugar
a la inexistencia de planes alternativos, sin control con una planificaciéon inadecuada y
falta de prevision implantando en que sus miembros no estén alineados con las metas y
objetivos de la institucion. De la misma forma la falta de estimulos tendrd como resultado
a trabajadores desmotivados que demostraran su insatisfaccion con su trabajo,
aumentando la ansiedad y el stress, que tendra como resultado la disminucion de su

desempefio laboral. (Koontz & O"Donnell, pag. 328)

Debido a la falta de un documento como soporte y guia para desarrollo de las funciones,
los procedimientos seran ineficaces, ineficientes y poco efectivos en el desarrollo de las
actividades y tareas; proyectando en el fututo a una Institucion con una cultura de baja

calidad en servicios y del ineficiente uso de recursos.

La mayor parte de las personas pasan buena parte de sus vidas en el trabajo y su desarrollo
personal esta ligado con el desarrollo que proporcione su trabajo, ya que un desarrollo
completo no sélo consiste en conocer y aprender cosas nuevas, sino también a desarrollar

sus capacidades, habilidades y destrezas de diversas indoles.

Se puede concluir que el éxito de las instituciones depende en gran medida a lo que las
personas realicen, como trabajan, como se sienten, entonces las nuevas organizaciones
invierten en su personal para desarrollarlo y formarlo ya que produce grandes beneficios.
La gestion del talento humano se convierte en un socio estratégico de la institucion siendo
capaz de fomentar el trabajo en equipo, armonizar el clima laboral reinante, motivar al

trabajador y transformar radicalmente la institucion.



1.2.4 Formulacion del problema

¢Cdémo incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los servidores de

la Universidad Técnica de Machala?
1.2.5 Preguntas Basicas

e (Qué importancia tiene la gestion del talento humano para la Universidad Técnica
de Machala?

e ;COmo se mide el nivel de desempefio laboral en los servidores de la Universidad
Técnica de Machala?

e (Qué alternativa de solucion permitird mejorar la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los servidores de la Universidad técnica de Machala?

1.2.6. Delimitacion del objeto de investigacion
Delimitacion del tema

e Campo: Administracion
e Area: Talento Humano

e Aspecto: Gestion del Talento humano, desempefio laboral
Delimitacion Espacial:

La presente investigacion se efectuard en la Universidad Técnica de Machala, ubicada en
el km. 5.5 Via Panamericana, Provincia de El Oro, Republica del Ecuador

Delimitacion Temporal:
El presente trabajo de investigacion se desarrollara en el segundo semestre del afio 2017
Delimitacion Poblacional:

Los elementos de observacion del presente trabajo de investigacion lo constituyen los
Servidores Administrativos de la UTMACH



1.3. Justificacion

De acuerdo a la Constitucion de la Republica del Ecuador en su Art. 227 expresa “la
administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los
principios de eficacia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion,
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia evaluacion” (Asamblea

Nacional, 2008, pag. 118).

Bajo este principio la Universidad Técnica de Machala tiene como mision formar y
perfeccionar profesionales en diversas areas del conocimiento, competentes,
emprendedores y comprometidos con el desarrollo en sus dimensiones econémico,
humano, sustentable y cientifico-tecnologico para mejorar la produccién, competitividad

y calidad de vida de la poblacion en su area de influencia.

La investigacion tiene como propdsito fortalecer la gestion administrativa y el desempefio
laboral, asi como determinar los parametros de mejora continua hacia las cuales deben
orientarse los esfuerzos de la Institucion como la calidad, eficiencia y eficacia. La
propuesta apunta a mejorar los indicadores anteriormente mencionados, que no puede
lograrse sin calidad total, implementando politicas y un modelo de gestion adecuado en
el tema del capital humano.

Utilizando herramientas de gestion se apunta a mejorar el desempefio laboral, creando
ambientes favorables para su desarrollo, acrecentar sus competencias y habilidades,
motivandolos a obtener resultados de calidad con el objetivo de alcanzar y exceder las

expectativas del usuario y la Institucion.

El desempefio laboral estara intrinsecamente relacionado con el modelo estratégico de
gestion que se implementen en funcion del recurso humano, su bienestar personal y la
calidad de vida de sus colaboradores, generando cambios positivos y valor agregado a
todos los procesos que implemente la Institucion, logrando un balance entre el desarrollo
y formacion profesional de los colaboradores, el enfoque humano, el logro de metas y

estrategias organizacionales.

Ademas surge como medio para proporcionar una valiosa informacién acerca de la
Gestion Administrativa, los procesos y subprocesos que utiliza la Direccion de Talento

Humano en la Universidad Técnica de Machala, la calidad operativa en que se



desenvuelve y su impacto en el desemperio laboral. De esta manera, busca generar datos

valiosos que, en lo posterior, podran servir de base para futuras investigaciones.

Los resultados de esta investigacion se esperan poner a disposicion de otras instituciones
y se puedan implementar para el mejoramiento continuo, cambio de mentalidad en el
comportamiento del trabajador, mayor productividad laboral y pueda ser utilizada como
herramienta para la disminucion del stress laboral, motivacién e inspiracion entre sus
colaboradores, mejoramiento de la cultura organizacional y el clima de trabajo y

compromiso con la Institucion

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General

Determinar de qué manera influye la Gestion Talento Humano en el desempefio laboral
de los servidores de la UTMACH

1.4.2. Objetivo Especifico

e Elaborar un marco conceptual sobre de gestion del talento humano y desempefio

laboral

e Diagnosticar la gestion de calidad del talento humano de los servidores de la
UTMACH

e Evaluar los indices de desempefio laboral de los servidores de la UTMACH

e Proponer un modelo de Gestion que permita el perfeccionamiento del talento

humano enfocado al desempefio laboral de los servidores de la UTMACH



CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes investigativos

Desde sus inicios las organizaciones e instituciones demandan ser competitivos y tener
mejores resultados en todas las areas, realizando diversos procesos de mejoramiento
administrativo enfocado a la persona como lo demuestra en sus trabajos investigativos
(Milkovich & Boudreau, 1994) quienes afirman que, “la Gestion del Talento Humano es
una serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye en la
eficiencia de estos y de las organizaciones” y del trabajo investigativo desarrollado por
(Byars & Rue, 1997) permite conocer en su investigacion que define a la Gestion del
Talento Humano como “El area administrativa relacionada con todos los aspectos de la
administracion de los recursos humanos de una organizacion o empresa” da una idea
muy clara de lo que las personas representan, su importancia y su relacién con cada
proceso administrativo en cada unidad de la Organizacion, la gestion moderna del talento
humano va més alla de la administracion de personas, esta orientada a la administracion

con las personas.

Franco & Velasquez manifiestan (2000) “Como mejorar la eficiencia operativa utilizando
el trabajo en equipo” que tuvo como objetivos a) “Hacer uso de un modelo de labor como
es el trabajo en equipo que busca aprovechar los talentos de las personas que laboran en
la empresa”, b) “Organizar en equipos o grupos para que puedan identificar y aprovechar
oportunidades de mejoramiento que conduzcan a un aumento significativo de la eficiencia
productiva”, su trabajo de investigacion tuvo las siguientes conclusiones: a) la aplicacion
del modelo es la ganancia humana obtenida a través de la integracion de las personas por
el trabajo grupal, motivacion, desarrollo y crecimiento personal de los empleados que
participan en estas iniciativas b) La metodologia se puede extender facilmente para
aplicarla en otras organizaciones productoras de servicios y en otras areas de la
organizacion, diferentes al area de manufactura ¢) La metodologia contribuye al
incremento significativo de la motivacién y productividad laboral d) La metodologia que
se presenta en este articulo se puede aplicar con éxito a otros paises en América Latina

en donde las variables culturales y de productividad son similares.



Gilma Sanabria (2003) manifiesta en su trabajo “Propuesta fundamentada de un modelo
de gestion de calidad en una facultad universitaria” en la cual propone un “Modelo de
Gestion de calidad formulado a partir de un proceso investigativo” trabajo que lo realizo
mediante el grupo investigativo denominado “aproximaciones descriptivas” analizando y
recabando informacion minuciosamente en todos los estamentos de una Institucion de
Educacidn Superior la cual direcciono el fundamento de la propuesta y que dio como
resultado las siguientes desenlaces: a) En las Facultades universitarias se siente la
necesidad de crear un Modelo de Gestion de Calidad mediante la cual se puedan articular
las Funciones Sustantivas de la Educacion Superior: docencia, investigacion, extension y
proyeccion social, en procura de alcanzar los procesos de excelencia académica y
administrativa b) Definir una filosofia de Gestidn de Calidad a todo nivel, para lograr un
verdadero planeamiento institucional donde los diferentes estamentos sean miembros
activos en el proceso administrativo educativo c) Organizar en forma participativa para
que la responsabilidad en la ejecucion de las tareas recaiga sobre todos los miembros de
la comunidad educativa de acuerdo a sus funciones y se desarrolle el sentido de

compromiso.

El reconocido y prestigioso autor por la excelencia de sus trabajos en Administracion y
en Recursos Humanos (Chiavenato, 2009) afirma que la Gestion del Talento Humano “Es
un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente
y situacional pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, los caracteres del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables
importantes”, tanto la organizacion como las personas depende entre si para alcanzar los
objetivos trazadas, llegando ser competitivos en el mercado mediante diversas estrategias
organizacionales, en donde todos deben tener claro la misién y visién institucional y sobre

todo ajustarse a una cultura organizacional.

En la investigacion realizada por (Genesi & Suarez, 2010), “Gestion del Talento Humano
en las organizaciones educativas inteligentes”, el estudio realizado fue descriptivo y
analitico y la investigacion se establecié como no experimental por cuanto no se realizo
manipulacion directa de las variables por parte de los investigadores. Su principal

conclusion fue que la educacion basada en competencias laborales responde a una



necesidad, ya que estas deben ser involucradas en el proceso de formacion del talento

humano en las organizaciones educativas inteligentes de manera integral y equitativa.

Con respecto a trabajos investigativos acerca de la gestion organizacional en instituciones
como universidades, se tiene el de (Alonso Becerra, Michelena Fernandez, & Alfonso
Robaina, 2013) “Direccion por procesos en la Universidad”, cuyo objetivo de la
investigacion es: a) “establecer el procedimiento para desarrollar el proceso de Planeacion
Estratégica”, ademas de b) “la gestion de los procesos sustantivos se garantice a partir de
las estrategias y las Areas de Resultados Claves (ARC)”. Esta investigacion se realizd
utilizando métodos como son trabajo en grupo, analisis de informes y documentos e
implementacion de las regulaciones aplicables. Teniendo como conclusiones lo siguiente:
a) El enfoque basado en procesos permite realizar una gestion universitaria enfocada en
los resultados, teniendo en cuenta las interrelaciones de las ARC b) La Cujae (Instituto
Superior Politécnico José Antonio Echeverria) identifica como ARC los procesos
sustantivos de la Universidad: Formacion, Investigacion y Extension Universitaria; asi
como el proceso estratégico de Gestion de Recursos Humanos c) Las estrategias en
funcién de las acciones en cumplimiento de los criterios de medidas por cada ARC,
contribuyen a la confeccion de planes de trabajos en los departamentos para asegurar los

objetivos de trabajo propuestos por la Universidad

En la investigacion realizada por (Marquez, 2014) en el estudio “Desarrollo de las
organizaciones complejas bajo una perspectiva sinérgica del talento humano”, trabajo
realizado para establecer una relacién entre la GTH y el desempefio laboral, la
metodologia utilizada para este tipo de estudio fue la cualitativa con el método
fenomenologico-hermenéutico. Los resultados alcanzados demuestran que la gerencia de
toda organizacion debe incluir un concepto de auto-organizacion en que se utilicen

nuevos modelos organizativos en donde el talento humano produzca sinergia.

Los autores Pérez Mayo, Vazquez Garcia, & Levin kosberg (2015), en el estudio
denominada “El control de gestion y el talento humano: conceptos y enfoques”, hace una
revision de los aportes tedricos conceptuales que fundamentan la construccién de control
de gestion en las organizaciones. Su principal conclusion “la tendencia actual es utilizar
sistemas cada vez més formales, con indicadores cuantitativos y cualitativos, pero hacerlo

de manera conjunta con sistemas informales” tratando de llegar cada vez mas a encontrar



un sistema o control de gestion perfecto que pueda llegar a los objetivos planteados por

la organizacién sin descuidar a las personas que trabajan en ella.

De la investigacion realizada por (Majad Rondon, 2016) denominada “Gestion del talento
humano en organizaciones educativas”. La metodologia y andlisis de estudio de la
investigacion realizada es descriptiva con disefio de campo y modalidad de proyecto
factible, fundamentada en el paradigma cuantitativo y su método de empleo de
recoleccion de informacion fue la encuesta y su confiabilidad se obtuvo mediante el alfa
de Cron Bach. El trabajo fue realizado a docentes y directivos que dieron como conclusién
que “el ntcleo fundamental es el talento humano, resulta de tres componentes
particulares: capacidad, compromiso y accion”, se realizd un modelo de gestion del
talento humano para el fortalecimiento corporativo donde se propenden la consecucién
de objetivos individuales como organizacionales, se determiné ademas “que tiene que

haber una clara definicion de los deberes, derechos y actividad de cada persona”

2.2 Fundamentacion Filoséfica

La presente investigacion utilizara el paradigma critico - propositivo, ya que es una
investigacion de indole social donde se realizard una interpretacion, compresion y
explicacion de estos fendmenos planteados en la investigacion, critico por cuanto se
cuestionara las forma de Gestion del Talento Humano que en la actualidad cuenta la
UTMACH y por ende se tratara de plantear una alternativa de solucion construida en un

ambiente de sinergia y pro actividad.
Fundamentacién Epistemoldgica

Es aquella parte de la ciencia que tiene como objeto (no el Unico) hacer un
recorrido por la historia del sujeto respecto a la construccion del
conocimiento cientifico; es decir, la forma como éste ha objetivado,
especializado y otorgado un status de cientificidad al mismo; pero a su vez,
el reconocimiento que goza este tipo de conocimiento por parte de la
comunidad cientifica. Es aquella epistemologia que estudia la génesis de
las ciencias; que escudrifia como el ser humano ha transformado o
comprendido su entorno por la via de métodos experimentales o
hermenéuticos en el deseo 0 necesidad de explicar fendbmenos en sus
causas Yy en sus esencias (Jaramillo Echeverri, 2003)

“Segun esta definicion permite reconocer en ella los diferentes trascendencias que tienen

este tipo de conocimientos en las instituciones, los saberes ideoldgicos de la época, el



impacto y transformacion cultural causado por un conocimiento objetivo que a veces se
abstrae de la realidad” (Jaramillo Echeverri, 2003) de esta manera lo que se busca es
resolver el problema del caso planteado en el presente trabajo investigativo, ademas de
generar nuevos conocimientos, fundamentado en la interaccion que conlleva contar con
un modelo de gestion del talento humano y de esta manera disminuir tiempos y procesos

para cumplir con los indicadores para la acreditacion de la UTMACH.
Fundamentacién Ontoldgica

De acuerdo a (Echeverria, 2007) la ontologia hace referencia a la razén universal de lo

que cada persona interpreta el significado de ser humano, que estudia el ser en cuanto ser.

Al desarrollar esta investigacion se promovera a la Universidad Técnica de Machala la
capacidad de utilizar todos los recursos con los que cuente para optimizar procesos y de
utilizar la implementacién de un modelo de gestion del talento humano orientado a la
calidad como una herramienta para obtener un excelente servicio y ofrecer a todos sus
usuarios un trabajo eficiente, eficaz y que el trabajador se sienta motivado, disminuyendo

con ello los niveles de stress laboral.

Ademas de poder resolver problemas con los que cuenta la UTMACH en varios procesos
a la hora de evaluar, de cumplir indicadores, con la propuesta planteada se espera
conduzcan a un nivel de innovacién para asi que den como resultado metas y objetivos

propuestos por la institucion.
Fundamentacion Axioldgica

El presente trabajo investigativo estd ajustado a los principios y valores propios de la
metodologia de la investigacion Cientifica, buscando siempre un sentido de
imparcialidad, siendo confidencial, mostrando honradez en cada una de las decisiones y
conclusiones que se vallan desarrollando conforme avance el proyecto investigativo,
apegadas a los principios del investigador teniendo un sentido ético, responsable,
imparcial y honesto, en la cual se buscara alternativas de solucion para el problema

planteado.



Fundamentacion Social

Esta investigacion tendra un impacto social ya que al implementar un Modelo de Gestidn
de del talento humano buscard la incursién bajo parametros del comportamiento el
cambio de habitos laborales, adoptar una filosofia de calidad a todos los servidores como
parte de un cambio en su cultura organizacional, ensefiar e instituir el liderazgo como
mejora continua orientadas hacia la valoracién y a cumplir con metas, asi pues sera el
modelo a seguir de todas las dependencias y unidades que conforman la institucion, para
brindar un servicio de calidad en todos las areas y asi satisfacer las demandas que tiene
con la sociedad y el pais, creando una universidad de excelencia como lo exige el

gobierno.

2.3 Fundamentacion Legal

La presente investigacion tiene su fundamentacion juridica y legal, basado en la
Constitucion de la Republica del Ecuador que en su Art. 227 expresa “la administracion
publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia,
calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion, coordinacion, participacion,

planificacion, transparencia evaluacion” (Asamblea Nacional, 2008, pag. 118).

En segundo lugar se puede anotar sobre los nuevos cambios que estdn viviendo las
universidades en el mundo que deben ir a la par del desarrollo de cada sociedad, como lo
sefiala La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(Nuestra diversidad creativa, 1996) que plantea la necesidad de impulsar una cultura de
evaluacion en las IES, donde se comience a promover la eficiencia, la calidad, la
evaluacion y la acreditacion institucional, mediante la autoevaluacion, autorregulacion y

acreditacion estatal.

En su Art. 27 de la Constitucion expresa lo siguiente se “la educacion entrara en el ser
humano y garantizara su desarrollo holistico. En el marco del respecto a los derechos
humanos, al medio ambiente sustentable y a la democracia: sera participativa.
Obligatoria, intercultural, democratica. Incluyente y diversa, de calidad y calidez:
impulsara la equidad de género, la justicia, la solidaridad y la paz: estimulara el sentido
critico, el arte y la cultura tisica, la iniciativa individual y comunitaria, y el desarrollo de

competencias y capacidades para crear y trabajar” (Asamblea Nacional, 2008).



Ademas estard basada en principios como el la Ley Organica de Educacion Superior,
publicada en el Registro Oficial No. 298 (2010, pag. 5) en su Art. 4 expresa “el derecho
a la educacion superior consiste en el ejercicio efectivo de la igualdad de oportunidades,
en funcion de los méritos respectivos, a fin de acceder a una formacion académica y
profesional con produccion de conocimiento pertinente y de excelencia” conjuntamente
con la Ley Organica de Empresas Publicas, SENPLADES, LOSEP, CEAACES,
SENESCYT, las cuales fundamentan que esta investigacion contiene varios preceptos

legales y juridicos, que garantizan la ejecucion de este proyecto

2.4 Categorias Fundamentales
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Grafico 2.1 Red de Inclusiones Conceptuales
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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2.4.1 Marco Conceptual Variable Independiente
Calidad

Es el conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto, proceso o servicio que le

confieren su aptitud para satisfacer las necesidades establecidas o implicitas.

Segun W Edwards Deming citador por Hernandez y Rodriguez (2011, pag. 23) la calidad

esta determinada por las interrelaciones entre los siguientes factores y ciclos:
Factores

= Producto (cumplimiento de normas)
= El usuario y como usa el producto, como lo instala y que espera de él

= Servicio durante el uso 8garantia, refacciones e instrucciones al cliente)

Ciclos
=  Planear
=  Hacer

= Analizar — actualizar
= Verificar
Para toda organizacion que quiera estar dentro de los méas altos parametros de calidad

debe estar en continuos procesos de mejoramiento y dara como resultados:

= Organizacién mas competitiva

= Eliminaré el retrabajo

= Creara confianza de los clientes

= Llevard a un crecimiento y bienestar institucional
La calidad es hacer bien las cosas, es una tarea que requiere disciplina ciencia, teoria, arte,
técnica, ya que debe satisfacer plenamente los requerimientos de cada cliente o usuario,
por el bien o servicio contratado. La calidad se logra a través de todo el proceso de
compra, operacién y evaluacién de los servicios o producto que se entrega. El grado de
satisfaccion que experimenta el cliente por todas las acciones en las que consiste el

mantenimiento en sus diferentes niveles y alcances (Hernandez y Rodriguez, 2011)
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Cultura Organizacional

Segun la definicion de Robbins & Judge (2009, pag. 551) “se refiere a un sistema de
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las
demas. Este sistema de significado compartido es, en un examen mas cercano, un
conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora” comprende un modelo
general de creencias, valores compartidos y conductas, por los miembros de una
organizacion. “El clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las
percepciones de los Individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos,
conductas y valores que conforman la cultura de la organizacion” (Salazar Estrada,

Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Cafiedo Andalia, 2009)

Amoro6s (2007) indica que hay siete caracteristicas que capturan en esencia lo que es la

cultura organizacional:

1. Innovacion y toma de riesgos.
2. Atencidn al detalle
3. Orientacion a los resultados
4. Orientacion hacia las personas
5. Orientacion al equipo
6. Energia
7. Estabilidad
La cultura sirve como mecanismo que da sentido y control para guiar y conformar las

actitudes y comportamiento de los empleados, y tiene como principales funciones:

1. Define fronteras(es decir, crea diferencias entre una organizacion y las demas)

2. Transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacién

3. Facilita la generacion de compromiso con algo mas grande que el mero interés

individual

4. Mejora la estabilidad del sistema social
“La cultura es elusiva, intangible, implicita y se da como algo garantizado. Pero cada
organizacion desarrolla un conjunto nuclear de suposiciones, entendimientos y reglas
implicitas que gobiernan el comportamiento cotidiano en el lugar de trabajo” (Robbins &
Judge, 2009, pag. 556) sirve como un mecanismo de control y de sensatez que guia y

moldea las actitudes y el comportamiento de los empleados.
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Una definicion global que sintetiza lo que es la productividad es la efectuada en la

investigacion de Tamayo Salamanca, Del Rio Cortina, & Garcia Rios gque manifiestan:

Es entendida como la relacion existente de entregables, sean estos,
tangibles o intangibles, frente a la cantidad, y calidad de los insumos
utilizados en el proceso productivo en un tiempo determinado, siendo estos
insumos, desde la perspectiva econOmica, tierra, trabajo, capital,
informacion y tecnologia, que en términos administrativos, se podrian
categorizar como recursos fisicos, financieros, tecnologicos y de talento
humano. (2014, pag. 73)

Modelo de Gestion del Talento Humano

Contar con un modelo de gestién es contar con una herramienta administrativa que tiene
como proposito servir de guia para la ejecucion de todas las actividades para mejorar los

resultados en una organizacion:
Gestion del Talento Humano

Toda organizacion, para alcanzar sus objetivos necesita de una serie de recursos, estos
son elementos que, administrados correctamente, le permitiran alcanzar sus metas, uno
de ellos es el Talento Humano, que en la investigacion realizada por Calderon
Hernandez, Alvarez Giraldo, & Naranjo Valencia (2011), lo definen “como una centrada
en la generacion de valor y por lo tanto en fuente de ventaja competitiva sostenida para
las organizaciones. Esa creacion de valor se puede hacer desde cinco dimensiones:
proyeccién organizacional, gobierno de las personas, eficiencia y eficacia, gestion del
cambio y apoyo al cumplimiento de la responsabilidad social de la empresa”, los objetivos
de la Gestion del Talento Humano son las personas y su relacion con la empresa o
institucion donde labora, asi como crear y mantener un clima organizacional favorable,
que permita desarrollar las habilidades y capacidades de cada trabajador, para tener un

progreso sostenido individual y colectivamente, como también organizacional.

Para Chiavenato (2002, pag. 3) la gestion del talento humano es un area muy sensible a
la mentalidad que predomina en las organizaciones, en donde los procesos estan
interrelacionados y dependen de la situacion interna como externa para que se cumplan,
manifestando que es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales que estan relacionados con las personas incluidos

procesos Yy subprocesos de la gestion del talento humano.
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Amords (2007) sostiene que es un proceso para incorporar nuevos talentos o empleados
de valor en la empresa ademas de que busca retener y desarrollar el recurso humano que
existe en la propia organizacion, ademas busca que tengan un mayor numero de

empleados de alto potencial que aumenten el valor de la empresa u organizacion.

En palabras de Robbins & Coulter (2005, pag. 283) la Gerencia del Recurso Humano
“producen un impacto significativo en el rendimiento organizacional. Por ejemplo, un
estudio informé que mejorar en forma importante las practicas de GRH de una
organizacion podria aumentar su valor de mercado hasta en 30%” y su practica idonea
resulta “ser el compromiso de mejorar los conocimientos, las destrezas y las habilidades
de los empleados de una organizacion, aumentar su motivacion, reducir la holgazaneria
en el trabajo y mejorar la retencién de empleados de calidad, animando al mismo tiempo

a los empleados que tienen un desempefio pobre a dejar la organizacion”

La Administracion de Recursos Humanos es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos humanos, incluidos el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las

recompensas y la evaluacién de desempefio.
La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundaméntales:

1. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables
para la gestion adecuada de los recursos organizacionales.

2. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las
personas son fuente de impulso propio que dinamizan la organizacion,
Y No agentes pasivos, inertes y estaticos.

3. Socios de la organizacion: Invierten en la organizaciéon esfuerzo,
dedicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la
esperanza de recibir retornos de estas inversiones: salarios, incentivos
financieros, crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversion
solo se justifica cuando trae un retorno razonable. (Chiavenato , Gestion
del Talento Humano, 2002, pag. 5)

Chiavenato (2002, pag. 7) sostiene que la gestién del talento humano implica varias pasos
0 actividades: Planeacion de Recursos Humanos, descripcion y analisis de cargos,
reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion de personas , evaluacion del

desempefio, remuneracidon, entrenamiento y desarrollo , relaciones sindicales , seguridad,

salud y bienestar , etc. Todas ellas implican seis procesos en general que son:
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1. Admisién de personas, Division de reclutamiento y seleccion de
personal: ;Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para
incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse procesos de
provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccién de
personas, (Psicologos, Socidlogos).

2. Aplicacién de personas, Division de cargos y salarios: ;Qué deberan
hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion
de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio,
(Estadisticos, analistas de cargos y salarios).

3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales:
¢Cémo compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las
personas Y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen
recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales,(Trabajadores
sociales, Especialistas en programas de bienestar).

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ;Coémo desarrollar
a las personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de
las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas
de comunicacion e integracion, (Analistas de capacitacién, Instructores,
Comunicadores).

5. Mantenimiento de personas, Divisién de higiene y seguridad: ;Como
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades
de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad
y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos,
Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion de
vida).

6. Evaluacion de personas, Division de personal: ;Como saber lo que
hacen y lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y
sistemas de informacion gerenciales, (Auxiliares de personal, Estd muy
relacionados entre si de manera que se entrecruzan reciprocamente. Cada
proceso tiende a beneficiar o perjudicar a los demas dependiendo de su
utilizacion. (Chiavenato , Gestién del Talento Humano, 2002, pag. 8).

Estos pasos muy relacionados entre si de manera que se entrelazan reciprocamente. Cada
proceso beneficia o perjudica a los demas dependiendo de su utilizacion. La gestion del
talento humano forma situaciones convenientes que propician compromiso, motivacion,
y productividad dentro de las diferentes areas de la organizacion, ademéas de prestar un

beneficio ayuda a identificar las necesidades del personal para asi poder crear programas

de capacitacién, con el fin de desarrollar a los empleados continuamente.
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Gestion de la calidad

Es el conjunto de caminos mediante los cuales se consigue la calidad, de acuerdo a las
Normas Internacionales de Calidad (ISO 9000:2005) calidad es la totalidad de las
caracteristicas de una organizacion que inciden en su habilidad para satisfacer las
necesidades planteadas por la institucion, se ha identificado ocho principios de gestién de
la calidad que pueden ser utilizados por la alta direccion con el fin de conducir a la

organizacion hacia una mejora en el desempefio.

a) Enfoque al cliente: Las organizaciones dependen de sus clientes y por lo
tanto deberian comprender las necesidades actuales y futuras de los
clientes, satisfacer los requisitos de los clientes y esforzarse en exceder las
expectativas de los clientes.

b) Liderazgo: Los lideres establecen la unidad de propdsito y la orientacion
de la organizacion. Ellos deberian crear y mantener un ambiente interno,
en el cual el personal pueda llegar a involucrarse totalmente en el logro de
los objetivos de la organizacion.

c) Participacion del personal: El personal, a todos los niveles, es la esencia
de una organizacién, y su total compromiso posibilita que sus habilidades
sean usadas para el beneficio de la organizacion.

d) Enfoque basado en procesos: Un resultado deseado se alcanza mas
eficientemente cuando las actividades y los recursos relacionados se
gestionan como un proceso.

e) Enfoque de sistema para la gestion: Identificar, entender y gestionar los
procesos interrelacionados como un sistema, contribuye a la eficacia y
eficiencia de una organizacion en el logro de sus objetivos.

f) Mejora continua: La mejora continua del desempefio global de la
organizacion deberia ser un objetivo permanente de ésta.

g) Enfoque basado en hechos para la toma de decision: Las decisiones
eficaces se basan en el andlisis de los datos y la informacion.

h) Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor: Una
organizacion y sus proveedores son interdependientes, y una relacion
mutuamente beneficiosa aumenta la capacidad de ambos para crear valor.
(1SO 9000:2005)

De esta manera la institucion participa activamente en todos los procesos, analisis,

definicion, productos y servicios ofertados.

2.4.2 Marco Conceptual Variable Dependiente

La Administracion

Para poder conocer que son los procesos hay que saber de los principios de la
administracion, su definicidn, enfoques y sus teorias, en palabras de Robbins & Coulter

(2005, pag. 8)“la Administracion consiste en coordinar las actividades de trabajo de modo
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que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas” es
utilizar varios procesos con el fin de obtener el mayor beneficio posible, que puede ser

econdémico o social, dependiendo de los objetivos y metas que tenga la organizacion.

Por otro lado, la administracion puede ser entendida como la disciplina que se encarga
del manejo cientifico de los recursos y de la direccion del trabajo humano, enfocado a la
satisfaccion de un interés. Segin Wilburg Jiménez Castro en su libro "Introduccion a la
teoria administrativa" la define: “como una ciencia social compuesta de principios,
técnicas y practicas y cuya aplicacién a conjuntos humanos permite establecer sistemas
racionales de esfuerzo cooperativo, a través de los cuales se puede alcanzar propésitos

comunes que individualmente no es factible lograr" (Anonimo, 2009).

El concepto de administracion siempre va de la mano con el ser humano, por ende cada
uno de sus principios y demas generalidades surgen a raiz de él, no sola como medio o
proceso sino como principio y mordaz. Considerando esto, se debe tener en cuenta que la
coordinacion de ideas y voluntades de accion solo se logra en forma continuada, cuando

los componentes coadyuvan para alcanzar un objetivo comun.
La Administracion de talento humano

La administracion de talento humano, también denominada gestion de recursos humanos
es un proceso en los dltimos afios han incorporado miles de empresas alrededor del
mundo, con el objetivo de impulsar su negocio hacia el éxito, aprovechando de forma

idonea el talento y las habilidades de los empleados.

En la actualidad, las empresas deben comprender que la gestion del talento humano no
puede ni debe dejarse en manos Unicamente del departamento de recursos humanos, sino
mas bien, debe ser una tarea grupal, mancomunada que se oriente hacia la labor de
selecciona, atraer y retener a sus trabajadores, por parte de todos los niveles de la
organizacion. Las divisiones dentro de la compafiia deben compartir abiertamente la
informacion con otros departamentos para que los empleados logren el conocimiento de
los objetivos de organizacion en su totalidad (VALEJSA, 2011).
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Ahora bien, la administracién de talento humano buscan el desarrollo pleno del personal,
por ello pone énfasis en desarrollar planes y procesos donde se dé prioridad a aspectos
como (VALEJSA, 2011):

e Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con formacion competitiva.
e Administrar y definir sueldos competitivos

e Procurar oportunidades de capacitacién y desarrollo

e Establecer procesos para manejar el desempefio

e Tener en marcha programas de retencién

e Administrar ascensos y traslados

Eficienciay eficacia

La productividad es el resultado de la correcta utilizacion de los recursos en relacion con
los productos y servicios generados, de acuerdo con Hernandez y Rodriguez (2011, pag.
4) “es el reflejo de la eficiencia y de la eficacia que deben lograr la correcta

administracion y la gerencia de una empresa”

Eficiencia: es el uso correcto de los recursos utilizados para lograr resultados, Asi pues,
el administrador eficiente es aquel que logra las salidas o resultados que corresponden a
las entradas utilizadas para conseguirlos como mano de obra, materiales, tiempo, etc.

(Hernandez y Rodriguez, 2011).

En palabras de Stoner, Freeman, & Gilbert Jr. (2006, pag. 10) “es un concepto que se
refiere a insumos-productos. Un gerente eficiente es el que obtiene productos, o
resultados, medidos con relacion a los costos usados para lograrlos” quiere decir alcanzar
las metas u objetivos trazados con anterioridad haciéndolo en el menor tiempo posible y

utilizando el minimo de recursos.

Eficacia: Se evalla por los resultados, sin importar los recursos ni los medios con que se
logran, en la definicion de Robbins & Coulter (2005, pag. 9) es “hacer las cosas correctas,
es decir, las actividades de trabajo con las que la organizacidn alcanza sus objetivos”™ es

la capacidad de lograr el efecto que se espera o se desea.
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Diferencias e importancia

La eficiencia se centra en el proceso que se sigue para lograr algo, tomando en cuenta los
“medios”; mientras que la eficacia se centra en el logro o alcance final, es decir en los

“fines”. (Stoner, Freeman, & Gilbert Jr., 2006, pag. 10)

EFICIENCIA (medios) EFICACIA (fines)
Aprovechamiento de Consecucién de
recursos metas
Pocos desperdicios Grandes logros

N\ ~

La administracion se esfuerza por:
desperdiciar pocos recursos (eficiencia)
conseguir todas las metas (eficacia)

Grafico 2.3 Eficiencia y eficacia en la administracion
Elaborado por: Walter Correa
Fuente: Robbins & Coulter, Administracion, 2005, pag.9

Productividad laboral

Amoros (2007, pag. 16) manifiesta que “se puede considerar una organizacion como
productiva en la medida que logre sus metas y si lo hace transfiriendo los insumos a la
produccion al menor costo posible. Por lo tanto la productividad implica entendimiento
tanto de la eficacia como de la eficiencia” esto es cumplir con las metas trazadas en la
organizacion y la eficiencia se refiere a la relacion existente entre el resultado eficaz y el

costo que se requiere para obtenerlo.

Una compafiia es eficaz cuando logra sus metas de ventas o la participacion de mercado,
pero su productividad también depende de lograr las metas de manera eficiente. Entre las
medidas de tal eficiencia se encuentran el rendimiento sobre la inversién, las ganancias
por ventas y la produccion por hora de trabajo. Las medidas de productividad deben

considerar también los costos incurridos en lograr la meta trazada, es decir aqui es donde
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entra a tallar la eficiencia.

En la investigacion cientifica realizada por Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado
Rodriguez, & Cafiedo Andalia, (2009) manifiesta que los dos componentes mas
importantes para subir la productividad laboral es el clima y la cultura organizacional
“El clima organizacional es un componente esencial del proceso de socializacion del
conocimiento y la cultura. La socializacion de la cultura y del conocimiento en una
organizacion es una premisa fundamental de su éxito en tiempos donde la colaboracion

es fuente de ventajas competitivas” (pag. 67)

De acuerdo Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Cafiedo Andalia,

(2009) el ambiente laboral esta constituido entonces por tres determinantes:

1. EIl general: Compuesto por los aspectos econdémicos, sociales, legales y
tecnoldgicos, que influyen a largo plazo en el quehacer de los directivos, la
organizacion y sus estrategias.

2. El operativo: Que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que
ejercen su influencia mas o menos concreta e inmediata en la direccion.

3. El interno: Que abarca el total de las fuerzas que actGan dentro de la
organizacion y que posee implicaciones especificas para su direccion y
desempefio. A diferencia de los componentes general y operativo, que
actlan desde fuera de la organizacion, este se origina en su interior.

El Desempefio Laboral

A diario cuando se escucha el termino desemperio laboral, lo primero que se nos viene a
la mente es la eficiencia de una persona en determinada funcién o rol para la cual fue
seleccionada, sin embargo su concepto abraca un sin nimero de aspectos que han sido

abordados por varios autores y que permiten tener una vision clara de esta realidad.

Bohdrquez por ejemplo, lo define como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador
en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado (Araujo &
Guerra, 2007); esta acepcion se enfoca en el valor que un empleado puede aportar al
desenvolvimiento de la empresa en pos de cumplir con determinados objetivos. Ante esto
es importante mencionar que la eficacia es una de las capacidades a destacar en el personal

cuando nos referimos a desemperio laboral.
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El concepto de desempefio laboral también infiere los conocimientos, destrezas,
habilidades, competencias, actitudes y aptitudes que hacen que un trabajador contribuya
en el logro de los resultados que una empresa espera, ajustandose a las exigencias

técnicas, productivas y de servicios.

Niria, Q. afirma que este desempefio también puede ser concebido como un principio de
la psicologia que se encarga de fijar determinadas metas personales, lo cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio personal, ya que inhibe en los esfuerzos de cada
trabajador sin importar el contexto laboral donde se desenvuelva (Quintero, 2008, pag.
33)

En fin, bajo esta percepcion el desempefio laboral es comprendido como la forma en que
los miembros de determinada organizacion se desenvuelven a diario, con el objetivo de
cumplir determinadas metas que se fundamentan en las politicas de dicha organizacion.
Es menester mencionar, que un fundamento que mas relacién tiene con la tematica tratada
en esta investigacion, es la sefialada por Milkovich y Boudreau, pues mencionan que el
desempefio laboral esta ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se
pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que
interactlan entre si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo
el desemperio laboral el resultado de la interaccion entre todas estas variables (Queipo &
Useche, 2002, pags. 7,8).

En conclusidon el desempefio laboral se refiere a cada una de las acciones orientadas hacia
una meta, donde el individuo que se lo define como trabajador, expone su voluntad y la
capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea idoneo para alcanzarlas, por
ello se dice que el desempefio depende en mayor parte de factores como el clima laboral,

remuneracién y motivacion.
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2.5 Hipdtesis

Una adecuada Gestion del Talento Humano mejorara el desempefio laboral de los
servidores de la Universidad Técnica de Machala

2.6 Sefialamiento de las Variables

2.6.1 Variable Independiente

Gestién Del Talento Humano

2.6.2 Variable Dependiente

Desempefio Laboral
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CAPITULO IlII
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Enfoque

El enfoque Mixto en palabras de Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio (2010) nos indica “La meta de la investigacion mixta no es reemplazar a la
investigacion cuantitativa ni a la investigacion cualitativa, sino utilizar las fortalezas de
ambos tipos de indagacion combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades
potenciales” El presente trabajo de investigacion se encuentra enmarcado dentro de este
enfoque ya que relaciona, codifica y analiza datos cualitativos y cuantitativos que van a

servir para solucionar los problemas planteados en el actual proyecto investigativo.

Cualitativo mayormente porque de acuerdo a Bernal Torres (2010) “se orienta a
profundizar casos especificos y no a generalizar. Su preocupacion no es prioritariamente
medir, sino cualificar y describir el fendmeno social a partir de rasgos determinantes,
segun sean percibidos por los elementos mismos que estdn dentro de la situacién
estudiada”, pone énfasis a la comprension del problema, produce informacion del objeto
de estudio y re realiza mediante el descubrimiento de la hipotesis, busca explicar las
razones de los diferentes aspectos del comportamiento humano, poniendo su atencion en

el proceso, este enfoque asume una posicion dinamica.

Cuantitativo en palabras de Bernal Torres (2010) “Se fundamenta en la medicion de las
caracteristicas de los fendbmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco conceptual
pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre
las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a generalizar y
normalizar resultados” en este método la investigacion se realiza haciendo preguntas

especificas y de las respuestas de los participantes, obtiene muestras numeéricas.

“En su forma general, la investigacion cuantitativa parte de cuerpos teéricos aceptados
por la comunidad cientifica, en tanto que la investigacion cualitativa pretende
conceptuar sobre la realidad, con base en la informacion obtenida de la poblacion o las

personas estudiadas” (Bernal Torres, 2010, pag. 61)

Por tal motivo la investigacion estara realizada con un enfoque Mixto ya que necesita de

los dos procedimiento para poderla llevar a cabo la primera (Cualitativa) para determinar
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las hipdtesis del objeto investigado y la segunda (Cuantitativa) probar mediante datos

numéricos que esas hipotesis pueden llegar a ser ciertas.

3.2 Modalidad Basica de la Investigacion

Por la finalidad o el propdsito el presente trabajo investigativo responde a las siguientes
modalidades:

Investigacion de Campo

Este tipo de investigacion se la efectda en el propio sitio donde se encuentra el objeto de
estudio, es decir se la realizara directamente donde las variables acontecen. Ello permite
el conocimiento mas a fondo de la investigacion, puede manejar los datos con mas
seguridad y podra soportarse en disefios exploratorios, descriptivos y experimentales,
creando una situacién de control en la cual manipula sobre una o mas variables
dependientes (Rojas Crotte, 2011)

Esta idea de comprobacion en el escenario real permite un contacto directo en donde
ocurren los hechos investigados, la cual permitira cerciorar las verdaderas condiciones
donde se van a obtener los datos y facilitara la revision, modificacion, aclaracion y calculo

en caso de haber dudas o errores.

Para llevar a cabo esta investigacion se utilizara técnicas como la observacion, entrevistas,
encuestas con el propésito de conocer expectativas, necesidades y proponer soluciones al

objeto de estudio en el presente trabajo investigativo.
Investigacion Documental

Es el método investigativo basado en la revision de textos, articulos, bibliografias, videos,
peliculas entre otros ya existentes sobre un tema y que pueden ser utilizadas para dar
inicio o traer a flote un tema ya tratado (Botero, 2003), esta fuente de informacién
utilizada para Rojas Crotte (2011) se denominan Unidades Conservatorias de
Informacion, el cual indica entre otras cosas que se trata de “personas, instituciones,
documentos, cosas, bibliografias, publicaciones, Estados del Arte, Estados del
Conocimiento, Tesis, Bases de datos, fuentes electronicas situadas en la red web, etc.

cuya funcion es la de almacenar o contener informacion” (2011, pag. 181)
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La investigacion contara con toda fuente bibliografica existente relacionados con la
gestion del talento humano, su calidad en cada proceso y el desempefio laboral, ademas
de datos e informacidn que pueda ser til para el desarrollo del proyecto investigativo ya
que de esta manera se podra llegar a *“ un analisis de la informacion escrita sobre un
determinado tema, con el proposito de establecer relaciones, diferencias, etapas, posturas
o estado actual del conocimiento respecto al tema objeto de estudio” (Bernal Torres,

2010)

3.3 Nivel o tipo de Investigacion

Para la elaboracion de la presente investigacion se empled los siguientes niveles de

investigacion:

Tipo de Investigacion Descripcion
Exploratoria Porque da una vision general, de tipo aproximativo, respecto a
la realidad
Descriptiva Describira situaciones y eventos. Medird y evaluara diversos
aspectos, dimensiones 0 componentes del fendmeno
investigado
Correlacional Por el grado de relacion o asociacién no causal existente entre

las dos variables de la presente investigacion

Investigacion Exploratoria

En este ciclo de investigacion se obtiene la informacion inicial que tiene como objetivo
generar la hipdtesis, que provoquen el desarrollo de la tesis, cumplen con el papel de
generar tendencias investigativas dentro del campo de estudio en donde se desarrolle.
(Cauas, 2015)

“Se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacién poco
estudiado, del cual se tiene muchas dudas o no se ha abordado antes” quiere decir que se
desarrolla sobre un tema u objeto poco aprendido o desconocido, por lo que sus resultados
nos daran una perspectiva cercana del objeto de estudio, por lo que “Sirven para
familiarizarnos con fenémenos relativamente desconocidos, obtener informacion sobre la
posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas completa respecto de un contexto
particular, investigar nuevos problemas, identificar conceptos o variables promisorias,
establecer prioridades para investigaciones futuras, o sugerir afirmaciones y postulados”

(Hernéndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010, pag. 79) ya que la
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presente investigacion no cuenta con estudios previos el trabajo que se realizara con la
recoleccion de datos como son la revisién bibliografica especializada, entrevistas,
cuestionarios, observacion participante y no participante y seguimiento de casos, lo cual
permitira obtener informacion necesaria para indagar la realidad actual de las variables,

que conllevara a tener como base para una investigacién de nivel superior o mas profunda.
Investigacion Descriptiva

Es considerada el nivel medio en cuanto a profundidad de la investigacion, Bernal Torres
(2010) la define como “la capacidad para seleccionar las caracteristicas fundamentales
del objeto de estudio y su descripcion detallada de las partes, categorias o clases de ese
objeto” ademas indica ‘“narran, resefian o identifican hechos, situaciones, rasgos,
caracteristicas de un objeto de estudio, o se disefian productos, modelos, prototipos, guias,
etcétera, pero no se dan explicaciones o razones de las situaciones, los hechos, los
fendmenos, etcétera” es decir consiste en la descripcion de un fendmeno, que tiene como
fin de establecer su estructura, comportamiento caracteristica relacionado con el

problema de estudio.

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010) indica acerca de la
investigacion descriptiva que “unicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refiren,
esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas” ademas de ser “utiles para
mostrar con precision los angulos o dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad,

contexto o situacioén”

La investigacion descriptiva permite un proceso de reflexion sistematica sobre los
fendmenos a investigar en forma permanente, se obtendran datos e informacion de las
variables del presente trabajo de investigacion utilizando técnicas como la observacion,
entrevistas y cuestionarios que estaran sometidos a procesos de codificacion, tabulacion
y analisis estadistico con el fin de contribuir a la comprensién de las caracteristicas del

problema, ademas de que sirva como plataforma de futuras investigaciones.
Investigacion Correlacional

Tiene como objetivo medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, en
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un contexto en particular, Bernal Torres (2010) indica que uno de los puntos importantes
respecto a la investigacion correlacional “es examinar relaciones entre variables o sus
resultados, pero en ningin momento explica que una sea la causa de la otra”, por esta
razén se podria decir que “la correlacion examina asociaciones pero no relaciones

causales, donde un cambio en un factor influye directamente en un cambio en otro”

La utilidad principal de los estudios correlacionados “es saber como se puede comportar
un concepto o una variable al conocer el comportamiento de otras. Es decir, intentar
predecir el valor aproximado que tendréd un grupo de individuos o casos en una variable,
a partir del valor que poseen en la o las variables relacionadas” (Hernandez Sampieri,

Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

En la investigacion que se llevara a cabo trata de medir estadisticamente como las
variables planteadas en el proyecto tiene un efecto la una con la otra, conocer en qué
grado positivo 0 negativo la gestion del Talento humano causan un impacto en el
desempefio laboral en los servidores, utilizando herramientas para su verificacion de las

hipotesis como el Chi cuadrado.

3.4 Poblaciéon y Muestra
3.4.1 Poblacion

De acuerdo a Selltiz citado por Bernal (2010) “una poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones” se puede decir que son todos los

elementos que se estan estudiando, acerca de los cuales se quiere obtener conclusiones.

El volumen que tiene una poblacion es un factor de suma importancia en el proceso de
investigacion estadistica y este tamafio vienen dado por el nimero de elementos que
componen la poblacion, segin el nimero de elementos la poblacién puede ser finita o
infinita (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010, pags. 172-
173) “Un estudio no sera mejor por tener una poblacion mas grande; la calidad de un
trabajo investigativo estriba en delimitar claramente la poblacion con base en el

planteamiento del problema” (2010, pag. 174)

La poblacién en la investigacion a desarrollar es de tipo finita y estard compuesta por los

16 colaboradores que laboran en la Direccion de Talento Humano, ademas de los
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docentes y empleados administrativos y servicios que trabajan en la Universidad Técnica

de Machala de los cuales si se tomara una muestra. .

Cuadro 3.1. Poblacion

Personal DTH 17
Empleados Administrativos y de 380
servicio

Docentes 560

3.4.2 Muestra

Bernal (2010) la define como “la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual

realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se

efectuardan la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio” en otras

palabras en la parte de la poblacion a estudiarla o investigarla que sirve para representarla.

La formula a utilizarse para la muestra de la poblacion en la presente investigacion sera

la siguiente:

Z:PQN

n:
Z2PQ + Ne®

n = Tamafio de la muestra

N = Poblacion

Z = Nivel de confianza = 1,96

p = Probabilidad de éxito = 0,5

g = Probabilidad de no éxito = 0,5

e = Porcentaje de error de muestreo = 0,05
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Reemplazando los datos se tiene:

1.96% % 0,5 * 0,5 * 940

1= 1962405 0,5 + 940(0,05)

Como resultado del proceso para recoleccion de la informacidon se trabajara en la
investigacion con un total de 273 personas, las que se aplicara un muestreo probabilistico
“todos los elementos de la poblacién tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por

medio de una seleccion aleatoria o mecanica de las unidades de analisis” (Hernandez

902,40
n=

3,31

n=273

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010, pag. 176)

Calculo probabilistico Estratificado

n
N’ fp

_ 273

940

= 0,2904

Cuadro 3.2. Calculo de la muestra estratificada

fm = 0.2904 x 380 = 110
fm = 0.2904 x 560 = 163

Administrativos y de 380 0,2904 110,03 110

Servicio
Docentes 560 0,2904 162,62 163
Total 940 273
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3.4.3 Validacion del instrumento.

La validacion del instrumento de investigacion en este caso es la encuesta, y mediante el
uso del programa estadistico SPSS, el Alfa de Crombach esta fundamentado por el

método de varianzas, por lo tanto se precisa un resultado significativo en la investigacion.

k  YVi
k-1 ¥t

(o

En donde:

o = Alfa de crombach resultado de confiabilidad
k = nGmero de items o preguntas

Vi = la varianza de los items

V1t = la varianza de los valores totales observados

Asi y con ayuda del programa estadistico SPSS:

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach | No. De elementos

0,93 22

Se afirma que con un alfa de Crombach del 0,93 es fiable. La encuesta es una herramienta
confiable y direcciona una informacion de las variables objeto de estudio de forma

significativa y representativa para la investigacion.

3.5 Operacionalizacién de las Variables

“Operacionalizar una variable significa traducir la variable a indicadores, es decir,
traducir los conceptos hipotéticos a unidades de medicion” (Bernal Torres, 2010, pag.
141) quiere decir que se pasa de un concepto tedrico que se maneja cuando se plantea la
investigacion y que normalmente es muy dificil de medirlo, transformado en la

investigacion para poderlo medir en la realidad social.

Es definir las variables para que sean medibles y manejables. Por esta razon su

importancia ya que se necesita traducir los conceptos (variables) a hechos observables
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para lograr su medicidn. Las diferentes teorias sefialan las operaciones que se tienen que
realizar para medir la variable, de forma que sean susceptibles de observacion y
cuantificacion. De acuerdo a ello, para poder plantear una medicion cuantitativa se debe

pasar por una serie de etapas que a continuacion se realizara:
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Cuadro 3.3 Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Bésicos Técnicas Instrumentos

Conjunto de Planificacion Objetivos ¢Considera que la Universidad le ha proporcionado herramientas

politicas y practicas Organizacional y Planes de accion  para mejorar sus capacidades y conocimiento? Encuesta Cuestionario
: del RRHH ¢La Institucion le dio a Ud. a conocer sobre el plan de induccion? Estructurado

ngc.esfarlas para ¢Usted conoce acerca de los procesos que contiene el plan de

dirigir los aspectos induccion en la UTMACH?

de los cargos Estructura ¢Considera usted que los procesos de Induccién que utiliza la

gerenciales que Cumplimiento de  Institucién son adecuados?

estan relacionados Organizacion funciones y ¢Cree usted que la induccion que percibi6 le permiti6 desarrollar ~Entrevista  Cuestionario

con las personas Institucional actividades de sus actividades de mejor manera en la UTMACH? Estructurado

incluid Funciones ¢Considera usted que para la formacion del personal se utilizan

Incluidos procesos y Orientacion mecanismos adecuados en la institucién?

subprocesos, Motivacion ¢Considera Usted que el nivel de aporte en el proceso de induccién

utilizados como Direccion y fue importante para la insercién laboral en la UTMACH? Entrevista  Cuestionario

recursos para lograr ~ control ¢Conoce si la institucion realiza un diagnéstico sobre las Estructurado

objetivos Procesos necesidades de capacitacion? o

Correctivo Encuesta Cuestionario

¢La Institucion difunde los pasos a seguir acerca de los planes de

organizacionales i :
g Preventivo capacitacion que brinda a los servidores? Entrevista Estructurado
¢Ha recibido por parte de la institucion un plan de formacion
personal?
- ¢Usted conoce si la institucion cuenta con planes de formacion
Admision, rofesional?
licacion P o o - :
Sub del ap ¢Las capacitaciones recibidas han contribuido a cumplir de manera Entrevist Cuesti .
GuT |E)|rocesos ela gompenﬁacmn, i SUB E vl e ntrevista uestionario
esatrro_ 0, i ¢La Institucion en sus afios de servicio le ha brindado
mantenimiento, capacitaciones?
monitoreo

¢Indique en qué grado la Universidad ofreci6 capacitaciones para
su mejoramiento profesional?

¢Conoce usted de planes de carreras que brinda la Universidad en
el area donde labora?

¢Considera que su desempefio mejoraria con un plan carrera??
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Conceptualizacion

Desempeiio Laboral:

Es el resultado de las
acciones o tacticas
que emplean los
trabajadores para
alcanzar los objetivos
de la empresa, y que
pueden ser medidos
en términos de las
competencias de
cada individuo y su
nivel de contribucién
a la empresa

Dimensiones

Calidad en el servicio

Responsabilidades en

la funcion

desempeiia

Procesos

institucion

Organizacion

Elaborado por: Walter Correa (2018)

de

que

la

Indicadores

Grado de satisfaccion
del servidor, de
usuarios internos y
externos

Ejecucion de las

actividades

Eficiencia en el puesto que

desemperia

Evaluacion del desempefio

Items Basicos

¢En qué grado considera que su talento ha sido
fortalecido en los afios de servicio dentro de la
institucion?

¢Las actividades a su cargo Yy otras que dispone la
autoridad superior, las cumple a tiempo?

¢Usted sabe de los procesos que debe cumplir para
desarrollar su actividad con eficiencia?

¢Usted sabe de los procesos que debe cumplir para
desarrollar su actividad con eficiencia?

¢Los resultados de su evaluacion mejoraron, luego
de recibir formacion profesional?

¢Considera usted que el desarrollo del talento
humano incide con su desempefio laboral?
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Técnicas

Encuesta
Entrevista

Encuesta

Entrevista

Encuesta
Entrevista

Instrumentos

Cuestionario
Estructurado

Cuestionario
Estructurado

Cuestionario

Estructurado

Cuestionario
Estructurado



3.6 Recoleccion de la Informacion

Una de las etapas mas importantes en una investigacion es la recoleccion de la

informacion “debe realizarse utilizando un proceso planeado, para que de forma

coherente se puedan obtener resultados que contribuyan favorablemente al logro de los

objetivos propuestos”. (Moreno & Gallardo, 1999)

3.6.1 Plan de Recoleccion de informacion

Debe incluir los pasos para el procesamiento de los datos, desde el momento de su toma

en el trabajo de campo (bien sea que se trate de informacion primaria como secundaria)

hasta la culminacion del andlisis de esa informacion (Moreno & Gallardo, 1999, pag.

26) en este contexto el plan de recoleccién de datos respondera a las siguientes

interrogantes:

a)

b)

f)

9)
h)

¢Para qué? Nos permitird cumplir con el objetivo general de la investigacion:
Determinar si un adecuado Modelo de Gestidn del Talento Humano permitira el
perfeccionamiento de la calidad del talento humano y el desempefio laboral de los
servidores de la UTMACH

¢De qué personas u objetos? El elemento que servird como fuente de la
recoleccion de datos es la Direccion de Talento Humano la Universidad Técnica
de la ciudad de Machala

¢ Sobre qué aspectos? EIl desempefio laboral de los servidores administrativos de
la UTMACH y su relacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano

¢ Quién o quiénes? Estara responsablemente realizada por el investigador

¢A quiénes? A los integrantes de la Direccion de Talento Humano ademas de los
servidores universitarios como docentes y empleados

¢Cuando? EIl desarrollo del trabajo de campo se realizara durante el primer
semestre del afio 2018.

¢Dbénde? En la Universidad Técnica de Machala

¢ Cuantas veces? Una sola vez

¢Coémo? Se utilizara para recabar y obtener informacion encuestas y entrevistas,
por cuanto se considera técnicas que proveeran de conocimientos para detectar
todas las ideas, pensamientos y opiniones de todos los involucrados en el

problema, reduciendo costos y en una menor cantidad de tiempo.
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J) ¢Con que? El instrumento a utilizar sera la Entrevista porque se considera una

herramienta flexible capaz de adaptarse a cualquier condicion, permitiendo la
posibilidad de aclarar alguna inquietud, esta técnica se utilizara con los integrantes
de la DTH de la UTMACH donde se podré dialogar con los actores donde se
origina la informacién, ademéas de obtener datos relativos a sus conductas,
actitudes, opiniones, expectativas, etc. “A diferencia de la encuesta, que se cifie a
un cuestionario, la entrevista, si bien puede soportarse en un cuestionario muy
flexible, tiene como proposito obtener informacion méas espontanea y abierta.
Durante la misma, puede profundizarse la informacion de interés para el estudio”
(Bernal Torres, 2010, pag. 194)

Ademas la investigacion contara con encuesta por lo cual se disefiara
cuestionarios técnicos orientados al enfoque de las variables y su problematica, se
lo hard de forma individual y de manera escrita con un tiempo todavia por

programarse dependiendo de las preguntas que contenga el cuestionario.

3.7 Procesamiento y Analisis

3.7.1 Plan de Procesamiento de informacién

“Consiste en procesar los datos (dispersos, desordenados, individuales) obtenidos de la

poblacion objeto de estudio durante el trabajo de campo, y tiene como finalidad generar

resultados (datos agrupados y ordenados), a partir de los cuales se realizara el analisis

segun los objetivos y las hipdtesis o preguntas de la investigacion realizada, o de ambos”
(Bernal Torres, 2010)

El anélisis y procesamiento de la informacidn se lo realizara de la siguiente manera:

1.

2.

3.

Exploracion de todo el material que se obtenga para estudiar la problematica de
la investigacion que se esté desarrollando, en la cual se desarrollara una medicion
critica de todo los datos obtenidos descartando todo lo que presente confusion,
contradiccidn, que no esté completa o que no sea acorde con el objeto investigado
Aplicacion de cuestionarios y entrevistas conforme las areas de analisis de objeto
de la investigacion apoyandose en técnicas como la observacion

Andlisis e interpretacion de informacion recolectada, que serad
estadisticamente tabulada de acuerdo a cada variable de la hipotesis presentada,
donde se podra obtener una informacion veraz, oportuna y real

Establecimiento de conclusiones recomendaciones, las cuales constituiran las

respuestas a las necesidades que se enfoca el problema motivo de la investigacion
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Todos los datos e informacion a utilizarse seran presentados de forma escrita, grafica
tabular, depende los datos obtenidos para una mayor comprension y entendible para

el lector.

Estaran procesados con la ayuda de herramientas informaticas como Microsoft Excel,
Word, SPS, que ayudaran a agilitar, cuantificar informacion, tabular, calcular,
estadisticamente datos obtenido, ademas para la realizacion de cuadros, graficos,
tablas, los cuales ayudaran a representar los resultados de las investigacion a
efectuarse para una mayor comprension e interpretacion, optimizando el tiempo y

recursos.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Analisis de los resultados
Género.

Tabla No 2 Género

GENERO FRECUENCIA PORCENTAIE
Femenino 69 25%
Masculino 204 75%

TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Género

B Masculino B Femenino B

Grafico No 2 Género
Elaborado por: Walter Correa
Fuente: Encuesta aplicada

Analisis:

De 273 servidores que corresponden a la muestra objeto de estudio de la Universidad

Técnica de Machala, el 75% son de género masculino mientras que el 25% son de género
femenino.

Interpretacion:

47



Con la evidencia de la investigacion efectuada se tiene que los servidores universitarios
de género masculino tienen tres veces mas presencia laboral en relacion a las mujeres que
trabajan en la UTMACH

Tabla No. 3 Edad

EDAD EN ANOS FRECUENCIA PORCENTAJE
18-29 30 13,25
30-39 49 29,52
40-49 44 26,51
50-59 36 21,69
60- 69 15 9,04

TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Edad

m18-29 m30-39 mW40-49 50-59 m60-69

Gréfico No 3 Edad
Elaborado por: Walter Correa
Fuente: Encuesta aplicada

Anadlisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio, el 30%
estan dentro de un rango de edad de 30- 39 afios de edad, el 26% comprende 40- 49 afios
de edad, a continuacion el 22% entre 50 y 59 afios, mientras que el 13% se enmarca en

18- 29 afios, finalmente 9% se entiende edades superiores a 60 afios.

Interpretacion:

La mayoria de servidores se encuentran en un rango de 30 a 39 afios, en relacion a los
demas servidores de la Institucion.
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Nivel de estudios

Tabla No. 4 Nivel de estudios

NIVEL DE ESTUDIOS FRECUENCIA PORCENTAJE
Cuartp vael (Maestria, diplomados, 213 78%
especialidad)
Tercer Nivel 33 12%
Secundaria 27 10%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Nivel de Estudios

B Cuarto Nivel

Grafico No. 4 Nivel de estudios
Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Walter Correa A (2018)

Anadlisis:

De 273 servidores que corresponden a la muestra objeto de estudio de la UTMACH, el

10 % tiene estudios secundarios, el 12% tercer nivel y el 78% posee instruccion

académica de cuarto Nivel

Interpretacion:

Se puede evidenciar que el talento humano de la UTMACH, en su gran mayoria, han

culminado sus estudios primarios y secundarios y el mayor nimero de servidores tienen

estudios de cuarto nivel.
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SITUACION LABORAL

Tabla 6 Situacion Laboral

Situacion Laboral FRECUENCIA PORCENTAJE
Docente 185 68%
Administrativo 88 32%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018

Situacion Laboral

B Docente M Administrativo ®

Grafico No. 5 Nivel de estudios
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:
De 273 servidores, el 68% son docentes y el 32% son servidores en el régimen de la
LOSEP y codigo de trabajo.

Interpretacion:

Sin duda alguna los resultados demuestran que hay una gran cantidad de docentes los

cuales dentro del manual de proceso consta como agregadores de valor
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PREGUNTA2.1

¢Considera que la Universidad le ha proporcionado herramientas para mejorar sus
capacidades y conocimiento?

Tabla 7 La Universidad contribuyendo con el conocimiento

Contribuyendo al conocimiento FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 39 14%
Casi siempre 120 44%
A veces 90 33%
Nunca 12 5%
Indiferente 12 4%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

La Institucion Contribuyendo con el conocimiento

. . 0,
Regular; 12; 5% Malo; 12; 4% Exelente; 39; 14%

H Exelente

B Muy Bueno

H Bueno
Regular

B Malo

Gréfico No. 6 Contribuyendo al conocimiento
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio,
contestaron casi siempre el 44%, a veces el 33%, siempre el 14%, nunca el 5%, indiferente
el 4%.

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados evidenciados, los servidores en su mayoria afirman que la

UTMACH, ha contribuido con el desarrollo de conocimiento profesional.
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PREGUNTA2.2

¢La Institucion le dio a Ud. a conocer sobre el plan de induccion?

Tabla 8 Plan de induccién

Plan de Induccién FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 18 7%
Muy bueno 57 21%
Bueno 114 42%
Regular 75 27%
Malo 9 3%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestro objeto de estudio
contestaron, bueno el 42%, regular el 27%, muy bueno el 21%, excelente el 7%, y malo

el 3%.

Interpretacion:

De acuerdo con la cifras evidenciadas se tiene que menos de la mitad de los encuestados
no reciben algun tipo de adiestramiento aun conociendo que su finalidad es establecer un

sistema técnico que permita una informacién general y especifica de la institucion y del

puesto a ocupar

PREGUNTA 2.3

¢Usted conoce acerca de los procesos que contiene el plan de induccién en la UTMACH?

Tabla 9 Procesos de induccién

Procesos de Induccién FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 12 5%
muy bueno 57 21%
Bueno 102 37%
regular 96 35%
Malo 3 2%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Andlisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
encuestados contestaron, bueno el 37%, regular el 35%, muy bueno el 21%, excelente el
5% y malo el 2%.

Interpretacion:

No se cumple con todos los procesos de induccidn, queda en evidencia que la falta de
comunicacion tiene como consecuencia la falta de integracion y motivacion entre
colaboradores.

PREGUNTA 2.4

¢Considera usted que los procesos de Induccion que utiliza la Institucion son adecuados?

Tabla 10 Induccién proceso adecuado

Induccidén proceso adecuado FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 9 3%
muy bueno 75 28%
Bueno 69 25%
regular 75 27%
Malo 45 17%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Proceso de Induccion adecuado

B Siempre M Casi Siempre M A veces Nunca ™ Indiferente

Grafico No. 7 Proceso de Induccion adecuado
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Andlisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
encuestados respondieron, muy bueno el 28%, regular el 27%, bueno el 25%, malo el
17% y excelente el 3%

Interpretacion:

La induccidn que realiza la institucion es muy basica y no aporta con significacion en el
desarrollo del talento humano.

PREGUNTA 2.5

¢Cree usted que la induccidn que percibié le permitié desarrollar de sus actividades de

mejor manera en la UTMACH?

Tabla 11 Induccién mejoro desarrollo de actividades

Ayudo induccion FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 45 16%
muy bueno 51 19%
Bueno 69 25%
regular 96 35%
Malo 12 4%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
contesto, regular el 35%, bueno el 25%, muy bueno el 19%, excelente el 16% y malo el
4%.

Interpretacion:

Los trabajadores consideran que el proceso de induccion no cumple con sus expectativas,
ademas de ser considerada muy basica para que pueda generar cambios significativos en

la productividad del servidor.
PREGUNTA 2.6

¢Considera Usted que el nivel de aporte en el proceso de induccién fue importante para

la insercién laboral en la UTMACH?
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Tabla 12 Importancia de la Inducciéon

Importancia FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 15 5%
Casi siempre 63 23%
A veces 81 30%
Nunca 81 30%
Indiferente 33 12%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio,
contestaron de la siguiente manera: a veces el 30%, nuca el 30%, casi siempre el 23%,

indiferente el 12% y siempre el 5%.
Interpretacion:

La Institucidbn no cuenta con un proceso de induccion sélido, y se lo realiza
esporadicamente, la importancia que toma esta herramienta con un proceso integrador de
trabajadores, ademas de que el servidor ira con una buena base de la funciones que debe
desempefiar y ademés de conocer el entorno organizacional con el que se desenvolvera

cuando ingresa a la institucion, son razones para su implementacion

PREGUNTA 2.7
¢Considera usted que para la formacion del personal se utilizan mecanismos adecuados
en la institucion?

Tabla 13 Mecanismos de Formacién

Mecanismos de Formacion FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 21 8%
muy bueno 81 30%
Bueno 120 44%
regular 39 14%
Malo 12 4%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Andlisis:
De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio, 44%

respondieron Bueno, 30% Muy Bueno, 14% regular, 8% excelente y 4% malo.
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Interpretacion:

La Institucién no cuenta con un proceso de formacion sélido, y no se lo aplica
esporadicamente a nivel de empleados administrativos para su debida formacién como
profesional, en cuento a los docentes ellos son los que buscan el area adecuada y la rama

que desearan especializarse.
PREGUNTA 2.8

¢Conoce si la institucion ejecuta un diagnéstico sobre las necesidades de capacitacion?

Tabla 14 Mecanismos de Formacién

Andlisis de Necesidades de capacitacion FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 18 7%
muy bueno 45 16%
Bueno 126 46%
regular 75 27%
Malo 9 3%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis de necesidades de capacitacion

Malo gycelente
3% 7%

Muy bueno
Regular 17%

27%

M Excelente W Muy bueno M Bueno Regular ® Malo

Gréfico No. 8 Analisi de necesidades de capacitacion
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
respondieron, bueno el 46%, regular el 27% nunca, muy bueno 16%, excelente el 7% y

malo el 3%.

Interpretacion:

Existe una limitada socializacion de las necesidades de capacitacion de acuerdo a la
muestra de estudio realizado, no se hay una formacion y capacitacion adecuada, los
servidores, nuevos como antiguos no reciben la informacién y no desarrollan las

habilidades necesarias para cumplir con sus tareas y entregar maximo potencial.

PREGUNTA 2.9
¢La Institucion difunde los pasos a seguir acerca de los planes de capacitacion que brinda

a los servidores?

Tabla 15 Pasos a seguir del plan de Capacitacién

Conocimiento de los pasos a seguir del plan FRECUENCIA PORCENTAJE
de Capacitacion
Siempre 12 4%
Casi siempre 51 19%
A veces 108 40%
Nunca 96 35%
Indiferente 6 2%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

PREGUNTA 2.10
¢Ha recibido por parte de la institucion un plan de formacion personal?

Tabla 15 Formacion personal

Formacioén Personal FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 24 9%
muy bueno 51 19%
Bueno 90 33%
regular 102 37%
Malo 6 2%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio,
contestaron, regular el 37%, bueno el 33%, muy bueno el 19%, excelente el 9% y malo
el 2%.

Interpretacion:

Los resultados de la investigacién nos indican que la Universidad no tiene un plan de
formacion personal, con lo cual poder desarrollar sus habilidades, destrezas y

conocimientos.
PREGUNTA 2.11
¢Usted conoce si la institucion cuenta con planes de formacion profesional?

Tabla 16 Formacion profesional

Formacion profesional FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 15 5%
muy bueno 45 16%
Bueno 132 48%
regular 75 27%
Malo 6 2%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Andlisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
respondieron, Bueno el 48%, regular el 27%, muy bueno el 16%, excelente el 5% y malo
el 2%.

Interpretacion:

De la muestra obtenida se tiene como resultado que no existe la medios comunicacién
adecuado para que lo servidores sepan 0 conozcan de cuando la Institucion planifica
institucionalmente realizar capacitaciones, cursos, seminarios, charla, o convenios con
otras instituciones de ensefianza superior en donde los servidores puedan formarse

profesionalmente, al no haberlo limita el compromiso que tengan sus colaboradores
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PREGUNTA 2.12

¢Las capacitaciones recibidas han contribuido a cumplir de manera eficiente sus

actividades?

Tabla 17 Capacitacion eficiente

Formacion Institucional FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 81 30%
Casi siempre 108 40%
A veces 63 23%
Nunca 12 1%
Indiferente 9 3%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio, 40%

casi siempre, 30% siempre, 23% a veces, 4% nunca y 3% indiferente.

Interpretacion:

La Capacitacion debe ser por la Institucion la respuesta para contar con Talento humano
calificado y productivo, de esta manera realizara sus actividades de forma mas productiva
y eficiente, mejorando su rendimiento, creando una mejor comunicacion y dando mejores

resultados para la institucion, ademéas de desarrollarlo profesionalmente y con ello

creando motivacion.

PREGUNTA 2.13

¢La Institucién en sus afios de servicio le ha brindado capacitaciones?

Tabla 18 Capacitacion recibidas

Capacitaciones recibidas FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 108 40%
Casi siempre 75 27%
A veces 90 33%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio

respondieron, 40% siempre, 33% a veces y el 27% siempre.
Interpretacion:

El resultado del trabajo realizado nos demuestra que un porcentaje muy bajo ha recibido
una capacitacion continua del trabajo que realizado en los afios que se encuentra dentro
de la Institucidn, situacion determinante para que el servidor reciba conocimientos

tedricos y practicos que incrementara la productividad y desempefio del personal
PREGUNTA 2.14

¢Indique en qué grado la Universidad ofrecié capacitaciones para su mejoramiento

profesional?

Tabla 19 Capacitacion y desarrollo profesional

Capacitacion y desarrollo profesional FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 60 22%
Casi siempre 114 42%
A veces 81 30%
Indiferente 18 6%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Capacitacion y desarrollo profesional

Indiferente

6%

H Siempre
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30%

B Casi Siempre
42%
B Siempre M Casi Siempre B A veces Indiferente

Grafico No. 9 Capacitacion y desarrollo profesional
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Andlisis:
De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio

respondieron, 42% casi siempre, 30% a veces, 22% siempre y 6% indiferente.

Interpretacion:

Los porcentajes de la muestra de la investigacion realizada dan como resultado que un
42% considera como buenas ya que son de vital importancia porque ayudan al desarrollo
de los servidores en vida personal como laboral. La Institucion debe encontrar los
mecanismos o la manera de brindar las habilidades, conocimientos, y actitudes requeridas

para un buen desempefio laboral en su carrera como servidor pablico de la Institucion

PREGUNTA 2.15

¢Conoce usted de planes de carreras que brinda la Universidad en el rea donde labora?

Tabla 20 Planes de Carreras

Planes de Carrera FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 33 12%
Muy bueno 57 21%
Bueno 96 35%
Regular 87 32%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Anélisis:
De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio

respondieron, bueno el 35%, regular el 32% nunca, muy bueno el 21% y excelente el
12%.

Interpretacion:

Al no haber la comunicacidn necesaria de que si existe 0 no acerca de planes de carrera
para los colaboradores puede crear un factor dentro de sus colaboradores de
desmotivacién ya que ven restringida la capacidad de obtener ascensos y mejoras en las

condiciones laborales.

61



PREGUNTA 2.16

¢Considera que su desempefio mejoraria con un plan carrera?

Tabla 21 Planes de Carreras

Plan de carrera y motivacion FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 63 23%
Muy bueno 141 52%
Bueno 57 21%
Regular 12 4%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Regular

2 Plan de carrera y motivacion

Bueno Exelente
21% 23%

M Exelente M Muy bueno M Bueno Regular

Grafico No. 9 Capacitacion y desarrollo profesional
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Anaélisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio

respondieron, 52% muy bueno, 23% excelente, 21% bueno y el 4% regular.

Interpretacion:

Es importante generar dentro de la institucién una cultura de que cada servidor proyecte

la carrera que mas le conviene para su desarrollo profesional, la institucion debe proveer

herramientas para que el trabajador comunique sus expectativas., asi mismo la

Universidad debe comunicar las lineas de carrera que la Institucién brinda y se encuentran
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disponibles, realizando convocatorias internas, generando motivacion entre su personal,

promover oportunidades, ademas de aprendizaje para sus colaboradores

PREGUNTA 2.17

¢En qué grado considera que su talento ha sido fortalecido en los afios de servicio dentro

de la institucién?

Tabla 22 La Institucion Fortalece sus destrezas y debilidades

Id_sbliﬂzt;tduezlon Fortalece sus destrezas y FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 48 18%
Casi siempre 126 46%
A veces 81 30%
Nunca 12 4%
Indiferente 6 2%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Andlisis:
De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio

respondieron, casi siempre el 46%, a veces el 30%, siempre el 18%, nunca el 4%,

indiferente el 2%.

Interpretacion:

Se debe pensar que dentro de la Institucion contar con planes de carrera en un factor de
motivacion muy importante dentro de sus colaboradores, al conocer de que cuentan con
posibilidades de desarrollo dentro de la Universidad, pero para esto se debe planificar este
proceso, dando conocer los pasos, el tiempo en cada etapa y que tipo de formacion de le

otorgara dentro de la institucion para progresar gradualmente.

PREGUNTA 2.18
¢Las actividades a su cargo y otras que dispone la autoridad superior, las cumple a

tiempo?
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Tabla 23 Cumplimiento de Actividades laborales

Iasbliﬂsét;tduecslon Fortalece sus destrezas y FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 177 65%
Casi siempre 90 33%
A veces 6 2%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
respondieron, 65% siempre, 33% casi siempre y el 2% a veces.

Interpretacion:

Se deberia realizar una investigacién mas a fondo cual es la causa de que el personal no
pueda cumplir con todo el trabajo que tiene, ya que el porcentaje en menor del 70%
pudiendo deducir que quizas una de las causas pueda ser sobre carga de trabajo, falta de
personal en areas especificas, trabajo acumulado, etc. Ya con son indicadores que se

deben cumplir como parte de gestion y evaluacion institucional
PREGUNTA 2.19
¢Usted sabe de los procesos que debe cumplir para desarrollar su actividad con eficiencia?

Tabla 24 Sabe de los Procesos para cumplir sus actividades

Sape_de los Procesos para cumplir sus FRECUENCIA PORCENTAJE
actividades

Siempre 123 45%

Casi siempre 81 30%

A veces 69 25%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
respondieron, 45% siempre, 30% casi siempre y el 25% a veces.

Interpretacion:

Aunque las actividades se cumplen con normalidad en todas las areas de la universidad

hay que mencionar que no se cuenta con un procedimiento de actividades en todas las
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areas y las actividades no se desarrollan de manera eficiente, se puede presumir que puede
ser una de las razonas por la demora en los cumplimientos de las tareas desarrolladas y

debe tomarse en cuenta como indicador de la evaluacion institucional

PREGUNTA 2.20

¢Considera usted que son éptimos los indicadores para evaluar su desempefio?

Tabla 25 Indicadores para evaluar el desempefio

Indicadores para evaluar el desempefio FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 132 48%
Casi siempre 114 42%
A veces 27 10%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
respondieron, 48% siempre, 42% casi siempre y el 10% a veces.

Interpretacion:

Aunque los parametros de la evaluacion del desempefio estan pre establecidos, la manera
que se socializa la informacion, los pardmetros como se miden y la falta de comunicacién
de los jefes a encargados de evaluar, crean conflictos en el servidor y se sientan
insatisfechos de los indicadores y la forma que se lleva a cabo la evaluacion
PREGUNTA 2.21

¢Los resultados de su evaluacion mejoraron, luego de recibir formacion profesional?

Tabla 26 Indicadores para evaluar el desempefio

:;c;)n;rr::lcmn del TH ayuda en el desempefio FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 90 33%
Muy bueno 114 42%
Bueno 66 24%
Regular 3 1%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Formacion del TH en el
Desempeiio Laboral
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Analisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio

respondieron, muy bueno el 42%, excelente el 33%, bueno el 24%, indiferente el 1%.

Interpretacion:

Contar con nuevos conocimientos, actualizar formas y mecanismos de trabajo, brindar
habilidades y actitudes que el trabajar le permita desarrollar todo su talento debe ser el
compromiso institucional, resultados que demuestran que el desempefio laboral mejoran
luego de recibir la preparacion necesaria y especializada para enfrentar en mejor

condiciones las actividades diarias, ademas con ello conseguir altos niveles de

M A veces Indiferente

motivacion, integracion entre comparfieros y productividad en la Institucion

PREGUNTA 2.22

¢El desarrollo del talento humano, considera usted que incide con su desempefio laboral?

Tabla 27 El desarrollo del talento Humano incide en el desempefio laboral

EL%ize;rrollo del TH incide en el desempefio FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 90 33%
Casi siempre 90 33%
A veces 93 34%
TOTAL 273 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)
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Gréfico No. 10 Capacitacion y desarrollo profesional
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Walter Correa (2018)

Andlisis:

De 273 Servidores universitarios que corresponden a la muestra objeto de estudio
respondieron, 34% a veces, 33% siempre y el 33% casi siempre.

Interpretacion:

El desarrollo del talento humano incide directamente en el desempefio laboral como
muestra del resultado de la investigacion, es la insatisfaccion que muestra el servidor por
saber cada uno de los procesos que debe desarrollar para cumplir sus actividades dentro

de la institucién, ademas de los elementos que pueden intervenir en cada uno de ellos
4.1.1. Verificacion De La Hipotesis
La hipotesis a verificarse es la siguiente:

Una vez establecido el problema e identificando las variables que componen la hipotesis
planteada, materia de la presente investigacion, se procedera a verificarla con la

utilizacion de una herramienta estadistica para probar la hipdtesis.

La hipdtesis a verificarse es la siguiente: Una adecuada Gestion del Talento Humano

mejorard el desempefio laboral de los servidores de la Universidad Técnica de Machala

Las variables que intervienen en la hipdtesis son Una adecuada Gestion del Talento
Humano mejorara el desempefio laboral de los servidores de la Universidad Técnica de

Machala
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Método Estadistico

Para comparar la hipotesis se utilizard el método estadistico de distribucion CHI-
CUADRADO

a) Planteamiento de la Hipdtesis

El modelo l6gico aplicado en el planteamiento de la hipétesis para que se ha probado por

el método estadistico se establece asi:

Ho: Hipdtesis nula.- Afirmacion o enunciado tentativo que se realiza acerca del valor de
un parametro provisional. Por lo general es una afirmacion de que el parametro de la

poblacion tiene un valor especifico.

Hi: Hipdtesis alternativa o de investigacion.- Afirmacion o enunciado que se aceptara si
los datos muéstrales proporcionan amplia evidencia de que la hipotesis nula es falsa y se

la designa por Hi.

Para el presente estudio:

Ho= Una adecuada Gestion del Talento Humano NO mejorara el desempefio laboral de
los servidores de la Universidad Técnica de Machala

Hi= Una adecuada Gestion del Talento Humano SI mejoraré el desempefio laboral de los
servidores de la Universidad Técnica de Machala
b) Determinacion del Nivel de Significacion o de Riesgo

El valor de riesgo que se corre por rechazar algo que es verdadero en este trabajo de

investigacion es del 5%.

Prueba del CHI-CUADRADO
(0 —E)°

g
I
1

Donde:

X?= CHI-CUADRADO
>'= Sumatoria

O= Datos observados

E= Datos esperados
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4.1.2. Nivel de Significacion
La presente investigacion tendra un nivel de confianza del 0.95 (95%), por tanto un nivel
de riesgo del 0.05 (5%).

a=0.05

4.1.3.Zona de Aceptacion o Rechazo
Para calcular la zona de aceptacion o rechazo, se necesita calcular los grados de libertad.

gl=(c-1) (f-1)

Donde:

gl= Grados de libertad
c= Columnas de la tabla

f= Filas de la tabla

4.2. Grados De Libertad Y Nivel De Significacion
gl=(c-1) (f-1)
gl=(3-1) (3-1)
9l=(2) (2)
gl=4//

4.2.2. Nivel de Significacion
a=0.05

Tabla 1 Datos para Calcular X2

CI- Desempefio-2.20

Cl- Desarrollo del

Talento 18 48 42 108

Humano/Desempefio-

2.22 24 12 6 42
75 108 90 273

Elaborado por: Investigador
Fuente: Encuesta aplicada.
Tabla 2 Datos para Calcular X2
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CI- Desempefio-2.20

12,0879121 |17,4065934 [14,5054945
?;Ient[;esarrollo del 108
2‘2‘5”6‘”°/Desemper~‘°' 10,4395604 [15,032967 [12,5274725
42
2,47252747 [3,56043956 [2,96703297
75 108 90 273

Elaborado por: Investigador
Fuente: Encuesta aplicada

4.2.3. Calculo del X2
Tabla 3 Calculo del X2

0,09791209

CI- Desempefio-2.20

0,11366411

0,01761572

0,22919192

Cl- Desarrollo del

Talento

Humano/Desempefio-

2.22 0,0622068 |0,17308656 |2,12327485
0,05426672 |0,31518112 (12,7264198
0,23013763 |0,5058834 |15,0788865

Elaborado por: Investigador
Fuente: Encuesta aplicada
CHI CUADRADO calculado: 15,078

CHI CUADRADO tabulado: 9,487

Gréfico 1 Zona de Aceptacion y Rechazo
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Densidad

0,244

0,214

0,174

0,144

0,104

0,074

0,034

ZONA DE RECHAZ0O - H1

GRAFICO DEL CHI CUADRADO

H2t=

0,00

Y Y ¥
0,00 3,35 870 10,08

Y
13,40

9,487

1875 20,10

Haed 15,078

ZONA DE ACEPTACION - H1

Y Y Y Y Y Y '
2345 2830 3015 3350 3585 4020 4355 4690 5025

Variable

Elaborado por: Investigador

Fuente: Encuesta aplicada.

4.2.4. Decision:
El CHI CUADRADO CALCULADO debe ser mayor que el CHI CUADRADO
TABULADO para rechazar la hipotesis nula.

En este caso se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa o de

investigacion que es:

Hi= Una adecuada Gestion del Talento Humano SI mejoraré el desempefio laboral de los

servidores de la Universidad Técnica de Machala
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Realizar mejoras, se requiere de un cambio organizacional que nace de la necesidad en
donde existe el interés de modificar o cambiar una estrategia administrativa centrada en
procesos o metas, mejorando el clima organizacional, realizando un cambio en su cultura,
disminuyendo el impacto de procesos de division y logrando la participacion de todos los
miembros que conforma la institucion fijada en las metas organizacionales. El capital
humano en todo proceso de cambio organizacional, se encuadra en una vision centrada
en el andlisis, prevencion y potencializarian del comportamiento, asi como en las
dindmicas internas de las relaciones, el conocimiento y el que hacer de las personas en su

contexto.

La gestion del talento humano busca tener un equilibrio entre los objetivos que tiene la
institucion como los que tiene sus servidores, garantizando la eficacia y eficiencia de sus
recurso humano, desarrollando todas sus capacidades en cado uno de los subprocesos que
tiene la GTH, con ello dotar a la Institucion con trabajadores calificados y sobre todo
motivados, esto significa inculcar el trabajo en equipo y colaboracion entre todas las areas

que conforman la Universidad.

Los procesos y sub procesos administrativos aungue muchos ya se encuentran
establecidos por la LOSEP, LOES vy el Ministerio de Trabajo, se puede mejorar de
acuerdo a las necesidades institucionales, de cada &rea académica y de conformidad con
cada colaborar de la Institucion, contar con modelo de gestion servira como una
herramienta para que guie los lineamientos pertinentes que permitan contar con procesos
de induccidn, sistematizar las funciones del cargo, grado de responsabilidad de los
servidores, plan de carreras, capacitacion y formacién de sus servidores funcionario de
acuerdo a la naturaleza del departamento requirente.

El fortalecimiento del desempefio laboral del talento humano, estara basado en programas
de induccidn, capacitacion y formacion, plan de carrera, beneficiando al cumplimiento de

los objetivos institucionales planteados.
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Del trabajo investigado se obtienen resultados importantes para en la cual se llega a las

siguientes conclusiones:

1. El proceso de induccion en la institucion de ensefianza superior sujeta al estudio
realizado no son realizados de manera efectiva, pues de la muestra realizada el 69
%, no recibié una informacion adecuada sobre la orientacion del trabajo y
funciones que debia cumplir durante su ingreso a la Institucion, ademés de
conocer la IES (Institucion de Educacion Superior), no existe cuenta con un
programa de induccion que brinde al servidores toda esta clase de informacion
necesaria para una mejor adaptacion, con ello disminuir el nerviosismo y la
tension, que tiene el nuevo servidor, se podria evitar sentimientos de soledad e
inseguridad, ya que el porcentaje que recibio la induccion no fue de gran aporte
para su las funciones.

2. La formacion que brinda la Universidad a sus colabores solo se ve reflejada en
gran porcentaje en el &rea docente, ya que los empleados y trabajadores no reciben
la ayuda necesaria para su formacién profesional, ni econémica como tampoco de
un plan para ofrecer al servidor estudios que interesen al trabajador para su
desarrollo profesional en la Institucion, en cuanto a la capacitacion la IES sujeta
al trabajo de estudio no cuenta con un programa de diagndsticos de necesidades
(Pérez Avila, 2012) que ensefa al colaborador la forma de perfeccionar mejorar
en su puesto trabajo, las capacitaciones que ha recibido un gran grupo de
empleados y trabajadores no es precisamente lo que ellos esperan, pues son muy
generales y las capacitacion no son sobre las particularidades que tiene cada
trabajador en lugar de trabajo, que llevaria con ello a prestar un gran aporte para
las actividades que cumplen en su puesto de trabajo que le permitirian cumplir
mas eficientemente con su trabajo ademas de aportar un desarrollo personal en lo
profesional, motivandola al servidor a cumplir mas eficazmente con el trabajo
encomendado.

3. No existe un plan de carrera de los servidores que trabajan en la UTMACH puede
suponer un elemento de desmotivacion para todos ellos, que ven limitada su
capacidad de ascenso y mejora en las condiciones de trabajo, se debe generar por
parte de la Universidad el movimiento interno mediante convocatorias, a fin de
generar y promover nuevas oportunidades y ascensos de todos los servidores

dentro de la estructura organizacional
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4. Parte fundamental demuestra que la evaluacién del desempefio tiene como
beneficio medir la gestion dentro de la institucion con lo cual permite realizar
correcciones en cuanto a la formacion y capacitacion que debe darse dentro de la
Universidad, hay datos importantes sobre la manera que se realiza la evaluaciones
dentro de la Institucion pues en muchos casos no se toman al 100% las actividades
que realiza el servidor dentro de la institucion y se la hace en gran mayoria con
las funciones descritas en el perfil del cargos habiendo con ello resultados que no
responden a la realidad que trabajan los servidores dentro de la IES, la falta de
difusion de cémo se la realiza y se la califica la evaluacion, han llevado a que no
se puedan tener la informacion con datos efectivos para realizar todos los

correctivos para mejorar el rendimiento del colaborar

5.2. Recomendaciones

1. De acuerdo a la investigacion se verifica la poca importancia que se le da a el
proceso de Induccidn, de capacitacion, formacion, comunicacion interna, es
necesario contar con un modelo estratégico que produzca sinergia en todo los
servidores para el logro de objetivos, la induccion permitird contar con
colaboradores que desde el inicio sepan los objetivos de la institucion, conozcan
el entorno laboral, que el procesos de adaptacion sea mucho mas rapido, la
capacitacion y formacién ayudara a potenciar sus habilidades teniendo
colaboradores calificados y productivos, una excelente comunicacion interna
logrard transmitir a los empleados objetivos, valores estratégicos que la IES
promueve, generando pertenencia y fidelidad

2. Implementar un modelo de gestion para desarrollar habilidades y conocimiento
en el Talento Humano, enfocado a la induccién, capacitacion y formacién, a fin
de propiciar un nivel superior en el desempefio laboral de los servidores, alineado
a los propositos estratégicos de la Institucion

3. Lapromocidn del personal que labora en la Institucion debe realizarse como parte
activa de un programa de formacion para promover al personal méas idoneo
mediante ascensos y concursos internos, teniendo en cuenta sus afnos de servicio
las competencias adquiridas a lo largo de su vida laboral.

4. Lainversion en el talento humano de la Universidad Técnica de Machala, es la
clave en el éxito de toda organizacion es por ello, que se debe tener colaboradores

motivados, con sentido de pertinencia, la Institucion debe reconocer a los
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servidores que estén enfocados y alineados con lo que se quiere de ellos en
cuestion de desempefio por cada colaborador, por ende se debe entregar
reconocimientos al personal que cumple con calidad, eficiencia y eficacia sus
actividades, dandoles un trato justo y equitativo, salarios motivacionales,
apoyando su crecimiento profesional, agradeciendo por parte de la IES su esfuerzo
y fomentando su iniciativa

5. La evaluacion del desempefio debe proporcionar una descripcion con datos
exactos y confiables de la labor que realiza el servidor, con ello permitird a la
institucion realizar politicas de compensacion, mejor el desempefio desarrollando
su talento humano, ademas de identificar puntos cables donde el personal necesita
ser capacitado, hasta cosas relevantes como quizas problemas personales dentro o
fuera de la Universidad que pudieran estar afectando el desempefio de algin
colaborador.

La Direccion del Talento Humano seré la encargada de socializar y difundir el Modelo

de Gestion con la finalidad que los servidores conozcan los indicadores de las

herramientas que seran aplicadas en la obtencion de informacion sobre su desempefio.
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CAPITULO VI
PROPUESTA
6.1. Datos informativos.

Tema: Disefiar Un Modelo De Gestidon Para El Desarrollo Del Talento Humano Que
Permita La Identificacion En El Desempefio Laboral De Los Servidores De La

Universidad Técnica De Machala

Institucion Ejecutora: Universidad Técnica de Machala

Beneficiarios: El Talento Humano que conforma la Universidad Técnica de Machala

Ubicacién: Av. Panamericana, Km. 5.5 Via Pasaje.

Provincia: El Oro.

Cantén: Machala

Tiempo Estimado para la Ejecucion: 12 meses.

Costo de la Propuesta: $24, 000,00
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Proceso del Sistema de Gestién del Talento Humano

Subprocesos

Descripcion del subproceso

Responsable

Generar la Etapa

de

Modelo de la direccion a la cual se

Direccién de Talento

planificacién quiere dar rumbo la propuesta en base | Humano
a la determinacidn de los estamentos de
la UTMACH
Etapa de | Determinar los procesos que se deberdn | Direccién de Talento

Organizacion

tomar con el fin de aplicar la propuesta
en la institucion

Humano

Etapa de direccion

Entregar responsabilidades a cada uno
delos cargo directivos de la institucion
que permitan delegar funciones vy
conseguir metas establecidas

Direcciones
institucionales

Etapa de control

Establecer mecanismos que permita
evaluar y medir la gestion en base a la
determinacion de los  objetivos
institucionales anclados al modelo
genérico de evaluaciones de la
universidades en el Ecuador

Direcciones
institucionales

6.2. Etapa de Planificacion

6.2.1. Misién

La Universidad Técnica de Machala es una institucion de educacién superior orientada a

la docencia, a la investigacion y a la vinculacion con la sociedad, que forma y perfecciona

profesionales en diversas areas del conocimiento, competentes, emprendedores y

comprometidos con el desarrollo en sus dimensiones econémico, humano, sustentable y

cientifico-tecnoldgico para mejorar la produccion, competitividad y calidad de vida de la

poblacion en su area de influencia.

6.2.2. Vision

Ser lider del desarrollo educativo, cultural, territorial, socio-econémico, en la regién y el

pais.
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6.3 Politicas Organizacionales

e De docencia
Se fortalecera la calidad del proceso académico en la UTMACH, incorporando nuevas

técnicas y tecnologias pedagogicas, para optimizar el sistema de ensefianza.

o De investigacion

Se incentivara la investigacion formativa y generativa en el &mbito de cada una de
carreras ofertadas por la UTMACH, a través de comisiones interdisciplinarias para

contribuir a la solucion de los problemas de la sociedad

o De vinculacién con la colectividad

Se promovera la vinculacion con la sociedad a través de programas, planes, proyectos y

convenios con el sector productivo y la comunidad en general

e De gestion

Se implementara un sistema que optimice la gestion y administracion de los recursos,
talento humano, financieros y tecnoldgicos para el desarrollo de los procesos académico,

investigativo y de vinculacion

ETAPA ANALITICA

6.4 Analisis De La Situacion Actual

6.4.1 Andalisis Interno

Debilidades Y Fortalezas Para El Analisis Interno

6.4.1.1 Actividades Primarias
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Logistica

Fortalezas

e Ubicacion geografica estratégica (en una provincia y zona con una amplia base de
recursos y actividades incluida la portuaria).
e Examen de ingreso de aspirantes a la Universidad

Operaciones

Fortalezas

e Docentes capacitados y Experiencia en empleados administrativos

e Dimension e imagen de la universidad.

e Espacio fisico para la creacion de nuevas carreras y practicas estudiantiles
e Evaluacion Docente

Debilidades

e Evaluacion Administrativa

e Docentes con maestrias que no son afines a las materias que dictan, escasos con
PhD.

e Plan De Carrera

e Limitadas Carreras Del Futuro

Logistica Externa

Debilidades

e Presupuesto Financiado Por El Estado
e Limitado presupuesto para cumplir con los estdndares de calidad.

Mercadotecnia Y Ventas

Fortalezas

e PAagina web institucional
e Plan de marketing institucional

Debilidades
e Alcance limitado a nivel nacional de publicidad para difundir imagen de la

UTMACH.
e Poca publicidad en colegios rurales
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Servicios
Fortalezas

e Formar Profesionales

e Vinculacién con la colectividad

e Investigaciones que seran dirigidas para beneficios de la comunidad
Debilidades

e Burocracia administrativa
e Inaplicacion del plan de capacitacion institucional

6.4.1.2 Actividades Secundarias

Infraestructura De La Empresa (Gerencial Y Gestion De La Organizacion)

Fortalezas

e Edificios y aulas adecuadas para la formacion
e Areas de departamentos administrativos apropiados para laborar

Debilidades
e No contar con todos los departamentos de apoyo para la gestién administrativo

Administracién De Recursos Humanos (Capacitacion Y Entrenamiento)

Fortalezas
e Alto porcentaje de profesionales con tercer nivel en el area administrativo
Debilidades

e Implementar un Plan de Gestion de Talento Humano

e No contar con un manual de procesos Administrativos.

e Induccion deficiente

e Proceso de evaluacion del desempefio administrativo y directivo se ejecuta
parcialmente

e Personal administrativos no ubicado en su area y perfil académico

e Comunicacion Interna y externa deficiente

Desarrollo De Administracion De Tecnologia

Fortalezas

e Laboratorios para préacticas e investigaciones estudiantiles y docentes
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Debilidades

e Equipo obsoletos en diferentes areas
e Limitada integracion informatica en el area financiera y administrativa.

e Plataforma tecnoldgica administrativa y docente deficiente
Abastecimiento

Fortalezas

e Contar con un alto nimero de proveedores para la adquisicion de materiales por
infima cuantia
Debilidades

e Procesos burocraticos para la adquisicion de materiales y bienes

6.4.2.1 Analisis Externo

6.4.2.2 Factores Politicos-Legales

OPORTUNIDADES

a. Apoyo del gobierno para la ejecucion de proyectos innovadores en el area de
investigacion.
b. Apoyo de los GADS, provincial y cantonal
c. Sistema Nacional de Planeamiento, Evaluacion y Acreditacion Universitaria
e Planificacion universitaria
e Autoevaluacion y evaluacion universitaria
e Acreditacion universitaria
d. Acuerdos nacionales e internacionales

AMENAZAS

a. Ocupacion de plazas laborales por parte de profesionales extranjeros

b. Diversos grupo politicos contrarios a la administracion

c. Exigencias para acreditar las carreras sean desproporcionadas.
6.4.2.3 Factores Economicos

OPORTUNIDADES
a. Fortalecer el area de investigacion para autofinanciamiento

b. Politico legal (acreditacion)
e Subir de categoria y acreditar aportara con mas recursos
c. Alianzas estratégicas con el sector productivo de la provincia
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AMENAZAS

a. Crisis econémica

e Reduccion del presupuesto de acuerdo a la categoria de la institucion

e Inflacion

e Incertidumbre en la asignacion presupuestaria para la educacion por parte del Estado
e Disminucion de Bono de residencia

b. Escasa oferta de docentes calificados con Titulo cuarto nivel y Phd. en el mercado
laboral

6.4.2.4 Factores Socio—Culturales
OPORTUNIDADES

a. Fomentar la calidad académica
e Capacitacion y especializacién de los docentes (Senescyt).

b. Carreras nuevas y modernas de acuerdo al area geografica de la provincia
e Carreras Industriales, maritimas, agropecuarias

c. Cultura organizacional como herramienta de diferenciacion con otras

universidades del pais
d. Crecimiento Poblacional
AMENAZAS

a. Saturacion del campo laboral de profesionales en la Provincia de El Oro
b. Bachilleres con baja calidad de conocimiento para el ingreso

6.4.2.5 Factores Tecnoldgicos

OPORTUNIDADES
a. Acceso a bibliotecas virtuales
b. Acceso a la informacién y software libres
c. Automatizacion de los Procesos
e Incorporar nuevos sistemas y equipos informaticos
d. Convenios de cooperacion cientifico-tecnologico con organismos nacionales e

internacionales
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AMENAZAS

a. Dificultad de adquirir equipos de ultima generacién
e Altos costos Yy barreras arancelarias

b. Acceso a comprar publicas
e Puede generar cerrado grupo de proveedores
e Adquisicion de equipo de baja calidad

c. Sotfware libre sin licencias

6.4.2.6 Factores Ecoldgicos

a. Fomentar proyectos en carrera de Gestion Ambiental

Desarrollo y financiamiento de proyectos de proteccién y conservacion del medio

ambiente

6.4.3. Cruce de Estrategias

e Contribuir de manera efectiva al logro de una sociedad ecuatoriana mas justa,
solidaria e inclusiva; fortaleciendo los procesos de identidad nacional y la
integracidn entre las culturas nacionales y de éstas con la cultura universal,

e Producir propuestas técnico-cientificas, innovadoras y factibles para intervenir en
la solucién de problemas econdmico-productivo, sociales y culturales del pais y
region, desde una perspectiva humanista y de conservacion de buenas condiciones
del ambiente;

e Generar planteamientos orientadores de la opinién y accién publica en problemas
emergentes que afecten las condiciones de vida y convivencia cotidiana;

e Garantizar la formacion profesional y técnico-cientifica de sus estudiantes,
empleados, profesoras, profesores, investigadoras e investigadores;

e Formar profesionales con competencias técnico cientificas y sistema de valores
positivos para la intervencion innovadora de los problemas socio econdmicos
regionales y nacionales;

e Generar conocimientos sobre objetos y procesos de la naturaleza, del individuo y

de la sociedad;

83



e Articular sus actividades al sistema nacional de educacion superior, al Plan
Nacional de Desarrollo y del Buen Vivir, como al Plan de Desarrollo Regional,
Provincial y planes de desarrollo local;

e Interpretar la realidad social y econdémica de la region, sus problemas y actores,
en perspectiva de contribuir a la identificacion de acciones orientadas al bienestar
social;

e Propiciar la busqueda de propuestas creativas de asimilacion del sistema
conceptual a los procesos de intervencion resolutiva de problemas productivos,
tecnoldgicos, de procesos organizacionales, de participacion e integracion socio
cultural,

e Desarrollar procesos docentes que permitan inducir en las y los estudiantes el
planteamiento de problemas para su resolucién creativa e innovadora, asi como
una actitud critica y propositiva frente a los resultados investigativos;

e Transferir conocimientos, tecnologias, procesos y hechos culturales a la

colectividad, en funcion de la solucion de problemas socialmente sentidos.
6.5. Etapa de Organizacién

6.5.1 Estructura Organizacional.

Estructura de la UTMACH.- La estructura organizacional de la Universidad Técnica de
Machala esta direccionada a la generacion de procesos, productos y servicios que
aseguren el cumplimiento de su misién y vision institucional, con preeminencia de los

principios, fines y objetivos de la UTMACH determinados en su Estatuto.

6.5.2. Comité de Gestion Estratégica y Desarrollo Institucional.

El Consejo Universitario asumira las funciones del Comité de Gestion Estratégica y
Desarrollo Institucional de la UTMACH, estableciendo mecanismos para que el
Desarrollo Institucional se inscriba en la Planificacion Estratégica Institucional, ademas

de controlar su ejecucion y evaluacion.

6.5.3. Procesos de la UTMACH.

La estructura organizacional de la Universidad Técnica de Machala, para el cumplimiento
de sus fines y objetivos, se establecen y clasifican en funcion del aporte al valor agregado

a los productos y servicios que se generan a beneficio de usuarios externos e internos.
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6.5.3.1. Proceso Gobernante

Dirige y orienta la gestién institucional, apegada a la normativa vigente de la educacién
superior, a través de resoluciones, procedimientos y normas; estd compuesto por el
Consejo Universitario, como 6rgano directivo, legislativo y de control y, por Rector(a),
Vicerrector(a) Académico(a) y Vicerrector(a) Administrativo(a), como autoridades

ejecutivas con jurisdiccion en toda la UTMACH.

6.5.3.2. Proceso de Asesoria

Esta constituido por los procesos encargados de brindar productos y servicios para
orientar eficaz y competentemente la gestion de los procesos gobernantes, de apoyo,
agregadores de valor y para si mismos; estd integrado por: Consejo Académico
Universitario, Procuraduria General, Direccion Académica, Direccion de Planificacion
Institucional, Direccion de Evaluacién Interna y Gestién de Calidad, Direcciéon de

Comunicacién, Auditoria Interna y Comité Consultivo de Graduados

6.5.3.3. Proceso Habilitante de Apoyo

Esta conformado por los procesos encargados de brindar apoyo y sustento logistico para
la generacidn de los productos y servicios destinados para los usuarios externos e internos,
los demas procesos de la UTMACH y para si mismos; esta integrado por: Secretaria
General, Direccion de Bienestar Estudiantil, Direccién Administrativa, Direccion
Financiera, Direccion de Talento Humano, Direccion de Tecnologias de la Informacion,
Direccion de Cultura y Arte, Direccién de Vinculacion, Cooperacién, Pasantias y

Préacticas y Direccion de Nivelacion y Admision

6.5.3.4. Proceso Agregadores de Valor

Los procesos agregadores de valor permiten a la UTMACH cumplir con la misién
institucional, generando productos y servicios para usuarios externos, que permiten el
cumplimiento de los fines y objetivos de la institucion; estan conformado por: Unidades
Académicas, Centro de Postgrados, Centro de Investigaciones, Centro de Educacién

Continua y Empresas Publicas o Mixtas.
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6.5.4. Mapa procesos.
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Graficoll. Problematica se basa en un modelo de Gestidon del Talento Humano enfocados a las necesidades de la UTMACH
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-Desarrollo
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Fuente: (Chiavenato, 2009)
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Descripcion

La gestion del Talento Humano debe permitir que el recurso humano tenga
conocimientos, dando capacitacion, formacion, retroalimentacion, de tal manera poder
contar con un capital que pueda desenvolverse de manera mas eficiente, tomando
decisiones y con ello generando productividad, calidad de trabajo y rentabilidad para la

organizacion

(Chiavenato, 2009) Plantea que la gestion del talento humano se centra en 6 procesos:

=

La Admisidn de personas que esté relacionado con el reclutamiento y seleccion

N

La aplicacion de personas (disefio y evaluacion del desempefio)
3. La recompensa a las personas, que tiene relaciébn con la remuneracion,
prestaciones e incentivos
4. El desarrollo de las personas (formacion, desarrollo, capacitacion, etc.)
5. Laretencion de personas relacionado con la calidad de vida, higiene y seguridad
6. Elmonitoreo de las personas basadas en sistemas de informacion gerencial y bases
de datos.
Todos los procesos estan influenciados por las condiciones externas e internas de la
organizacion, esto quiere decir que todos los subsistemas forman un proceso a través del
cual el capital humano es atraido, recibe induccion, son desarrollados, capacitados y
controlados por la organizacion y varian de acuerdo con la escenario donde se desarrolle
y dependen de factores ambientales, tecnoldgicos, organizacionales, humanos, etc. Para

cumplirlos.
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Grafico 12. Objeto de estudio e integracion de los subsistemas de gestion del talento humnao enfocados en el proceso de

formacion y retencion del personal

Desarrollo humano
y social integral

Desarrollo
territorial y
empresarial

Medios y
comunicacion
social

INTEGRACION DE
RECURSOS HUMANOS

RETENCION DE
RECURSOS HUMANOS

ORGANIZACION DE
RECURSOS HUMANOS

AUDITORIA DE
RECURSOS HUMANOS

DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS

Fuente: Elaboracidn propia
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Descripcion

Modelo desarrollado adecuado a los requerimientos institucionales, que busca que las

personas sean el principal activo, por encima de los activos financieros y materiales, el

talento humano es la clave para que la Institucion que se encuentra en constante cambio

pueda lograr cumplir con sus objetivos y sobre todo destaque en el mercado competitivo

actual.

Con una visién mucho mas global se encuentra desarrollado de la siguiente manera:

Desarrollo humano y social integral, partiendo desde un enfoque que se centra
mas en las personas que en el crecimiento econémico, donde su capital humano
pueda desarrollar su maximo potencial; La integracion de recurso humanos que
es donde se produce el reclutamiento y seleccidn e induccidn, esta Gltima sera la
base donde el trabajador recibira toda la informacion desde lo general como la
historia de la Institucion, el tamafio, la cantidad de empleados que la conforman,
sus politicas, reglamentos, su cultura, etc. Hasta lo particular como la descripcién
de sus actividades, el manual de funciones, horarios, metas a cumplir de su puesto
y de su area de trabajo, etc

Tambiéen forma parte la Retencidn del recurso humano que es donde la institucion
buscara estrategia para tener un empleado satisfecho con su trabajo, creando un
clima laboral adecuado, horarios flexibles para docentes y trabajadores, invertir

en conocimiento, planes de carrera para sus trabajadores, etc

Desarrollo territorial y empresarial, en este proceso se busca potenciar la imagen
nacional e internacional de la Universidad Técnica de Machala, haciendo
presencia en foros, ferias y eventos nacionales e internacionales, para ser visibles
en todo el Ecuador como también en paises vecinos, se trata de reforzarla en sus
puntos mas debiles para que ser atractiva a nivel nacional e internacional, con ello
facilitar la atraccion de inversion, talento, tecnologia, proyectos de relevancia
internacional y sobre todo la Investigacion.

Creacion de vinculos permanentes con Instituciones de Educacion Superior de
excelencia a nivel global con ello atraer la presencia de alguno de ellas a nuestro

pais.
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Crear nuevas ofertas de estudios integral y proyectos de investigacion atractivos
para atraer con la inversion puablica, como de empresas nacionales e
internacionales, de personas emprendedoras, locales y foraneas, una oferta que
incluya, al menos, infraestructuras industriales, acceso a financiacion y ayudas
publicas, fiscalidad propia y apoyo interinstitucional.

Se necesita contar con areas donde los puestos estén disefiados de acuerdo a sus
funciones, indicadores que deben mejorar dentro del proceso de evaluacion, ya
que nos permitiran reunir informacion que facilitard la toma de decisiones, para
mejorar la capacitacion necesaria ademas de considerar al personal adecuado para
desarrollarlo de acuerdo al plan de carrera estructurado

Los medios y comunicacion, constituye una herramienta fundamental en los
actuales modelos de gestion organizacional, ya que, el éxito de un plan o proyecto,
pasa en la actualidad por tener una comunicacion efectiva. Se puede decir que
comunicacion ayudara a la gestion del recurso humano, motivara a establecer
objetivos, cultivara relaciones positivas del servidor y con ello aumentara sus
competencias y desarrollar nuevos niveles de compromiso.

Una comunicacion eficaz dentro de cada area de una Institucion permitira que se
pueda atraer y capacitar empleados cada vez mas aptos, ya que de esto dependen
el crecimiento y desarrollo de la organizacion, siempre de atraer a los candidatos
mas brillantes. En la actualidad las instituciones modernas ademés de ser una
realidad en aspectos como el econdmico, el publico y el humano, son entidades
que comunican, por ello laimportancia de que todos sus colaboradores interactten
constantemente, sin importar en qué niveles de la organizacién se encuentren. El
modelo de gestion presenta su importancia en donde se pretende que los mandos

mas altos tengan un caracter mas participativo
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MATRIZ DE ORGANIZACION DE LOS SUBSISTEMAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO IDENTIFICADOS COMO PUNTOS CRITICOS EN EL PROYECTO
CONSEJO RECTORADO  VICERRECTORADO VICERRECTORADO DIRECCION DIRECCION DIRECCIONDE  UNIDADES
UNIVERSITARIO ACADEMICO ADMINISTRATIVO ~ DE FINANCIERA PLANIFICACION ACADEMICAS

TALENTO
HUMANO

Proceso del subsistema de Induccion

material de apoyo
para el proceso
Nombrar al personal
que se debe inducir

Coordinar el proceso
de induccion

Valorar el proceso de
induccion
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Proceso del subsistema de Formacion del personal

CONSEJO RECTORADO  VICERRECTORADO VICERRECTORADO DIRECCION DIRECCION DIRECCIONDE  UNIDADES
UNIVERSITARIO ACADEMICO ADMINISTRATIVO DE FINANCIERA PLANIFICACION ACADEMICAS
TALENTO
HUMANO
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Proceso del subsistema de Plan de Carrera

CONSEID RECTORADO  VICERRECTORADO VICERRECTORADO DIRECCION DIRECCION DIRECCIONDE  UNIDADES
UNIVERSITARIO ACADEMICO ADMINISTRATIVO DE FINANCIERA PLANIFICACION ACADEMICAS

E
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6.4. Etapa de direccién

PLAN DE ACCION

Obijetivo estratégico Estrategia Tactica Proceso de Gestion del Responsable Valor (USD)
Talento Humano
La Universidad . Contribuir de | Desarrollo de | Proceso del subsistema
Técnica de Machala es | manera efectiva al logro | politicas y normas | de Induccion
una institucion de de una sociedad | que permitan aplicar
educacion superior ecuatoriana mas justa, | las leyes vigentes en Proceso del subsistema Consejo Universitario $. 7000.00

orientada a la
docencia, a la
investigacion y a la
vinculacion con la
sociedad, que formay
perfecciona
profesionales en
diversas areas del
conocimiento,
competentes,
emprendedores y

comprometidos con el

solidaria e inclusiva; | el Ecuador segun el
fortaleciendo los procesos | sistema de
de identidad nacional y la | educacion superior
integracion  entre  las
culturas nacionales y de
éstas con la cultura

universal;

. Producir

propuestas técnico-
cientificas, innovadoras y
factibles para intervenir

en la solucion de

de Formacion del

personal

Proceso del subsistema
de capacitacion del

personal
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desarrollo en sus
dimensiones
econdémico, humano,
sustentable y
cientifico-tecnoldgico
para mejorar la
produccion,
competitividad y
calidad de vida de la
poblacion en su area

de influencia

problemas  econdmico-
productivo, sociales y
culturales del pais y
region, desde una
perspectiva humanista y
de  conservacion  de
buenas condiciones del

ambiente;

. Generar

planteamientos

orientadores de la opinion
y accion puablica en
problemas  emergentes
que afecten las
condiciones de vida y

convivencia cotidiana;

Generar  procesos
para implementar la
estabilidad laboral
por medio de
concurso de méritos
y oposicion a los
Servidores

universitarios

Direccién de

evaluacion y

acreditacion

institucional /

Direccién de talento

humano

$.10000.00
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. Garantizar la
formacion profesional y
técnico-cientifica de sus
estudiantes, trabajadores,
docentes, investigadoras e

investigadores;

. Formar

profesionales con
competencias técnico
cientificas y sistema de
valores positivos para la
intervencion innovadora
de los problemas socio
econdmicos regionales y

nacionales;

. Generar
conocimientos sobre

objetos y procesos de la
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naturaleza, del individuo

y de la sociedad;

. Interpretar la
realidad social y
econdémica de la region,
sus problemas y actores,
en perspectiva de
contribuir a la
identificacion de acciones
orientadas al bienestar

social;

. Propiciar la
busqueda de propuestas
creativas de asimilacion
del sistema conceptual a
los procesos de
intervencion resolutiva de
problemas productivos,

tecnoldgicos, de procesos

Implementar

mecanismos  que
permitan la
integracion de los
saberes a través de
la ensefianza vy
perfeccionamiento

docente

Vicerrectorado

académico

$.3000.00
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organizacionales, de
participacion e

integracion socio cultural;

. Propiciar la
basqueda de propuestas
creativas de asimilacion
del sistema conceptual a
los procesos de
intervencion resolutiva de
problemas productivos,
tecnoldgicos, de procesos
organizacionales, de
participacion e

integracion socio cultural;

. Desarrollar

procesos docentes que
permitan inducir en las y
los estudiantes el

planteamiento de

Generar formacion
y capacitacion para
los servidores de la
intuicion con el fin
de fomentar una
educacion de
calidad en la

institucion.

Vicerrectorado
académico /
Direccion de talento

humano

$. 4000.00
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problemas para  su
resolucion  creativa e
innovadora, asi como una
actitud critica y
propositiva frente a los

resultados investigativos;

. Transferir
conocimientos,
tecnologias, procesos y
hechos culturales a la
colectividad, en funcién
de la solucion de
problemas  socialmente

sentidos.
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6.5. Etapa de control

Matriz de control

optimo para el personal, una
retribucién justa, formacién vy
especializacion permanente, y un
adecuado modelo de evaluacion

integral.

/ Total servidores)

*100

acreditacion institucional

Estrategia Tiempo de | Indicador Evidencia
evaluacion

Renovar estrategias, normativas y | Semestral (Normativa vigente Consejo Universitario
procedimientos, alineados a las

] de la UTMACH /
leyes del pais, que apoyen al
desarrollo de las actividades de la Normativa vigente de la UTMACH )*100
universidad
Fomentar un clima organizacional | Semestral (Servidores Satisfecho Direccion de evaluacion vy
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Favorecer al crecimiento | Semestral (Servidores a Vicerrectorado académico
profesional del estudiante a través
. nombramiento / Total
de una adecuada formacion
integral )
g de Servidores ) *100
Especializar a los colaboradores | Semestral (Servidores Vicerrectorado  académico  /

con el fin de lograr el apoyo
permanente para los procesos de
acreditacion institucional y
permitir aplanchar los proceso
agregadores de valor.

capacitados / Total de

Servidores ) *100

Direccién de talento humano
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ANEXOS



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
ENCUESTA DIRIGIDA A SERVIDORES DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE
MACHALA

Objetivo: Recabar informacion del tema de investigacion: “Gestion Del Talento Humano
Y El Desempefio Laboral De Los Servidores De La Universidad Técnica De Machala.

Indicacion: Sefior(a) servidor(a), se ruega contestar las preguntas que se plantean a
continuacion con mucha objetividad. Lea con atencion y marque con una X la alternativa
que a su criterio considera este a su realidad. Informacion de caracter general

Unidad en la que labora ‘

Genero ‘ M ‘ F

Edad |

Estudios realizados Relacién contractual con la Institucién

Primaria

Secundaria Nombramiento

Tecnoldgico

Tercer

nivel Contrato Ocasional

Cuarto

nivel
Libre remocion ‘
Contrato Indefinido ‘

Tiempo que labora en la Universidad

Afos

Meses
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Desarrollo de cuestionario

Indiferente
(Totalmente
en
desacuerdo)

Nunca
(En
desacuerdo)

A veces
(Indiferente)

Casi
Siempre
(De
acuerdo)

Siempre
(Totalmente

de
Acuerdo)

; Considera que la Universidad le ha proporcionado
herramientas para mejorar sus capacidades y conocimiento?

¢La Institucion le dio a Ud. a conocer sobre el plan de induccion?

;Usted conoce acerca de los procesos que contiene el plan de induccién|
en la UTMACH?

;Considera usted que los procesos de Induccién que utiliza la
Institucion son adecuados?

. Cree usted que la induccién que percibié le permitié desarrollar
de sus actividades de mejor manera en la UTMACH?

¢ Considera usted que para la formacion del personal se utilizan
mecanismos adecuados en la institucion?

¢ Considera Usted que el nivel de aporte en el proceso de induccion
fue importante para la insercién laboral en la UTMACH?

;Conoce si la institucién realiza un diagnostico sobre las
necesidades de capacitacion?

¢ La Institucion difunde los pasos a seguir acerca de los planes de
capacitacion que brinda a los servidores?

10

¢ Ha recibido por parte de la institucion un plan de formacion
personal?

11

¢Usted sabe, si la institucién cuenta con planes de formacion
profesional institucional?

12

¢ Las capacitaciones recibidas han contribuido a cumplir de manera
eficiente sus actividades?

13

¢La Institucion en sus afios de servicio le ha brindado
capacitaciones?

14

¢Indique en qué grado la Universidad ofrecié capacitaciones
para su mejoramiento profesional?

15

¢ Conoce usted de planes de carreras que brinda la Universidad en el
area donde labora?

16

¢ Considera que su desempefio mejoraria con un plan carrera?

17

¢En qué grado considera que su talento ha sido fortalecido en los
afios de servicio dentro de la institucion?

18

¢ Las actividades a su cargo y otras que dispone la autoridad superior,
las cumple a tiempo?

19

¢ Usted sabe de los procesos que debe cumplir para desarrollar su
actividad con eficiencia?

20

¢ Usted sabe de los procesos que debe cumplir para desarrollar su
actividad con eficiencia?

21

;Los resultados de su evaluacién mejoraron, luego de recibir
formacion profesional?

22

¢ Considera usted que el desarrollo del talento humano incide con su

desempefio laboral?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO No. 1

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE MACHALA

Pl i
Cultans y A

| comsionoe evauacion wTeRia |
H. CONSEJO COMISION DE VINCULACION CON LA
DRECCIONDE UNIVERSITARIO COMUNIDAD
PLANIFICACION
1
PLANIFICACION PLANIFICACION PROCURADURIA GENERAL
ACADEMICA ADMINISTRATIVA RECTORADO | ]
AUDITORANTERNA |
COOPERACION E SECRETARIA GENERAL
INTERCAMEIO
INTERINSTITUCIONAL [ 1 1
DOCUMENTACION Y RECEPCION REFRENDADON DE
ARCHNO TMLOS
COMISION ACADEMICA. Y DE
INVESTIGACION VICERRECTORADO
ACADEMICO
OTRAS COMISIONES ART SLITC
ORGANICO FUNC.

[ | :

comun socaLY | | msturoe BENESTAR :

PROM. CULTURAL DIOVAS UNVERSTAR'O ;

Comumacnn hacasd !

SERVICIOS GENERALES ” mn:mu ]

A
Comand de buavwn
M parme s
Abmxen L s smsan.
[
Nhdewsns (mensd

FACULTADES

FACULTAD DE CEENCIAS
AGROPECUARIAS

FACULTAD DE CIENCIAS
QUIMICAS Y DE LA SALUD

FACULTAD DE CIENCIAS
SOCIALES

FACULTAD DE CIENCWAS
EMPRESARIALES

FACULTAD DE
INGENIERIA CVIL
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