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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de la investigacion fue analizar la incidencia de la Gestion del Talento Humano sobre
el Clima Organizacional del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad
Técnica de Cotopaxi — Extension Pujili, por lo que el estudio se realizd con un enfoque
cuantitativo, descriptivo y correlacional, lo que permitié examinar la relacion existente entre las
practicas de gestion del talento humano y la percepcion del clima organizacional en la institucion.
La muestra estuvo conformada por el personal administrativo, directivo y docente de la
Universidad, a quienes se les aplicaron instrumentos de recoleccion de informacion estructurados
en escala Likert para evaluar las variables de estudio, cuya validez se asegur6 a través del juicio
de expertos y la confiabilidad se comprob6 mediante los métodos estadisticos pertinentes. En los
resultados se constatd que la gestion del talento humano influye de forma significativa en el clima
organizacional, detectdndose problemas en la comunicacion institucional, motivacion laboral,
reconocimiento al desempefio, relaciones interpersonales y condiciones laborales, aspectos que
impactan directamente en el compromiso y la satisfaccion del personal. De ahi que se propusiera
como objetivo, identificar los procesos de cumplimiento de la gestion del talento humano,
determinar la percepcion del clima organizacional y establecer los mecanismos adecuados que
contribuyan al fortalecimiento de un ambiente laboral positivo, participativo y eficiente dentro de
la universidad, favoreciendo asi tanto el desarrollo institucional como el bienestar de sus

colaboradores.

Palabras claves: Comunicacion institucional; motivacion laboral; reconocimiento al desempeiio;

relaciones interpersonales; satisfaccion laboral; compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the impact of Human Talent Management on the
Organizational Climate among administrative, managerial, and teaching staff at the Technical
University of Cotopaxi — Pujili Campus. The study employed a quantitative, descriptive, and
correlational approach, which allowed for an examination of the relationship between human talent
management practices and perceptions of the organizational climate at the institution. The sample
consisted of the University’s administrative, managerial, and teaching staff, who were
administered data collection instruments structured on a Likert scale to evaluate the study
variables; the validity of these instruments was ensured through expert judgment, and their
reliability was verified using appropriate statistical methods. The results showed that Human
Talent Management significantly influences the organizational climate, with problems identified
in institutional communication, job motivation, performance recognition, interpersonal
relationships, and working conditions—aspects that directly impact staff commitment and
satisfaction. Consequently, the objective was set to identify the processes involved in Human
Talent Management, determine perceptions of the Organizational Climate, and establish
appropriate mechanisms that contribute to strengthening a positive, participatory, and efficient
work environment within the university, thereby promoting both institutional development and the

well-being of its employees.

Keywords: Institutional communication; work motivation; performance recognition;

interpersonal relationships; job satisfaction; organizational commitment.

X1v



CAPITULO L.- MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes investigativos

Situacion problematica

En América Latina, manejar bien el talento humano no es un lujo sino lo que separa a las
organizaciones que crecen de las que se estancan, y esto pasa en un contexto complicado donde la
economia no avanza al ritmo que se necesita, porque si bien se ha progresado bastante en
educacion, hay un problema que nadie ha resuelto del todo: lo que aprenden las personas en las
escuelas y universidades no siempre encaja con lo que las empresas realmente necesitan, esa
desconexion le cuesta caro a la region tanto en productividad como en oportunidades perdidas,
razon por la cual conectar de verdad la formacion con el mundo del trabajo y lograr que el Estado
y el sector privado empujen en la misma direccion se vuelve indispensable, pues ademds un buen
ambiente de trabajo no es solo cosa de recursos humanos sino que se traduce directamente en
mejores resultados para las instituciones y en un desarrollo mas sostenible para toda la region

(CEPAL, 2025).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2023), las empresas e instituciones de la region
sufren presiones cada vez mas intensas, como nuevas tecnologias, cambios en la forma de trabajar
y exigencias de un mercado que no para de evolucionar, por lo que la respuesta no es ningun
secreto, ya que hay que fortalecer las habilidades de los trabajadores, garantizar trabajos dignos y
cuidar los ambientes laborales, ya que los datos respaldan esto con claridad: las organizaciones
que invierten en capacitacion, en buenos lideres y en el bienestar de su gente terminan siendo mas

eficientes y generando mayor compromiso entre sus equipos.

El Banco Interamericano de Desarrollo (2022) esta alineado con esto, dado que para el BID el
talento humano es uno de los motores mas poderosos del crecimiento de la region, y no se trata
unicamente de contratar personas con buenas credenciales sino de generar condiciones que les
permitan desarrollarse, innovar y trabajar en equipo, ya que cuando el ambiente laboral funciona
bien las personas rinden mads, colaboran mejor y los objetivos de la organizacion se logran con

mayor facilidad.



En Ecuador también se siente con fuerza esto, ya que la gestion del talento y el clima
organizacional son temas de especial importancia para el sector publico y educativo, y el
Ministerio del Trabajo (2023) reconoce que mejorar las condiciones laborales y motivar al personal
son factores indispensables para ofrecer servicios de calidad, aunque los retos persisten, pues hay
problemas de comunicacién interna, dificultades en la gestion del personal y climas laborales que
no siempre ayudan, por lo tanto, fortalecer todo esto a través de capacitacion, evaluacion y
programas de bienestar representa uno de los caminos mas directos hacia instituciones que

realmente funcionen.

El propio Ministerio del Trabajo del Ecuador (2025) reconoce que el clima laboral y la cultura
dentro de las organizaciones publicas son piezas fundamentales para que todo funcione bien, pues
el liderazgo, la comunicacion, el reconocimiento del trabajo bien hecho y las relaciones entre
compaifieros influyen directamente en como se siente la gente en su trabajo y en cuanto rinde, de
manera que promover el bienestar y mantener alta la motivacion del personal no es algo secundario

sino parte central de cualquier estrategia institucional seria.

La UNESCO (2021) agrega algo importante en este sentido, pues las instituciones educativas
necesitan pensar en su propio personal con la misma seriedad con que piensan en sus estudiantes,
ya que la formacion continua, el acompafiamiento profesional y el bienestar de docentes y personal
administrativo afectan directamente la calidad de lo que se ensefa y la capacidad de cumplir los
objetivos académicos, por lo que crear ambientes inclusivos y participativos donde las personas

puedan crecer no es una moda sino una necesidad real que marca la diferencia.

La Universidad Técnica de Cotopaxi, extension Pujili, estd ubicada en el canton Pujili en las calles
Pasaje Carlos Alberto Toro Lema y José Merizalde, y dentro del marco normativo nacional y su
propio Estatuto Organico ofrece cinco carreras: Educacion Basica, Educacion Inicial, Pedagogia
de la Lengua y la Literatura, Pedagogia de los Idiomas Nacionales y Extranjeros, y Pedagogia de
las Ciencias Experimentales, por las cuales pasan alrededor de 1.728 estudiantes atendidos por
mas de 60 profesionales entre docentes, personal administrativo y directivos que sostienen el

funcionamiento integral de la institucion.

Ahora bien, en una institucion asi la gestion del talento y el clima laboral no son temas menores,
ya que la calidad de lo que hace la universidad depende en buena medida de cémo se sienten y

trabajan las personas que la sostienen, pues la motivacion, la comunicacion, el liderazgo y las
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condiciones de trabajo del personal administrativo, docente y directivo impactan directamente en
el ambiente institucional, aunque pueden aparecer problemas como procesos de gestion mal
planificados, evaluaciones que no llegan o un desarrollo del personal que se queda corto, y todo
eso termina afectando el ambiente de trabajo y con €l la calidad del servicio educativo que se

ofrece (UTC, 2024).

Esta investigacion nace de una pregunta concreta: ;como afecta la gestion del talento humano al
clima organizacional en la UTC extension Pujili?, y para responderla me acerqué directamente a
quienes viven esa realidad todos los dias, es decir, al personal administrativo, directivo y docente
de la institucion, con quienes realicé encuestas que permitieron recoger informacién de primera
mano, lo que fue posible precisamente porque existe acceso directo a esas personas y a la
informaciéon que manejan, y tiene todo el sentido hacerlo porque entender como se sienten y
trabajan quienes sostienen la institucion es el primer paso para mejorar lo que no funciona, ya que
el bienestar del equipo no es un tema aislado de recursos humanos sino que determina de forma

directa la eficiencia de la organizacién y la calidad de la educacion que reciben sus estudiantes.

El objetivo principal es analizar como la gestion del talento humano incide en el clima laboral,
empezando por identificar qué procesos de gestion se cumplen y cudles no, para que a partir de
ese analisis estadistico sea posible disenar estrategias concretas que mejoren el manejo del equipo,
no como un ejercicio académico y nada mas, seria mas bien como un punto de partida para
construir un entorno donde la gente trabaje mejor, se comunique mas y est¢ mas comprometida
con lo que hace cada dia.

Problema Cientifico

(Como incide la gestion del talento humano en el clima organizacional del personal administrativo,
directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi?

Delimitacion

Materia: Ciencias Sociales

Carrera: Trabajo Social

Elementos: La Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional

Localizacion: Universidad Técnica de Cotopaxi — extension Pujili



Tiempo: Periodo febrero — junio 2026
Unidad de observacion: Personal administrativo, directivo y docente
Linea de investigacion: Exclusion e integracion social

Investigaciones previas

La presente investigacion tiene como propoésito realizar un analisis profundo de las principales
definiciones y enfoques teoricos vinculados con las variables de estudio, a partir del cual se
examinan criticamente diversas investigaciones previas relacionadas con la gestion del talento
humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de Cotopaxi, lo que permite
comprender distintas perspectivas sobre estos temas e identificar vacios en el conocimiento actual

que abren camino a nuevos aportes.

Uno de los estudios mas relevantes es el de Pullopaxi y Pilaguano (2022), titulado "Incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de la asistente ejecutiva y analista administrativo de
la Universidad Técnica de Cotopaxi, sede matriz, periodo 2022", cuyo objetivo fue determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores mediante un
enfoque cuantitativo, no experimental y descriptivo, y que a través de encuestas validadas con el
Alfa de Cronbach y la metodologia de Aiken evidencié una correlacion positiva entre ambas
variables, resaltando que un ambiente organizacional favorable impacta directamente en el
rendimiento laboral y sugiriendo que implementar estrategias adecuadas puede fortalecer la

gestion institucional.

Zegarra (2023), en su estudio "Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los colaboradores en las Intendencias de Recursos Humanos de las entidades publicas
recaudadoras de impuestos no municipales en Cercado de Lima, 2022", dentro de su investigacion
se encontrd una asociaciéon positiva entre ambas variables; en este estudios, los resultados
evidenciaron que factores tales como las posibilidades de autorrealizacion, la participacion en las
actividades institucionales, la calidad de la comunicacion interna, los procesos de supervision y
las condiciones laborales inciden en la percepcion de bienestar de los trabajadores y de ahi que,
con estos resultados el autor dio a entender que cuando las condiciones del entorno organizacional

son favorables, los empleados se sienten algo mas satisfechos con su trabajo.



Brito y otros (2020), en su estudio “Clima organizacional y su influencia en el desempeiio del
personal en una empresa de servicios” hay que mencionar que el objetivo fue el determinar la
relacion entre el ambiente laboral y el rendimiento de los colaboradores y mediante un enfoque
cuantitativo de corte transversal y disefio correlacional aplicaron cuestionarios estandarizados al
talento humano, obteniendo asi ciertos resultados que demostraron una correlacion positiva y
significativa entre un clima organizacional favorable, la motivacion del personal y el cumplimiento
de metas y, a modo de conclusion que, gestionar bien el liderazgo y la comunicacion optimiza de

forma directa la eficiencia de la organizacion.

Pedraza Melo (2020), en su investigacion empirica denominada “El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano”, pretendidé examinar
la incidencia del entorno laboral en la dedicacion y salud de los trabajadores, y mediante un estudio
cuantitativo y de relaciones comprobd aspectos como el liderazgo, la comunicacion interna y el
estimulo, arribando a la conclusién de que una debida administracion de los recursos humanos
promueve un clima organizacional positivo que repercute directamente en elevados niveles de

satisfaccion, compromiso institucional y eficacia en la labor de los empleados.

Lopez (2021) en su articulo “La gestion del talento humano y su relacion con el clima
organizacional en docentes universitarios”, pretendid determinar el impacto de las politicas de
administraciéon de personal en el ambiente laboral académico y para ello empleando una
metodologia cuantitativa con instrumentos basados en la escala de Likert, comprobo que
dimensiones tales como la equidad en las evaluaciones, la comunicacion asertiva y el desarrollo
profesional continuo influyen directamente en el clima organizacional. Una de las consecuencias
es que las universidades que hacen del bienestar de su capital humano una prioridad, consiguen
reducir la rotacion del personal y elevar la calidad de los procesos académicos y administrativos

de manera significativa.

Ramjauny et al. (2025) se preguntaron si el clima organizacional podia predecir la satisfaccion
laboral en colegios de secundaria, y para responder esa pregunta trabajaron con 128 personas entre
personal docente y administrativo, usando un disefio cuantitativo no experimental de corte
transversal con una encuesta validada, donde los datos arrojaron una correlacion con rho de
Spearman de 0.617, lo que habla de una relacion positiva moderada-fuerte entre las dos variables,

aunque hay un matiz importante porque la dimension de presion laboral no mostrd resultados



significativos, llevando a los autores a sefialar que el liderazgo participativo, la comunicacion
efectiva y el apoyo que siente el personal desde la organizacion son los elementos que mas pesan

a la hora de mejorar tanto el ambiente de trabajo como la satisfaccion de quienes trabajan ahi.

Pecino y otros (2020), utilizando un analisis multinivel con 318 empleados de administracion y
servicios de una universidad publica y operacionalizando el clima a nivel de area y la satisfaccion
a nivel individual bajo el modelo de Kopelman, Brief y Guzzo, se enfocaron en el contexto
universitario espafiol para entender como se relacionan el clima y la satisfaccion laboral,
encontrando que el clima del area guarda una relacion positiva y significativa con la satisfaccion
incluso cuando se controlan variables individuales, por lo que plantean que trabajar en el entorno,
en el liderazgo y en las relaciones entre compafieros impacta directamente en el bienestar de las

personas.

Alban (2023) mediante su estudio lo que intento es conocer el grado de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo y claro para ello trabajé desde
un enfoque cuantitativo descriptivo-correlacional analizando cinco dimensiones: comunicacion,
condiciones fisicas, colaboracion, liderazgo, organizacioén y responsabilidad, cuyos resultados
demostraron que cuando el clima es favorable, el personal cumple mejor sus funciones, trabaja
con mayor eficiencia y se siente mas motivado, entonces es por eso ¢l mismo recomienda fortalecer
la comunicacion interna, mejorar las condiciones fisicas del trabajo y desafiar tener un liderazgo

mas cercano si se quiere que el rendimiento administrativo mejore de verdad.

Siguiendo con los antecedentes, en un estudio sobre la gestion del talento humano en instituciones
de educacion superior ante los retos de la era 4.0, Chaparro et al. (2025) realizaron una revision
profesionales con el fin de poder conocer como las universidades estan adaptando sus formas de
gestionar el lado humano en medio de la transformacion digital y, ellos encontraron que la
automatizacion, trabajo remoto y nuevas competencias digitales estan cambiando perfiles que se
requieren y en contraste, que las instituciones que integran plataformas digitales para capacitar,
evaluar y comunicarse logran mantener un clima mas estable y un mayor compromiso por parte

de sus docentes.

La Universidad de Cuenca (2023), en un estudio sobre la empresa Distribuidora Laura Narvaez,
combino el andlisis de perfiles por competencias de Martha Alles y el modelo de Litwin y Stringer

con grupos de 58 y 55 colaboradores respectivamente, y aunque el desempefio promedio fue del
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72%, los datos mostraron que no hubo una relacion estadisticamente significativa entre clima y
desempefio (p=0.309), sin embargo siete de las nueve dimensiones del clima fueron percibidas de
forma favorable, lo que abrid la puerta para proponer nueve estrategias de mejora especificas para

cada dimension del clima organizacional.

Otra investigacion importante la realizd La Federacion Deportiva de Cotopaxi (2022) y estudio
clima organizacional y también el desempeiio laboral con una muestra de 60 colaboradores desde
una metodologia cuantitativa descriptiva-correlacional, y los resultados fueron que el
reconocimiento, las condiciones fisicas y el liderazgo participativo se conectan directamente con
el compromiso y la productividad del equipo, razén por la cual sus recomendaciones son mas a
implementar programas de bienestar laboral y evaluaciones de 360 grados como herramientas

concretas para fortalecer el desempefio institucional.
Desarrollo Tedrico
Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Concepto de Gestion

Entender como funcionan las organizaciones pasa, casi inevitablemente, por entender qué es la
gestion, porque es justamente ese proceso el que permite coordinar recursos, personas y acciones
en funcion de un objetivo comuin, yendo mucho mas alld de lo operativo para tocar también la

toma de decisiones, el liderazgo y la capacidad de responder cuando el entorno cambia.

Con el paso del tiempo, este concepto fue cambiando junto con las transformaciones econdémicas,
sociales y tecnologicas, ya que si bien en sus origenes la gestion giraba casi exclusivamente
alrededor de los recursos materiales y financieros, hoy nadie discute que el talento humano ocupa
un lugar central dentro de ese proceso, y eso cambia bastante la forma de entenderlo. Chiavenato
(2006) lo explica como un conjunto de funciones interrelacionadas, es decir, planificar, organizar,
dirigir y controlar, que permiten usar bien los recursos de una organizacion para llegar a donde se
quiere llegar, poniendo en el centro la estructura y la coordinacion como condiciones necesarias

para que todo funcione.

Robbins y Coulter (2014) le suman otra capa a esa idea al plantear que gestionar implica trabajar

con otras personas y a través de ellas para alcanzar metas compartidas, lo que deja en claro que la



gestion no se trata solo de ejecutar tareas sino de cultivar relaciones, comunicarse bien, motivar y

liderar de forma genuina, porque sin eso el resto se cae solo.

Drucker (2002), por su parte, mira la gestion desde un angulo mas estratégico al sefialar que su
verdadera funcidon es hacer productivos los recursos, especialmente las personas, a través de
decisiones que generen valor real para la organizacion, introduciendo asi la idea de que una buena

gestion no solo busca resultados inmediatos sino también sostenibilidad e innovacion en el tiempo.

Con las organizaciones publicas pasa algo particular en su gestion, pues ya no solo apunta a la
eficiencia interna sino al bienestar colectivo, y en ese sentido la Comision Econdmica para
América Latina y el Caribe (2018) sefiala que la gestion moderna debe propiciar la transparencia
y la participacion como pilares para construir confianza institucional y mejorar la calidad de los
servicios, evidenciando que lo que pasa en el interior de una organizacion tiene un impacto mucho

mayor que el que se queda dentro de sus propias paredes.

En la actualidad, con la globalizaciéon y la transformacion digital como telon de fondo, las
organizaciones se enfrentan a entornos cambiantes y velozes que exigen mayor flexibilidad, lo que
obliga a desarrollar estrategias que optimicen recursos, mejoren el desempeio y fortalezcan a las
personas que forman parte del equipo, convirtiendo asi a la gestiébn en un proceso integral que

articule lo técnico, lo humano y lo estratégico en un mismo movimiento.

De esta forma, la gestion dejo de ser una funcion puramente administrativa para pasar a ser un
proceso complejo que combina planificacion, liderazgo, toma de decisiones y adaptacion al
cambio y es su correcta aplicacion lo que marca la diferencia entre organizaciones que
simplemente funcionan y aquellas que generan entornos donde las personas realmente pueden

desarrollarse y sentirse bien.

Concepto de Talento Humano

Hablar de organizaciones modernas sin mencionar el talento humano seria como armar un
rompecabezas al que le falta la pieza central, porque son las personas, con sus capacidades,
conocimientos, habilidades, actitudes y valores, las que en ultima instancia determinan si una
institucion crece, se estanca o retrocede, y ese vinculo tan directo con el desempefio, la
productividad y el desarrollo es precisamente lo que convierte al talento humano en uno de los

temas mas estudiados dentro del mundo organizacional.



Lo interesante es que este concepto no siempre fue entendido asi, ya que durante mucho tiempo el
trabajador fue visto casi exclusivamente como un recurso productivo mas, similar a una maquina
o un insumo, pero esa mirada fue cambiando conforme las organizaciones entendieron que
motivacion, compromiso y desarrollo personal no son extras sino parte del nicleo de lo que hace
funcionar bien a un equipo. Chiavenato (2009) lo pone en palabras claras al sefialar que el talento
humano lo conforman las personas que integran la organizacion y que aportan conocimientos,
habilidades y capacidades que inciden directamente en el logro de objetivos, insistiendo en que no

se trata de agentes pasivos sino de protagonistas activos del desarrollo organizacional.

Alles (2012) agrega algo que vale la pena no pasar por alto, ya que para ella el talento humano es
la combinacion de competencias y potencial que tienen las personas y que pueden crecer cuando
la organizacion invierte en procesos adecuados de gestion, formacion y bienestar, porque cuando
se desarrolla bien ese potencial, la eficiencia y la competitividad de la institucién mejoran de forma

natural y sostenida.

A eso se suma la mirada de la Organizacion Internacional del Trabajo (2019), que va incluso mas
lejos al plantear que el talento humano es un factor que impulsa el crecimiento econémico, la
inclusion social y el trabajo decente, sefialando que desarrollar capacidades, apostar por la
formacion continua y adaptarse al cambio son condiciones necesarias para enfrentar los desafios

que trae el mundo laboral de hoy.

En ese recorrido desde la vision del trabajador como simple recurso hasta reconocerlo como el
principal activo de cualquier organizacion, queda claro que valorar y desarrollar bien el talento
humano no solo mejora los resultados institucionales, a su vez que también impacta en el bienestar
y crecimiento de cada persona que forma parte del equipo, lo que convierte a este tema en un eje

que ninguna organizacion seria puede darse el lujo de ignorar.

Concepto de Gestion del Talento Humano

Cuando una organizacion se pregunta como sacar lo mejor de su gente, la respuesta casi siempre
pasa por la gestion del talento humano, que en términos practicos es el proceso estratégico que
permite atraer, desarrollar, motivar y retener personas, potenciando sus capacidades en funcion de
lo que la institucion necesita lograr. Chiavenato (2017) lo describe como un conjunto de politicas

y practicas orientadas a dirigir todo lo relacionado con las personas, desde la seleccion y la



capacitacion hasta la evaluacion del desempefio y el desarrollo organizacional, dejando en claro
que tratar a las personas como el recurso mas valioso de la organizacidon no es un discurso bonito

sino la base de cualquier gestién que funcione de verdad.

Molina (2024) tiene un punto de vista desde otro prisma al definirla como un sistema integral que
pretende alinear las capacidades y competencias de los colaboradores con la estrategia de la
organizacion, porque cuando existe esa alineacion, mejora el desempefio, se fortalece el clima
laboral y los trabajadores encuentran espacios reales para crecer profesionalmente, lo que termina

impactando directamente en la competitividad de la institucion.

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (2019) extiende todavia mas ese horizonte
planteando que gestionar el talento humano implica desarrollar competencias, promover el trabajo
decente y claro generar condiciones laborales que favorezcan tanto el bienestar como la
productividad, evidenciando que este proceso no tiene solo una dimension organizacional, es
también una dimension social, porque cuando se hace bien contribuye al desarrollo sostenible y a

una inclusion laboral mas genuina.

Concepto y Clasificacion de Procesos de Gestion del Talento Humano

Asi pues, la administracion de recursos humanos se entiende como un conjunto integrado de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos relacionados con las personas, que incluye
la contratacion, la seleccion, la capacitacion, las recompensas y la evaluacion del desempefio
(Chiavenato, 2020). Esta gestion no es aislada, se trata como de procesos interdependientes que
buscan dotar de talentos a la organizacion y, al mismo tiempo, permitir que las personas alcancen

sus objetivos individuales.

En esta parte, cabe mencionar a Chiavenato (2020) divide la gestion del talento humano en seis

procesos basicos que conforman un sistema ciclico y dinamico en la organizacion:

Tabla 1 Procesos basicos de la gestion del talento humano

N° Proceso Descripcion Elementos clave Objetivo
1 Integrar Incorpora nuevo talento Reclutamiento, Abastecer
personas a la organizacién seleccion de de talento humano
mediante el personal a la organizacion.
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reclutamiento y la
seleccion, asegurando
el abastecimiento
continuo del capital

humano requerido.

2 Organizar

Define y estructura las

Disefio de cargos, Definir qué haran

personas actividades que descripcion y las personas en la
desempefiara cada andlisis de cargos, organizacion.
colaborador mediante evaluacion del
el disefo, descripciony  desempefio
analisis de cargos,
complementado con la
evaluacion del
desempefio.
3 Recompensar Comprende los Remuneracion, Motivar y retener
personas mecanismos de prestaciones, al personal.
remuneracion, recompensas e
prestaciones e incentivos
incentivos destinados a
motivar a los
colaboradores y
favorecer su
permanencia en la
organizacion.
4 Desarrollar Potencia las Capacitacion, Preparar a las
personas competencias desarrollo de personas para el

profesionales 'y el
crecimiento  personal
mediante capacitacion,

desarrollo de carreras,

carreras, programas  futuro.
de comunicacién e

integracion,
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comunicacion e desarrollo

integracion organizacional
organizacional.
5 Retener Genera  condiciones Higiene y Mantener a las
personas laborales  favorables seguridad, calidad personas

mediante la seguridad, de vida laboral, satisfechas en Ila

la calidad de vida relaciones con organizacion.
laboral y relaciones empleados y
saludables entre sindicatos
colaboradores y
organizacion.

6 Auditar Evaltia y controla las Bancos de datos, Dar seguimiento y

personas actividades de talento sistemas de asegurar el

humano mediante informacion cumplimiento  de
sistemas de administrativa, objetivos.

informacioén, bases de balances sociales
datos y  balances
sociales para verificar
el cumplimiento de

objetivos.

Nota. Elaboracion propia (2026), a partir de la clasificacion de los procesos basicos de la gestion del talento humano

propuestos por Idalberto Chiavenato (2020).

Hay que mencionar que estos seis procesos estan intimamente relacionados entre si, influyéndose
mutuamente. Todo proceso, bien ejecutado, tiende a favorecer a los demads; mal ejecutado, los
perjudica. Por lo tanto, es fundamental que existe un verdadero equilibrio en su conduccién, todo
esto con el fin de que la gestion del talento humano sea efectiva y contribuya al clima

organizacional positivo en instituciones como la Universidad Técnica de Cotopaxi.
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Concepto de Competencias

Galleani (2023) definen las competencias de gestion del talento humano como ese conjunto
integrado de conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas que una persona tiene y que se hacen
visibles en conductas concretas y observables cuando enfrenta su trabajo, porque no basta con
saber algo en teoria si eso no se traduce en resultados reales, y en esa misma linea este enfoque va
mucho mas alla de la formacion académica al incluir la capacidad de movilizar recursos personales
para resolver los problemas que aparecen en el dia a dia del puesto. En la educacion superior esto
cobra un peso particular, ya que la calidad de la ensefianza, la investigacion y la vinculaciéon con
la comunidad depende directamente de qué tan competente es el personal docente y administrativo
que sostiene esos procesos, convirtiendo a la gestion del talento humano en un eje estratégico que

las instituciones no pueden tratar como algo secundario.

Capacitacion

Chiavenato (2020) describe la capacitacion como ese proceso sistematico y planificado mediante
el cual una organizacion le entrega a su personal los conocimientos y habilidades especificas que
necesita para desempefiarse bien en su puesto actual, y lo que encontraron Pecino et al. (2020) en
instituciones publicas ecuatorianas confirma que eso no es solo teoria, ya que cuando los planes
de capacitacion estan bien estructurados no solo mejoran las habilidades técnicas del personal sino
que se convierten en el mecanismo principal para retener el talento dentro de la institucion,
reduciendo la brecha entre lo que las personas saben hacer hoy y lo que el puesto exige, mejorando

la eficiencia operativa y fortaleciendo el compromiso de quienes trabajan ahi.

En el caso de la Universidad Técnica de Cotopaxi, contar con programas de capacitacion continua
le permite al personal adaptarse a los cambios normativos y tecnologicos que caracterizan al sector

educativo, porque en un entorno que no para de cambiar, quien no se actualiza se queda atréas.

Desarrollo profesional

A diferencia de la capacitacion, que apunta a lo que el colaborador necesita saber hoy para hacer
bien su trabajo, el desarrollo profesional mira mas lejos al orientarse al crecimiento de la carrera a
largo plazo dentro de la organizacion, preparando a la persona para asumir responsabilidades

mayores y roles de més complejidad en el futuro. (Tigua, 2024).
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Por su parte, Tigua et al. (2024) van un paso mas alld al demostrar que las instituciones que
invierten en esto logran algo valioso, que es alinear lo que cada persona aspira con lo que la
organizacion necesita conseguir, generando una coherencia interna que se nota en los resultados;
ahora bien, en la practica, ese proceso toma formas concretas como planes de carrera, mentorias,
formacion de posgrado y rotacion de puestos, y en el contexto universitario esas herramientas son
especialmente importantes porque ayudan a evitar que el talento académico se vaya a otro lado,
asegurando que los procesos sustantivos de la institucion tengan continuidad y no dependan de

una sola persona para seguir funcionando.

Concepto de Politicas

En el tema de las politicas de gestion del talento humano, hay que acotar que estas son las
directrices y normas formales que guian la toma de decisiones sobre el personal de una
organizacion (Chiavenato, 2020). De esta manera, estas politicas son las que definen la filosofia
institucional de como se trata a las personas, estableciendo criterios estables que aseguren
coherencia e igualdad en los procesos de contratacion, evaluacion, desarrollo y retencion y es
importante entender que su objetivo esencial es reducir la discrecionalidad y alinear las practicas
de personal con las metas estratégicas de la institucidon, generando asi un entorno de seguridad

juridica y operativa para la organizacion y los empleados (Poveda, 2018).

Normativa Institucional

Murillo (2025) define la normativa institucional como ese conjunto de reglamentos, estatutos,
manuales y disposiciones legales internas que regulan cdmo se comporta una organizacion y como
se manejan las relaciones laborales dentro de ella, y los andlisis en entidades publicas espafiolas
muestran que cuando esa normativa es clara, la ambigiiedad sobre los roles disminuye de forma
significativa y los conflictos laborales también bajan, porque las personas saben con precision

cuales son sus derechos, cudles sus deberes y qué procedimientos deben seguir en cada situacion.

En la Universidad Técnica de Cotopaxi ese marco normativo abarca desde el estatuto universitario
hasta los reglamentos de carrera académica y escalafon administrativo, documentos que no son
simples formalidades, son mas bien las herramientas que delimitan las condiciones concretas de
ingreso, permanencia, promocion y evaluacion del personal, ddndole a toda la gestion del talento

humano un piso legal sobre el cual sostenerse.
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Esquemas organizacionales

Chiavenato (2020) describe los esquemas organizacionales como la estructura formal que define
como se distribuyen las funciones, las responsabilidades y las lineas de autoridad dentro de una
institucion, y esa estructura toma forma concreta en los organigramas, los manuales de funciones
y los descriptores de cargos, que son los documentos que explican como se agrupa el trabajo y por

donde fluye la comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos.

Alban (2023) sefiala que cuando esos esquemas estan bien definidos se evita algo que genera
mucho desgaste en cualquier organizacion, que es la duplicidad de funciones, y ademas se facilita
la coordinacion entre departamentos, lo cual es especialmente critico en instituciones de educacion
superior donde conviven al mismo tiempo procesos académicos, administrativos y de
investigacion que necesitan articularse sin chocar entre si, porque un organigrama claro le permite
a cada persona entender donde esta parada dentro del sistema y como su trabajo contribuye a que

la institucion cumpla lo que se propone.

Concepto de recursos

En toda organizacion, los recursos son mucho mas que meros instrumentos de trabajo, pues se
constituyen en el conjunto de activos, capacidades y elementos disponibles que hacen posibles el
desarrollo de actividades y la realizacion de objetivos, comprendiendo tanto los recursos tangibles,
financieros y materiales, como los intangibles, entre los que cabe destacar el conocimiento, la
informacion o las capacidades organizacionales, por lo que se convierten en elementos estratégicos

que inciden de forma directa sobre la eficiencia y competitividad de la institucion.

Chavez (2025) refuerzan esa idea al plantear que los recursos organizacionales son elementos que
las empresas controlan y usan para disefiar e implementar estrategias, generando valor y
construyendo ventajas competitivas, y lo més interesante de esa mirada es que le asigna a los
recursos un caracter dindmico, porque no basta con tenerlos, es que la forma en que se gestionan
y combinan es lo que determina si una organizacioén puede adaptarse cuando el entorno cambia o

si simplemente se queda sin respuesta ante lo nuevo.

Distribucion de recursos

Cabrera y Sanchez (2021) entienden la distribucion de recursos como el proceso administrativo

mediante el cual una organizacion asigna su talento humano, presupuesto, infraestructura y
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tecnologia a las distintas unidades e procesos institucionales segin sus prioridades estratégicas, y
lo que encontraron en instituciones de educacidon superior ecuatorianas es que cuando esa
distribucion es equitativa y estd bien planificada impacta directamente en la optimizacion de los
procesos y en algo que no siempre se mide pero que pesa mucho, que es la percepcion de justicia
que tienen las personas dentro de la organizacion, porque cuando la distribucion falla aparecen
problemas concretos como la sobrecarga en ciertas areas, la subutilizacion en otras y los conflictos
internos que poco a poco van deteriorando el clima laboral. En la Universidad Técica de Cotopaxi
esa distribucion deberia responder a criterios técnicos claros como la carga académica, el nimero
de estudiantes y la complejidad de cada proceso, de manera que exista un equilibrio real entre las
funciones de docencia, investigacion y vinculacion, sin que unas crezcan a costa de las otras

(Universidad Técnica de Cotopaxi, 2024).

Uso eficiente de recursos

El uso eficiente implica lograr los objetivos institucionales con el menor consumo posible de
recursos, maximizando la relacion entre resultados obtenidos y medios empleados (Chiavenato,
2020). La eficiencia en la gestion del talento humano se vincula directamente con la evaluacion
del desempefio, pues permite identificar si el personal esta generando valor acorde a los recursos
invertidos en su contratacion, capacitacion y remuneracion. Cabrera y Sanchez (2021) relacionaron
la aplicacion de evaluaciones rigurosas con la optimizacion de procesos académicos y
administrativos, demostrando que el seguimiento sistematico evita el desperdicio de talento y
recursos. El uso eficiente no significa reduccion de personal, sino colocacion de la persona correcta
en el puesto correcto, con las herramientas adecuadas y en el momento oportuno, fortaleciendo asi

el funcionamiento institucional.

Concepto de talento

Chiavenato (2020) define el talento humano como el conjunto de personas que, gracias a sus
conocimientos, habilidades, competencias y actitudes, crean valor diferencial para la organizacion
y resultan dificiles de imitar o sustituir, y esa distincion respecto al enfoque tradicional de "recurso
humano" no es menor, porque hablar de talento implica hablar de potencial, de compromiso y de
capacidad de innovacion, tres cosas que no se consiguen simplemente contratando a alguien. En
las instituciones de educacion superior eso cobra atin mas peso, ya que la calidad académica, la

produccion cientifica y la capacidad de responder a lo que la sociedad demanda dependen
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directamente de las personas que conforman esa institucion, convirtiéndose el talento en el activo

intangible mas critico que una universidad puede tener.

Atraccion del Talento

Martinez (2022) describe la atraccion del talento como el conjunto de estrategias y practicas
orientadas a captar candidatos con el perfil profesional y personal que la institucion necesita y
ademas de ello, aclaran que ese proceso va mucho mas alld del reclutamiento tradicional porque
implica construir una marca realmente sélida que posicione a la organizacion como un lugar donde
realmente vale la pena trabajar, sefialando ademas que en las organizaciones modernas lo que mas
pesa a la hora de atraer buenos perfiles no es exclusivamente el salario sino factores como el
prestigio institucional, las oportunidades de desarrollo y el clima organizacional que percibe quien
esta evaluando si quiere o no formar parte de ese equipo; asi, la UTC con el objeto de atraer el
talento académico lo que debe hacer es ofrecer estabilidad, libertad de catedra, posibilidades reales

de investigacion y un entorno que reconozca y valore el mérito de quienes alli trabajan.

Retencion del talento

En cuanto al tema d la retencion del talento se refiere a las politicas y acciones dirigidas a mantener
dentro de la organizacion a los colaboradores clave, evitando su fuga hacia otras institucione. Asi
pues, Pecino et al. (2020) comprobaron que los factores criticos para evitar la fuga de talento en
organizaciones venezolanas trascienden lo salarial, ubicandose en el desarrollo organico interno,
el reconocimiento, la calidad de las relaciones laborales y las oportunidades de crecimiento. La
retencion no significa inmovilizar al personal, sino generar condiciones para que elijan permanecer
por conviccion y claro, la pérdida de talento académico implica costos elevados para las
universidades, no solo econdémicos, también en conocimiento institucional y continuidad de

proyectos.

Desarrollo del talento

Asi lo manifiestan Nando y Abad (2016) cuando describen el desarrollo del talento como el
proceso mediante el cual se potencian las capacidades existentes en los colaboradores, a la vez que
se crean nuevas competencias que les permitan asumir retos de mayor complejidad, y para que ese
proceso sea real, integra elementos concretos como la capacitacion, planes de carrera, mentoria y

rotacion de puestos, con el objetivo de preparar a las personas para futuros roles, y garantizar que
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la institucion no dependa de individualidades insustituibles. Estos mismos autores demostraron en
el sector publico ecuatoriano que cuando el desarrollo profesional estd bien estructurado se
convierte en el mecanismo mas efectivo para retener talento, pues logra conectar lo que cada
persona aspira con lo que la organizacidon necesita y esa conexion genera un vinculo mucho mas
solido que cualquier incentivo econdmico aislado. En el ambito universitario eso se traduce en
programas de doctorado, pasantias de investigacion y actualizacion pedagogica, que son las vias
concretas por las cuales el docente puede ir evolucionando al mismo ritmo que evolucionan las

exigencias del entorno educativo.

Concepto de estrategias

Toda organizacidon que quiere ir a alglin lado necesita saber como va a llegar, y ahi es donde entran
las estrategias, entendidas como ese conjunto de acciones planificadas y coordinadas que se
implementan para alcanzar objetivos y responder a un entorno que no para de cambiar, implicando
decisiones de largo plazo orientadas a usar bien los recursos disponibles y construir ventajas que
sean sostenibles en el tiempo, porque una estrategia no solo define hacia dénde va la organizacion
sino que también establece los lineamientos para actuar y resolver problemas cuando las

circunstancias se complican (Lépez, 2021).

Medina et al. (2023) lo expresan de forma directa al definir la estrategia como los medios a través
de los cuales se logran los objetivos a largo plazo, integrando decisiones que le permiten a la
organizacion posicionarse de manera efectiva frente a su entorno, y esa mirada deja claro que las
estrategias no son documentos que se archivan sino herramientas vivas que facilitan la alineacion
entre lo que la institucion quiere lograr y las acciones concretas que tiene que ejecutar para que

eso realmente ocurra.

Concepto de desemperio

Alles (2012) entiende el desempefio laboral como el conjunto de acciones observables que una
persona lleva a cabo en su puesto de trabajo y que estan directamente relacionadas con los
resultados esperados y las competencias que posee, dejando claro que el desempefio no depende
unicamente de lo que cada individuo sabe o puede hacer, sino también de factores organizacionales
como el clima laboral, el liderazgo y las oportunidades de desarrollo que la instituciéon ofrece, lo

que le da un caracter integral que va mucho mas alla de la simple ejecucion de tareas.
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Chiavenato (2020) complementa esa mirada al definirlo como el conjunto de comportamientos y
resultados observables que una persona genera en su puesto en relacion con las responsabilidades
que tiene asignadas y los objetivos de la organizacion, aclarando que no se trata del cumplimiento
mecanico de una lista de actividades sino de algo mas complejo que incluye la calidad, la
oportunidad y el impacto real de lo que se hace, y en el contexto de las instituciones de educacion
superior eso cobra una relevancia particular porque el desempefio del talento humano determina
directamente la calidad de los procesos académicos, administrativos y de vinculacion,
convirtiéndose en el puente mas visible entre una buena gestion del talento y los resultados que la

institucion efectivamente logra.

Optimizacion del Desemperio

Segun Becerra (2019), la optimizacién es el proceso de mejora continua de los métodos de trabajo
para obtener mejores resultados con los recursos que ya se tienen, y en las universidades
ecuatorianas encontraron que esa mejora se logra cuando existen mecanismos formales para
identificar donde se atascan los procesos, redisefiar los flujos de trabajo y eliminar actividades que
simplemente no agregan valor a nadie, porque optimizar no significa pedirle mas esfuerzo a las
personas, es mejor dicho, ayudarlas a trabajar de forma mas inteligente apoyandose en tecnologia,
simplificando la normativa y distribuyendo mejor las cargas entre quienes conforman el equipo.
En la Universidad Técnica de Cotopaxi esto se traduce en articular de manera coherente la
docencia, la investigacion y la gestion administrativa, de forma tal que cada area aporte desde su
rol sin duplicar esfuerzos ni generar fricciones innecesarias entre procesos que deberian

complementarse.

Eficiencia

La eficiencia se refiere a la relacion entre los recursos empleados y los resultados obtenidos, es
decir, hacer las cosas bien con el minimo desperdicio (Chiavenato, 2020). En la gestion del talento
humano, la eficiencia se da cuando el personal alcanza los objetivos asignados en el tiempo
estimado, con la calidad necesaria y haciendo un uso razonable del tiempo, el presupuesto y los
materiales; por su parte, Medina et al (2023) vincularon de forma directa la aplicacion de
evaluaciones rigurosas con el incremento de la eficiencia institucional, pues la medicion constante
permite detectar desviaciones y corregirlas antes de que impacten los resultados. Una institucion

eficiente no es aquella que mas trabaja, sino la que mejor aprovecha su talento humano.
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Evaluacion del desempeiio

Alban (2023) define la evaluacion del desempefio como el proceso sistematico mediante el cual se
mide, analiza y valora el rendimiento individual y colectivo en funcion de estandares previamente
establecidos, y lo que estos autores sostienen para el contexto de la educacion superior es que una
evaluacion bien estructurada deja de ser una calificacion punitiva para convertirse en una
herramienta real de retroalimentacion y desarrollo, cuyos resultados permiten tomar decisiones
concretas sobre capacitacion, promocion, incentivos y planes de mejora, porque cuando la
evaluacion es objetiva, participativa y esta alineada con los objetivos institucionales, el personal
percibe que su aporte es valorado con justicia y transparencia, y esa percepcion fortalece el clima

organizacional de una manera que pocas otras practicas logran.

Concepto de personas

Chiavenato (2020) marca una diferencia importante al plantear que en la gestion del talento
humano contemporanea las personas no son recursos inertes ni costos operativos sino socios
estratégicos con personalidad, aspiraciones, competencias e inteligencia propia que impulsan a la
organizacion hacia adelante, y ese cambio de mirada reconoce que el talento humano es el capital
intelectual y social de la institucion, capaz de generar valor, innovar y sostener lo que la diferencia
de las demas. En el contexto universitario eso se hace todavia mas evidente porque son las personas
las que conforman el nticleo académico y administrativo que materializa la mision institucional a

través de la docencia, la investigacion y la vinculacion con la sociedad.

Integracion Organizacional

Bojorge et al., (2020) describen la integracion organizacional como el proceso mediante el cual
los nuevos miembros se incorporan a la cultura, la estructura y la dindmica de la institucion,
facilitando su adaptacion y alineacion con los valores y objetivos colectivos, y sefialan que cuando
los esquemas organizacionales son claros y las normativas son explicitas, la ambigiiedad sobre los
roles disminuye considerablemente durante ese proceso de integracion, evitando conflictos y
permitiendo que el personal contribuya de forma efectiva mucho mas rapido. Ese proceso abarca
desde la induccion formal hasta la socializacion informal donde la persona entiende su lugar en el
organigrama, qué se espera de ella y por qué canales puede comunicarse, porque cuando esa
integracion falla aparecen consecuencias concretas como el aislamiento, la baja productividad y

una rotacion temprana que le cuesta caro a cualquier institucion.

20



Compromiso Institucional

Galvan et al. (2024) definen el compromiso institucional como ese vinculo psicoldgico y
actitudinal que une al colaborador con la organizacion, que se expresa en la identificacion con sus
valores, la participacion activa en sus metas y el deseo genuino de quedarse, y lo que estos autores
encontraron es que un clima organizacional positivo influye directamente en esa disposicion del
personal, predisponiéndolo a enfrentar con mejor actitud los cambios normativos y los desafios
que van apareciendo, porque el compromiso va mucho mas alla del cumplimiento contractual e
implica lealtad, esfuerzo que nadie exige pero que la persona da por conviccidén y una defensa
natural de la imagen institucional. En la Universidad Técnica de Cotopaxi eso resulta
especialmente determinante para sostener los procesos de acreditacion, investigacion y formacion
profesional, sobre todo en contextos donde los recursos son limitados y donde sin ese compromiso

genuino muchas cosas simplemente no saldrian adelante.

Concepto de reclutamiento y seleccion

Dentro de lo que respecta a la gestion del talento humano, el reclutamiento y la seleccion de
personal son dos procesos que van de la mano y que tienen un objetivo claro, el de atraer y elegir
a las personas mas idoneas para ocupar un puesto de trabajo, lo que implica identificar perfiles, asi
como captar aspirantes y evaluar sus competencias para asegurarse que lo que la persona puede
hacer coincida con lo que el cargo exige. Asi, Pecino y otros (2020) afirman que cuando estos
procesos se llevan a cabo de forma correcta lo que ocurre es que permiten optimizar la
incorporacion del talento humano, asi pues, logrando que la seleccion sea mas eficiente y mejor
alineada con las necesidades reales de la organizacion y ademads, algo importante es que evitan los

costos que trae consigo una mala contratacion.

Concepto de capacitacion y desarrollo

Cuando una organizacion invierte en capacitar a su gente, no esta gastando sino apostando, porque
Chunga et al. (2023) dejan claro que la capacitacion es una herramienta estratégica que mejora el
rendimiento individual y organizacional al facilitar que las personas aprendan y trasladen nuevas
habilidades directamente a su puesto de trabajo, transformandose asi en algo muy distinto a un
simple tradmite administrativo, ya que promueve el crecimiento profesional, sube la productividad
y le da a los trabajadores la capacidad de responder cuando el entorno laboral les exige cosas

nuevas, porque en un mundo que no para de moverse, quedarse quieto tiene un costo muy alto..
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Concepto de evaluacion del desempeiio

Drucker (2020) describe la evaluacion del desempefio como un sistema continuo que busca
mejorar el rendimiento de las personas y de la organizacion a través de la medicion, la
retroalimentacion y el desarrollo, y esa definicion dice algo importante, que no estamos hablando
de un evento que ocurre una vez al afio y se archiva sino de un proceso que acompaifia a la persona
durante toda su trayectoria dentro de la institucién, mirando no solo los resultados que obtiene sino
también como desarrolla sus actividades en el dia a dia, lo que permite tomar decisiones mucho
mas informadas sobre donde capacitar, como retroalimentar y hacia donde orientar el crecimiento

de cada colaborador segun sus fortalezas y los espacios donde todavia tiene margen para mejorar..

Concepto de motivacion laboral

Robbins y Judge (2022) definen la motivacion como el proceso que determina la intensidad, la
direccion y la persistencia del esfuerzo de una persona hacia el logro de una meta, y esa definicion
ayuda a entender por qué dos personas con las mismas capacidades pueden tener desempefios tan
distintos dentro de una misma organizacion, porque lo que mueve a alguien a dar lo mejor de si no
depende solo de lo que sabe hacer sino de una combinacion de factores internos y externos que
van desde el reconocimiento que recibe hasta el ambiente en el que trabaja y las oportunidades de
crecimiento que percibe a su alrededor, y cuando esos factores estan presentes el compromiso, el
esfuerzo y la disposicion del trabajador se notan de forma directa tanto en su comportamiento

como en sus resultados.
Variable Dependiente: Clima Organizacional

Concepto de ambiente laboral

Lopez (2021) vincula el clima laboral con la percepcion que tienen los empleados sobre su entorno
de trabajo, sefialando que esa percepcion afecta directamente su motivacion y su desempefio, y €so
tiene mucho sentido si se piensa que el clima no es solo una cuestion de instalaciones o escritorios
cémodos sino que abarca también las relaciones sociales que se construyen dentro de la
organizacion, porque una persona puede tener todas las herramientas del mundo pero si el ambiente
humano es tenso, desconfiado o poco colaborativo, su forma de sentirse y de actuar en el trabajo

va a reflejarlo inevitablemente.
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Concepto de ambiente organizacional

El ambiente organizacional va més alld de las paredes o los escritorios. Medina et al. (2023) lo
definen como el conjunto de caracteristicas perceptibles del entorno laboral que moldean el
comportamiento, las actitudes y el desempefio de quienes trabajan en una institucion, pero lo que
mas interesa de esa definicion es lo que viene después: no hablamos de infraestructura, hablamos
de atmosfera, de lo que se siente cuando uno llega a trabajar un lunes por la mafiana. Esa atmosfera,
psicolédgica y social, la construyen las normas, la estructura institucional y las relaciones humanas
que se tejen adentro, a veces sin que nadie lo planifique. El resultado de todo eso afecta
directamente algo muy concreto: cuanto se satisface, cuanto se motiva y cuanto produce el talento

humano que sostiene la organizacion desde adentro.

Normativa

Olivera et al. (2021) hablan de la normativa como el marco regulatorio formal que delimita qué
puede y qué no puede hacerse dentro de una organizacion, fijando reglas, procedimientos y limites
para todos sus miembros. Hasta ahi nada nuevo. Lo interesante aparece cuando claro, se muestran,
en instituciones publicas ecuatorianas, que una normativa clara y bien socializada estabiliza el
ambiente de trabajo porque reduce la incertidumbre y protege los derechos laborales de la gente.
El problema viene cuando esa normativa es ambigua, se contradice a si misma o se aplica segin
quién esté mirando, porque ahi deja de ser un marco de convivencia y se convierte en una fuente
constante de tensidn que erosiona la percepcion de justicia dentro de la institucion. En la
Universidad Técnica de Cotopaxi, el estatuto, los reglamentos internos y las resoluciones del
consejo universitario son los documentos que cumplen ese rol, para bien o para mal, segun cémo

se gestionen.

Fuerzas externas

Hay factores que la organizacion no elige pero que igual la afectan, y eso es exactamente lo que
Cueva y Sanchez (2025) describen como fuerzas externas: elementos del entorno que no forman
parte de la estructura interna pero que presionan sobre el ambiente laboral desde afuera. En el caso
de las instituciones de educacidn superior, esa presion llega de varios lados a la vez, desde las
politicas gubernamentales y los recortes presupuestarios hasta las exigencias de los organismos de
acreditacion, los cambios tecnoldgicos y las demandas sociales del territorio. Ninguna de esas

fuerzas pide permiso. Lo que si estd en manos de la institucion es como las enfrenta, porque segun
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los mismos autores, la forma en que una universidad gestiona esas tensiones exdgenas es lo que
define si su ambiente de trabajo se vuelve resiliente o simplemente se desordena cuando las

condiciones cambian.

Fuerzas internas

A diferencia de las fuerzas externas, estas si estdn en manos de la institucion. Zambrano y Cedeno
(2023) las llaman fuerzas internas y las describen como los elementos propios de la dindmica
organizacional que construyen el ambiente desde adentro: el estilo de liderazgo de las autoridades,
la calidad de las relaciones entre compaferos, como se distribuyen las cargas de trabajo, como
fluye la comunicacion, qué tan arraigada esté la cultura organizacional y cuanto espacio tienen las
personas para participar en las decisiones que las afectan. La logica es simple. Cuando hay respeto,
comunicacion asertiva y un liderazgo que escucha, el ambiente tiende a ser sano. Cuando domina
el autoritarismo, la desinformacion o el conflicto enquistado, el ambiente se deteriora sin importar
cudntas presiones externas haya o no haya. Esa es precisamente la diferencia entre lo que se puede

cambiar y lo que no, y ahi es donde la gestion tiene mas trabajo por hacer.

Concepto de Funcionamiento Organizacional

Gutiérrez (2015) definen el funcionamiento organizacional como la capacidad sistémica de una
institucion para articular sus areas, procesos y niveles jerarquicos de forma coherente y orientada
a su mision, pero esa definicién cobra mas sentido cuando se entiende lo que no es: no se trata de
que cada area ejecute sus tareas por separado sino de qué tan fluido opera el conjunto como un
todo. Cuando esa fluidez existe, es una sefial bastante clara de que las tensiones, los conflictos y
las barreras de comunicacion se estan gestionando bien. Cuando no existe, el problema suele estar
ahi, aunque nadie lo nombre directamente y claro, en el caso de las universidades, todo eso aterriza
en algo muy concreto: la calidad de la docencia, la investigacion y la vinculacion depende, en

buena medida, de qué tan bien funciona la institucion por dentro.

Coordinacion Institucional

Que dos areas hagan la misma cosa, sin saberlo, o que nadie se haga cargo de algo porque todos
asumen que otro lo har4, son problemas que tienen nombre: falta de coordinacion. Pecino (2020)
la definen como el mecanismo que sincroniza esfuerzos, recursos y decisiones entre unidades

académicas y administrativas para evitar precisamente eso, las duplicidades y los vacios
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operativos, y en instituciones de educacion superior mexicanas demostraron que cuando esa
coordinacion interdepartamental falla, se convierte en una de las fuentes mas importantes de
desgaste del clima laboral. Para que funcione de verdad hacen falta canales de comunicacion
formales, responsabilidades bien definidas y espacios reales de articulacion entre facultades,
direcciones y unidades de apoyo y sin aquello, los empleados comienzan a experimentar
desorganizacion, exceso de trabajo y una impresion de que nadie apoya a nadie, y cuando esa
impresion se instala, el clima organizacional se deteriora mas rapidamente de lo que cualquier

politica de bienestar puede remediar.

Cumplimiento de Objetivos

Los objetivos institucionales no se cumplen solos ni dependen solo de que cada persona haga bien
su parte. Barragan y Astudillo (2023) lo explican al vincular el cumplimiento de metas con el
funcionamiento colectivo, argumentando que de poco sirve la planificacion estratégica si los
esfuerzos dispersos no logran alinearse hacia resultados concretos y medibles. Lo que estos autores
encontraron es que un clima organizacional positivo facilita ese cumplimiento porque genera
compromiso genuino, baja la resistencia al cambio y promueve una colaboracion que nadie tiene
que exigir porque surge sola; asi, el escenario contrario también es real: cuando el clima se
deteriora, cada unidad empieza a trabajar en su propio mundo, priorizando lo suyo por encima de
lo institucional, y ahi los objetivos comunes se diluyen. En la Universidad Técnica de Cotopaxi
eso se traduce en algo muy especifico, ya que el cumplimiento de los objetivos de acreditacion,
investigacion y formacion profesional depende directamente de qué tan bien logran coordinarse lo

académico y lo administrativo, porque cuando esa articulacion falla, los resultados lo muestran.

Concepto de Productividad

“Producir mas no es siempre producir mejor”. Reyes (2021) hacen la distincion al plantear que la
productividad es la relacion entre resultados obtenidos y recursos empleados, introduciendo
calidad, oportunidad y valor agregado, no solo volumen de trabajo. En las universidades, no basta
medirla con simples nimeros, porque lo que verdaderamente importa es el impacto que tiene el
personal en la formacion de los estudiantes, la ciencia que genera y la conexion que establece con

la sociedad. Sin un clima organizacional sano, ninguna de esas cosas ocurre con real eficiencia.
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Rendimiento

Saber hacer algo no garantiza hacerlo bien en cualquier entorno, y Rios y Vallejo (2020) lo
confirmaron al medir en instituciones colombianas como el rendimiento laboral, es decir el nivel
de eficacia con que una persona cumple los estandares de su puesto, sube de forma significativa
cuando el ambiente se caracteriza por la confianza, el reconocimiento y una comunicaciéon que
fluye sin obstaculos, evidenciando que factores como la claridad de las metas, el apoyo de quien
supervisa y la ausencia de conflictos que distraigan del trabajo pesan tanto o mas que cualquier

competencia técnica a la hora de explicar por qué alguien rinde bien o simplemente no rinde.

Cumplimiento de Tareas

Hacer la tarea no es suficiente si no se hace a tiempo y con el estandar que el proceso exige,
Martinez (2022) demostrd que en ambientes organizacionales deteriorados la procrastinacion, el
ausentismo y las entregas de baja calidad se vuelven habituales, confirmando que el cumplimiento
oportuno y completo de las responsabilidades asignadas es una consecuencia directa del clima que
el personal percibe en su dia a dia, algo que en la Universidad Técnica de Cotopaxi se siente con
claridad porque el retraso de un docente desajusta la programacion de toda una carrera, asi como
una demora administrativa puede frenar procesos de titulacidén e investigacion que involucran a

muchas personas a la vez..

Concepto de satisfaccion

Sentirse bien en el trabajo no es casualidad, y Chunga Diaz y Escuza Pasco (2023) lo explican al
definir la satisfaccion laboral como la actitud que una persona desarrolla hacia su trabajo y hacia
las experiencias que vive dentro de la organizacion, sefialando que esa actitud influye directamente
en su compromiso, su desempefo y su bienestar psicologico, de manera que cuando el ambiente
es favorable las personas desarrollan sentimientos de realizacion personal y estabilidad emocional
que fortalecen tanto su productividad como su deseo de quedarse en la institucion, lo que convierte

a la satisfaccion en algo mucho mas estratégico de lo que parece a simple vista.

Barragan y Astudillo (2023) complementan esa mirada al vincular la satisfaccion con la percepcion
positiva que tienen las personas sobre la calidad del entorno donde realizan sus actividades,
argumentando que factores como el reconocimiento, la comunicacién, las relaciones

interpersonales y las condiciones laborales adecuadas inciden de forma significativa en como se
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siente la gente, porque cuando esos elementos estan presentes generan confianza, motivacion y un
sentido de pertenencia que no se fabrica con discursos, es con experiencias cotidianas,
consolidando asi a la satisfaccion como un elemento indispensable para el bienestar humano y para

la construccion de un clima organizacional que realmente funcione.

Necesidades personales

Las personas no llegan al trabajo como maquinas, llegan con necesidades fisicas, emocionales,
sociales y psicologicas que no desaparecen cuando cruzan la puerta de la institucion, Medina,
Biedma y Ramos (2023) lo reconocen al vincular esas necesidades con el equilibrio entre la vida
laboral y familiar, el bienestar emocional y la estabilidad psicoldgica, argumentando que cuando
las organizaciones implementan politicas reales de apoyo y bienestar, las personas logran satisfacer
mejor esas necesidades y como consecuencia desarrollan mayores niveles de compromiso,
satisfaccion y rendimiento, lo que deja claro que atender lo personal no es un gesto amable sino

una decision que impacta directamente en los resultados de la institucion.

Cueva y Sanchez (2025) actualizan esa mirada al sefalar que las necesidades personales hoy
abarcan también el desarrollo profesional, las competencias digitales, el reconocimiento social y
algo que antes pocas organizaciones se atrevian a mencionar: la felicidad laboral, porque las
transformaciones tecnoldgicas y sociales han cambiado lo que los trabajadores esperan de su
trabajo, ya que ya no buscan solo estabilidad economica sino también crecimiento personal,
equilibrio emocional y una sensaciéon genuina de realizacion profesional, convirtiendo a las
necesidades personales en factores que ninguna organizacion educativa puede ignorar si quiere
construir espacios donde la satisfaccion y el bienestar sean algo real y no solo un objetivo escrito

en un plan estratégico.

Elevacion moral

Ver a alguien actuar con ética, con generosidad o con una valentia moral que pocos tendrian mueve
algo por dentro, y eso tiene nombre: elevacion moral, una emocion positiva que inspira, que genera
admiracidon y que empuja a querer actuar de la misma manera, fortaleciendo valores como la
empatia, el respeto y la cooperacion entre quienes comparten un mismo espacio. Galvan et al.
(2024) conectan esa experiencia con el bienestar organizacional al demostrar que las emociones
positivas vinculadas a la justicia, el compromiso y la satisfaccion favorecen ambientes de felicidad

laboral, porque cuando las personas perciben comportamientos éticos y relaciones justas dentro de
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su institucion, la motivacion crece, el sentido de pertenencia se fortalece y aparecen de forma

natural conductas prosociales y colaborativas que ninglin reglamento podria imponer.

Lopez (2024) profundizan en esa idea al mostrar que las relaciones humanas construidas sobre el
apoyo, la confianza y la responsabilidad moral generan actitudes positivas que benefician tanto a
la persona como a la organizacioén en su conjunto, sefialando que los comportamientos éticos y las
relaciones solidarias fortalecen la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo y la convivencia
institucional de una manera que otros mecanismos de gestion dificilmente logran, convirtiendo a
la elevacion moral no solo en una emocion pasajera sino en un elemento que sostiene desde adentro

la construccion de ambientes laborales verdaderamente saludables y respetuosos.

Concepto de motivacion

La motivacion es el proceso psicologico que orienta a las personas hacia el cumplimiento de sus
objetivos personales y profesionales, determinando el nivel de energia, interés y disposicion con
que enfrentan sus actividades diarias; Ramjuany y Ramirez (2025) la explican desde las
necesidades psicologicas basicas, argumentando que la autonomia para actuar, la percepcion de
que se desarrollan habilidades propias y la calidad de las relaciones con otros son las condiciones
que, cuando estdn presentes, generan motivacion genuina, bienestar y satisfaccion, no como
resultado de un incentivo externo sino como consecuencia natural de un entorno que respeta lo que

cada persona necesita para funcionar bien.

Serrano y Lopez (2022) sostienen que la motivacion laboral va mucho mas alld de los incentivos
economicos, sefialando que el reconocimiento, la comunicacion efectiva, las oportunidades de
crecimiento profesional y un liderazgo que acompaiie en lugar de presionar son los factores que
realmente fortalecen el compromiso organizacional y mejoran el clima de trabajo, porque cuando
esas condiciones existen los trabajadores no solo cumplen sus funciones sino que se identifican
con los objetivos de la institucion, aportando desde una disposicion genuina que ningln salario

por si solo podria sostener.

Entusiasmo

El entusiasmo no se decreta, ni tampoco se exige, ¢l brota cuando una persona encuentra sentido
en lo que hace y siente que el entorno acompafia ese esfuerzo, manifestindose como un estado

emocional de interés, de energia y de disposicion que en el contexto laboral se traduce en
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creatividad, en compromiso, en participacion activa, que mejora la calidad de todo lo que se
produce. Seligman (2021) lo sittia dentro de las emociones positivas que refuerzan el bienestar
psicolégico, sefialando que el entusiasmo permite crear niveles mas elevados de motivacion,
resiliencia y satisfaccion personal, e impulsa actitudes optimistas que, a su vez, facilitan relaciones

interpersonales mas saludables dentro de los entornos donde las personas conviven y trabajan.

Pérez y Géazquez (2023) relacionan ese estado emocional con algo muy concreto en el ambito
organizacional, que es el nivel de implicacién que tiene un trabajador respecto a sus funciones,
pues quien llega con entusiasmo muestra mayor disposicion para colaborar, para resolver lo que
aparece en el camino y para participar de forma activa en el logro de los objetivos comunes, y los
autores son claros en sefialar que ese entusiasmo no nace en el vacio sino que lo alimentan los
ambientes laborales positivos y las relaciones interpersonales que funcionan, convirtiendo al

entorno en una condicion tan importante como las capacidades individuales de cada persona.

Interés Laboral

Cuando una persona encuentra sentido en lo que hace, algo cambia en la forma en que se relaciona
con su trabajo, y eso es precisamente lo que estudia el interés laboral, entendido como el grado de
atencién, compromiso y atraccion que alguien desarrolla hacia sus actividades, influyendo
directamente en su satisfaccion, su rendimiento y su decision de quedarse o no dentro de la
organizacion. Angeles et al. (2026) lo vincula con la percepcion de significado y propésito,
argumentando que los trabajadores que sienten que sus actividades tienen valor personal y social
desarrollan mayor motivacion, compromiso y bienestar emocional, porque no es lo mismo cumplir

una tarea que creer en ella.

Medina et al. (2023) identifican los factores que alimentan ese interés desde afuera, sefialando que
el liderazgo positivo, la comunicacidon organizacional y las oportunidades reales de desarrollo
profesional son condiciones que fortalecen la atraccidon de las personas hacia su trabajo, de manera
que las organizaciones que construyen ambientes participativos y relaciones laborales saludables
logran que sus colaboradores no solo produzcan mas, es que se identifiquen genuinamente con lo
que la institucion busca, generando un compromiso que va mas alla de lo que cualquier contrato

podria exigir.
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Concepto de actitudes

Las actitudes no son simplemente opiniones, son predisposiciones aprendidas que moldean la
forma en que una persona piensa, siente y actlia frente a situaciones, personas y entornos, y en el
ambito laboral eso tiene consecuencias muy concretas porque determinan cémo responde un
trabajador ante sus responsabilidades, sus relaciones con otros y los objetivos de la organizacion,
afectando desde adentro tanto el clima laboral como el desempefio institucional. (Chavez (2025)
las describe como evaluaciones favorables o desfavorables que las personas desarrollan hacia
determinados comportamientos o situaciones, explicando que esas evaluaciones estan construidas
sobre creencias, emociones y experiencias previas que hacen de las actitudes algo mucho mas
profundo que una simple reaccidén momentanea, convirtiéndolas en factores que ayudan a entender

por qué las personas se comportan como se comportan dentro de los entornos donde conviven.

Zerraga (2023) traslada esa idea al comportamiento organizacional al sostener que las actitudes
laborales inciden directamente en la satisfaccion, la motivacion y el compromiso de los
trabajadores, sefalando que las organizaciones que construyen ambientes positivos, promueven
una comunicacion que funciona y reconocen el trabajo de su gente logran fortalecer actitudes
favorables en sus colaboradores, lo que se traduce en mejor desempefio y mayor productividad,
dejando claro que las actitudes no son algo fijo ni inmutable sino que responden al entorno y que,

por tanto, la organizacion tiene mas influencia sobre ellas de lo que generalmente se reconoce.

Disposicion laboral

La disposicion laboral es esa voluntad genuina que tiene una persona para cumplir sus
responsabilidades y participar activamente dentro de una organizacidn, y aunque suena a algo
dificil de medir, Robbins y Judge (2022) muestran que influye de forma muy concreta en el
comportamiento organizacional, en la capacidad de construir relaciones positivas con otros, de
asumir responsabilidades sin que nadie las asigne y de contribuir al logro de metas colectivas, de
manera que cuando esa disposicion existe el clima organizacional se fortalece y la productividad

mejora como consecuencia natural de personas que quieren estar donde estan y hacer lo que hacen.

Alles (2012) profundiza en esa idea al describir la disposicion laboral como la actitud proactiva y
el compromiso que los trabajadores demuestran hacia sus funciones y hacia la instituciéon que los
recibe, sefalando que quienes tienen una disposicion alta muestran mayor capacidad de

adaptacion, mas iniciativa y una cooperacion que no hay que pedirles porque surge sola, elementos
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que resultan especialmente valiosos en entornos laborales que cambian con rapidez, y que segiin
la autora se fortalecen cuando la organizacién ofrece liderazgo que inspira, reconocimiento

genuino y oportunidades reales de crecer profesionalmente.

Compromiso

El compromiso no se impone ni se firma en un contrato, se construye cuando una persona
desarrolla una identificacion genuina con la organizacion donde trabaja, sintiéndose responsable
de lo que ocurre y emocionalmente vinculada a sus objetivos, y eso en la practica se traduce en
trabajadores que se esfuerzan mas alla de lo que se les pide, cumplen sus metas y eligen quedarse
porque quieren, no porque no tienen otra opcion. Drucker (2020) explican ese vinculo desde tres
dimensiones, la afectiva, la normativa y la de continuidad, que juntas describen la relacion
emocional y psicoldgica que une a una persona con su institucion, sefialando que cuando ese
compromiso es alto la motivacion crece, la satisfaccion laboral mejora y la permanencia dentro de

la organizacion se vuelve una decision consciente y sostenida.

Seligman (2021) lo mira desde otro angulo al vincular el compromiso con estados positivos de
energia, dedicacion y absorcion en el trabajo, describiendo a los trabajadores comprometidos como
personas que llegan con entusiasmo, persisten cuando las cosas se complican y se implican de
verdad en lo que hacen, lo que segtn el autor contribuye de forma significativa tanto al rendimiento
organizacional como al bienestar emocional de quienes forman parte de la institucion, convirtiendo
al compromiso en uno de los activos mas valiosos que una organizacion puede cultivar si quiere

sostenerse y crecer en el tiempo.

Concepto de relaciones

Dentro de cualquier organizacion, lo que ocurre entre las personas importa tanto como lo que cada
una hace individualmente, y las relaciones laborales son precisamente ese tejido de interacciones
que se construye entre compafieros y entre empleados y directivos, determinando coémo se coopera,
como se trabaja en equipo y como se convive dia a dia en el entorno laboral. Poveda (2018) lo
sostiene con claridad al argumentar que la interaccidon constante entre las personas es fundamental
para lograr resultados efectivos, porque el trabajo en una organizacion no ocurre en el vacio sino
que depende en gran medida de la calidad de los vinculos sociales que sus integrantes logran

construir y mantener a lo largo del tiempo.
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Relaciones interpersonales

Convivir, comunicarse y compartir experiencias con otros genera algo que va mas alla del simple
contacto: relaciones interpersonales que en el entorno laboral condicionan desde como circula la
informacion hasta qué tan comoda se siente una persona para pedir ayuda o expresar una opinion.
Galleani (2023) estudié esa capacidad de conectar con otros bajo el concepto de inteligencia
interpersonal, argumentando que quienes la desarrollan bien comprenden mejor a las personas que
los rodean, se comunican con mas efectividad y construyen vinculos que sostienen tanto el
desarrollo emocional como el trabajo en equipo, elementos que en una organizacion marcan

diferencias reales en los resultados.

Aguinis (2023) va directo al punto al vincular las relaciones interpersonales con el desempefio
laboral, mostrando que cuando esas relaciones son saludables la comunicacion mejora, la
colaboracion fluye y el clima organizacional se estabiliza, porque una persona que confia en
quienes trabaja junto a ella llega con mas motivacion, se compromete mas y termina sintiéndose
mas satisfecha con lo que hace, y en ese proceso el respeto, saber escuchar de verdad y la empatia
no son detalles secundarios sino las condiciones minimas sin las cuales ningun equipo de trabajo

funciona bien por mucho tiempo.

Respeto

El respeto es un valor fundamental que consiste en reconocer y valorar la dignidad, derechos,
opiniones y diferencias de las demas personas. Este principio favorece la convivencia armonica y
fortalece las relaciones humanas dentro de cualquier contexto social, educativo o laboral. Segun
Cortez (2023), el respeto constituye una base esencial para la ética y la convivencia democratica,
debido a que permite reconocer a los demas como personas valiosas y dignas de consideracion. La
autora sostiene que el respeto promueve relaciones basadas en la tolerancia, la igualdad y la

responsabilidad social.

Martinez (2022) va al fondo de algo que muchas organizaciones dan por sentado sin cultivarlo
realmente, argumentando que el respeto es indispensable para construir relaciones efectivas y
ambientes de confianza, porque cuando existe entre las personas la comunicacion mejora, la
cooperacion aparece de forma natural y el trabajo en equipo deja de ser un esfuerzo forzado para
convertirse en algo que simplemente ocurre, contribuyendo tanto al bienestar colectivo como al

cumplimiento de los objetivos que la institucion se propone, lo que convierte al respeto no solo en
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un valor moral deseable sino en una condicion practica sin la cual las relaciones humanas y

laborales dificilmente prosperan.

Comunicacion

Sin comunicacion no hay organizacion que funcione, y Castells (2021) lo fundamenta al describirla
como el proceso que permite construir relaciones sociales y transmitir conocimientos, valores y
experiencias dentro de las sociedades contemporaneas, sefialando que cuando esa comunicacion
es efectiva favorece la participacion, la integracion y el fortalecimiento de los vinculos entre las
personas, porque intercambiar informacidn, ideas y emociones de forma clara no es un detalle

secundario sino la base sobre la que se sostiene cualquier forma de coordinacién humana.

Chiavenato (2020) traslada esa idea al contexto organizacional al sostener que una comunicacion
clara y efectiva mejora la coordinacion entre areas, reduce los conflictos antes de que escalen y
genera confianza entre quienes comparten un mismo espacio de trabajo, explicando ademas que
cuando la comunicacion es abierta y participativa el compromiso de los trabajadores crece, la
motivacion se sostiene y el desempefio dentro de los equipos mejora de forma natural, convirtiendo
a la comunicacion organizacional en una condicion sin la cual ninguna institucion puede aspirar a

funcionar bien por mucho tiempo.

Concepto de actitudes

Las actitudes en el &mbito laboral se entienden como las disposiciones o formas de pensar y sentir
que tienen los trabajadores frente a su trabajo, la organizacion y sus compafieros. Estas influyen
directamente en su comportamiento y desempefio. En este sentido, el clima organizacional refleja
valores y creencias que influyen en las actitudes de los empleados, determinando cémo actuan

dentro de la organizacion (Ortiz, 2022)

Concepto de satisfaccion

La satisfaccion laboral va més alla de que a alguien le guste o no su trabajo, ya que representa el
grado en que una persona siente bienestar y conformidad con sus condiciones laborales, con el
entorno donde desarrolla sus actividades y con los factores que rodean su experiencia cotidiana
dentro de la organizacion, entre ellos el ambiente, el reconocimiento y la calidad de las relaciones
con quienes comparte el espacio de trabajo, y Chunga et al. (2023) lo confirman al mostrar que esa

satisfaccion se construye desde la percepcion que los trabajadores tienen de su entorno, porque no
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es la realidad objetiva la que define como se siente alguien sino la manera en que la interpreta, y
esa interpretacion afecta directamente tanto su motivacion como su desempefio dentro de la

institucion.
Concepto de productividad

Martinez (2022) encontrd algo que vale la pena detenerse a pensar: la productividad laboral no
depende Unicamente de cudnto trabaja una persona sino de qué tan comprometida y participativa
es dentro de su organizacidn, lo que cambia bastante la forma de entender ese concepto porque ya
no se trata solo de medir resultados en funcion del tiempo empleado o los recursos usados sino de
preguntarse qué condiciones hacen posible que alguien dé lo mejor de si, y la respuesta casi
siempre apunta al clima organizacional, porque cuando el entorno acompaiia, las personas rinden

mejor sin que nadie tenga que pedirselo..

Concepto de funcionamiento

Reyes (2023) lo plantea de forma directa al sefialar que el funcionamiento adecuado de una
organizacion depende de como interactuan sus miembros y de la manera en que se gestionan los
procesos internos, y esa idea cobra sentido cuando se entiende que el funcionamiento
organizacional no es solo que cada area ejecute sus tareas sino que los procesos, actividades y
dindmicas internas se desarrollen de forma articulada, con una coordinacidon que evite los vacios y
una comunicacioén que mantenga a todos orientados hacia lo mismo, porque cuando alguno de esos

elementos falla el resto lo resiente tarde o temprano.

Concepto de liderazgo

Hay algo que los estudios sobre clima organizacional repiten con consistencia, y Martinez (2023)
lo confirma: el liderazgo es uno de los factores que mas pesa en como el personal percibe su
entorno de trabajo, porque quien ocupa un rol de conduccidon no solo administra tareas sino que
con su forma de actuar moldea el ambiente, afecta las relaciones entre compafieros y determina si
la gente llega motivada o simplemente llega, lo que convierte al liderazgo en una variable que
ninguna institucion puede descuidar si le importa el clima organizacional que viven sus

colaboradores dia a dia.
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Concepto de comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional es el proceso mediante el cual se transmite informacion dentro
de una organizacion, permitiendo la coordinacion de actividades y el entendimiento entre sus
miembros. Una comunicacién clara y efectiva facilita el trabajo en equipo y mejora el ambiente
laboral. Segun diversos estudios recientes, la comunicacién es un elemento clave del clima

organizacional, ya que influye en la percepcion, las relaciones y el desempefio de los trabajadores.
1.2. Objetivos

Objetivo General

Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el clima organizacional del personal

administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Objetivos Especificos

e Reconocer de qué manera se cumplen los procesos de gestion del talento humano dentro
de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

e Analizar como vive y percibe el clima organizacional el personal administrativo, directivo
y docente que forma parte de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

e Plantear mecanismos concretos que ayuden a fortalecer el clima organizacional entre el

personal administrativo, directivo y docente de la UTC.

CAPITULO II.- METODOLOGIA
2.1. Materiales

Técnicas e instrumentos

Para la elaboracion de la investigacion se disefid y utilizé un cuestionario de elaboracion propia
denominado “Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Clima Organizacional — UTC”, con
el objetivo de recopilar informacion sobre la percepcion del personal administrativo, directivo y
docente respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad
Técnica de Cotopaxi. El instrumento fue dirigido especificamente al personal administrativo,
directivo y docente de la institucion, y se garantizd que la informacion recopilada seria manejada

de manera confidencial, conforme se establecio en las instrucciones del mismo.
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El cuestionario se estructura en tres secciones, la primera de ellas corresponde a Datos Generales
y estd compuesta por cuatro items de tipo de opciéon multiple orientados a recoger informacion
sociodemografica de los encuestados, atendiendo al sexo, la edad, el cargo que desempefian y el
tiempo de servicio en la institucion, datos que permiten caracterizar con precision a la poblacion

que integra el estudio.

La segunda seccion evalua la variable Gestion del Talento Humano y est4d conformada por quince
items distribuidos en cinco dimensiones. La dimensién Capacitacion y desarrollo se mide a través
de los items 5, 6 y 7, los cuales indagan sobre las capacitaciones brindadas por la institucion y la
promocion del desarrollo profesional. La dimension Evaluacion del desempefio comprende los
items 8, 9 y 10, enfocados en la claridad de los procesos de evaluacion y la retroalimentacion

recibida.

La dimension Reconocimiento e incentivos abarca los items 11, 12 y 13, que valoran el
reconocimiento institucional y la existencia de incentivos que motiven el buen desempefio. La
dimension Liderazgo se evalua mediante los items 14, 15 y 16, relacionados con el liderazgo
directivo, el ambiente de respeto y la participacion en la toma de decisiones. Finalmente, la
dimensién Seleccion y Promocion se mide con los items 17, 18 y 19, que abordan la idoneidad de

los procesos de seleccion y las oportunidades de crecimiento profesional.

La tercera seccion aborda la variable Clima Organizacional y retine catorce items distribuidos en
cuatro dimensiones, donde la primera de ellas, Relaciones interpersonales, se evalua a través de
los items 20, 21 y 22, que exploran el respeto y el apoyo que existe entre compaiieros de trabajo,
mientras que la dimension Comunicacién agrupa los items 23 y 24, orientados a conocer qué tan
adecuada es la comunicacion interna y si la informacion institucional llega a tiempo a quienes la
necesitan, y la dimension Trabajo en Equipo se mide mediante los items 25, 26 y 27, que indagan
sobre el fomento del trabajo colaborativo, la disponibilidad de recursos y las condiciones del
ambiente fisico, cerrando con la dimension Motivacidn y satisfaccion laboral, que abarca los items
del 28 al 33 y evaltia la motivacion, la satisfaccion, el orgullo institucional, el equilibrio entre la
vida laboral y personal, y la percepcion que tiene el personal sobre las acciones que se han

implementado para mejorar el clima organizacional.

Para responder las secciones segunda y tercera se utilizé una escala tipo Likert de cinco puntos,

donde 1 corresponde a Totalmente en desacuerdo, 2 a En desacuerdo, 3 a Ni de acuerdo ni en
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desacuerdo, 4 a De acuerdo y 5 a Totalmente de acuerdo, permitiendo medir con precision el grado

de acuerdo o desacuerdo de cada participante frente a las afirmaciones planteadas.
Fiabilidad del instrumento

Tabla 2 Resultado del alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.942 29

Fuente: Elaboracion propia (2026)

El instrumento fue sometido a validacion de contenido mediante juicio de expertos. Para ello se
contd con la participacion de tres especialistas en el area de Gestion del Talento Humano de la
Universidad Técnica de Cotopaxi, quienes evaluaron la pertinencia, claridad y coherencia de cada
uno de los items en relacion con las variables de estudio. Posteriormente, se realizd una prueba
piloto aplicada a tres colaboradores de la institucion con el fin de determinar la confiabilidad del
instrumento. Para este calculo se utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de
0.942, lo cual indica una confiabilidad excelente de acuerdo con los criterios establecidos por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). El instrumento completo se presenta en el Anexo A de la

presente investigacion.

2.1 Métodos

Enfoque

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, el cual se caracteriza en la
recoleccion y andlisis de datos numéricos para medir objetivamente la relacion entre variables,
como la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de
Cotopaxi. Este método permite formular hipotesis, identificar variables, recolectar datos mediante
instrumentos estandarizados y aplicar andlisis estadisticos para la comprobacion empirica
(Hernandez Sampieri, Fernandez & Baptista, 2014). La eleccion de este enfoque es adecuada, ya
que facilita la medicion de aspectos como la satisfaccion laboral y la percepcion del liderazgo,
permitiendo obtener resultados generalizables. Ademas, se fundamenta en el positivismo, corriente
que respalda el uso del método cientifico para estudiar fenomenos sociales de forma rigurosa y

verificable (Bisquerra, 2009).
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Nivel de investigacion

Nivel Descriptivo

El nivel descriptivo tiene como objetivo caracterizar las variables del estudio, observando su
manifestacion en una poblacion especifica sin llevar a cabo intervenciones o manipulaciones. Este
tipo de estudio tiene como objetivo detallar las propiedades y los rasgos mas relevantes de los

fendomenos sociales que se analizan (Supo, 2023).

En la investigacion, el nivel descriptivo facilito la identificacion de las caracteristicas del personal
administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, asi como la descripcion
de las percepciones sobre la gestion del talento humano y los componentes del clima
organizacional que experimentan. Mediante la aplicacion de la descripcion estadistica, que incluye
porcentajes, medias y desviaciones estandar, se logré obtener una vision precisa y cuantificable
del fenémeno. Esto facilité el reconocimiento de patrones de comportamiento y percepciones

predominantes en la poblacion analizada.
Nivel Correlacional

Por otra parte, el nivel correlacional pretendié determinar el grado de relacion existente entre la
gestion del talento humano y el clima organizacional. Segun Hernandez Sampieri y cols. (2023)
los estudios de correlacion analizan la asociacion entre variables y la intensidad de la misma, sin

asignar efectos causales.

En el presente trabajo, el nivel correlacional permitid establecer la relacion que existe entre la
variable gestion del talento humano y clima organizacional, o si, por el contrario, existen
colaboradores que a pesar de percibir deficiencias en la gestion del talento humano mantienen una
percepcidn positiva del clima organizacional. El uso de pruebas estadisticas, como la de Pearson,
permitié cuantificar la intensidad y la direccion de la relacion entre variables, lo cual robustecio el

conocimiento empirico sobre el fenomeno investigado (Espinoza, 2025).

Método

Método Analitico—Sintético

El método analitico-sintético permitid descomponer el fendémeno de estudio, que

comprende la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de

38



Cotopaxi, en sus elementos fundamentales, con el fin de analizarlos individualmente.
Posteriormente se realiz6 la integracion de los componentes en una vision holistica. Segun
Espinoza (2025) el aspecto analitico se caracteriza por descomponer un todo en partes mas simples
para entender su estructura, mientras que el sintético consiste en reunir esas partes para lograr una

comprension completa del fendmeno.

Asi, se hizo un andlisis individual de dimensiones como capacitacion y desarrollo, evaluacion del
desempefio, reconocimiento e incentivos, liderazgo, seleccion y promocion, relaciones
interpersonales, comunicacion, trabajo en equipo, motivacion y satisfaccion laboral, con el
objetivo de determinar como inciden estos aspectos en la percepcion del clima organizacional del
personal. Finalmente, la sintesis permitid la integracion de estos hallazgos, mostrando como cada
dimension analizada se relaciona entre si para conformar la realidad institucional de los

participantes.
Método deductivo

El método deductivo permiti6 partir de los principios tedricos generales sobre gestion del talento
humano y clima organizacional para llegar a conclusiones especificas sobre lo que ocurre con el
personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, siguiendo la
logica que Hernandez Sampieri et al. (2023) describen al sefalar que este método facilita comparar
los postulados teodricos con los resultados que arroja la realidad, verificando si lo que la teoria
plantea efectivamente se manifiesta en el contexto estudiado, razén por la cual en esta
investigacion se contrastd empiricamente la relacion entre variables mediante analisis estadistico,
tomando como punto de partida lo que la teoria existente sobre gestion del talento humano ya habia

establecido para comprobar de qué manera se expresa en el clima organizacional de la institucion.
Método Hipotético—Deductivo

El método hipotético-deductivo fue el que orientd el proceso general de esta investigacion,
y su logica es la que Bunge (2017) describe como la base del razonamiento cientifico: se formula
una hipdtesis que propone una posible relacion entre variables, se deducen las consecuencias
observables que de ella se desprenden y luego se contrastan con los datos reales, validando o
refutando lo que inicialmente se plante6 mediante la observacion empirica, en un proceso

constante de prueba y evaluacioén que es precisamente lo que permite avanzar en el conocimiento

39



cientifico sin dar nada por sentado. En esta investigacion ese método se aplico para establecer una
hipotesis sobre la relacion entre la gestion del talento humano y el clima organizacional del
personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, y a partir de

ahi determinar, con respaldo estadistico, si esa relacion existe o no en la realidad de la institucion.

Poblacion

La poblacion del estudio la conformaron los 60 colaboradores del personal administrativo,
directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, Extension Pujili, y dado que ese
numero era reducido y accesible en su totalidad, se optd por trabajar con todos ellos en lugar de
seleccionar una muestra, lo que Tamayo y Tamayo (2017) respaldan al sefialar que cuando la
poblacion es pequeiia y se puede alcanzar completa, estudiar cada uno de sus elementos garantiza
mayor precision en los resultados. Hernandez Sampieri et al. (2023) definen la poblacion como el
conjunto de todos los casos que coinciden con determinadas especificaciones y hacia los cuales se
pretenden generalizar los hallazgos, y bajo esa ldgica el censo poblacional realizado en esta
investigacion permitié obtener informacion directa y representativa de cada estamento

institucional, sin dejar fuera ninguna perspectiva relevante para el estudio.

La eleccion de esta poblacion esta en funcion del objetivo de la investigacion, que es conocer las
percepciones sobre la gestion del talento humano y el clima organizacional desde el punto de vista
de los tres niveles operativos de la institucion: personal administrativo, personal directivo y

personal docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Muestra

Trabajar con los 60 integrantes del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad
Técnica de Cotopaxi sin necesidad de extraer una muestra fue una decision que se tomod
precisamente porque la poblacion era finita, pequefia y completamente accesible, condiciones que
se identifican como las que justifican aplicar un censo poblacional en lugar de recurrir a técnicas
de muestreo, porque cuando se puede llegar a todos no tiene sentido quedarse con una parte, ya
que estudiar el 100% de los elementos elimina el error muestral, garantiza que los resultados
representen fielmente la realidad de la institucion y permite un anélisis exhaustivo de como percibe

cada estamento la gestion del talento humano y el clima organizacional en la UTC.
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CAPITULO IIL- ANALISIS Y DISCUSION

3.1 Analisis y Discusion de Resultados

Descripcion del Grupo de Estudio

Tabla 3 Tabla de frecuencias: Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
20-30 afios 4 6,7
31-40 afios 9 15,0
41-50 anos 29 48,3

51 o mas afos 18 30,0

Total 60 100,0

Nota: Los datos corresponden a la distribucion de edades de los participantes encuestados en la investigacion.

Se observa que el grupo con mayor representacion de edad corresponde a los colaboradores entre
41 y 50 anos, con 29 participantes que representan el 48,3 % del total de la muestra, lo que
significaria que la institucion cuenta con personal con una trayectoria laboral consolidada y una
mayor experiencia profesional, asi mismo, la mayor parte de los participantes corresponde al sexo
masculino, con 37 colaboradores que representan el 61,7 % de la muestra, mientras que el sexo
femenino estuvo conformado por 23 participantes, equivalentes al 38,3 % y que la mayoria de los
participantes pertenece al area docente, con 32 personas que representan el 53,3 % de la muestra
siendo coherente con la estructura organizacional de las instituciones de educacion superior, donde

el nimero de docentes suele ser superior en comparacion con otras areas laborales.

Tabla 4 Tabla de frecuencias: Tiempo de servicio en la institucion

Edad Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 2 3,3
1-5 afios 11 18,3
6-10 afios 6 10,0
Mas de 10 afios 41 68,3
Total 60 100,0

Nota: Los datos reflejan la distribucion del tiempo de servicio de los participantes encuestados en la institucion.
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En cuanto al tiempo de servicio en la institucion los resultados evidencian que la mayoria de los
participantes tienen una amplia trayectoria laboral ya que el 68,3 % de la muestra tienen mas de
10 afios de permanencia en la institucion y el 18,3 % corresponde a trabajadores con tiempo de
servicio entre 1 y 5 afios lo que demuestra que la universidad tiene personal con experiencia y
estabilidad laboral que influye en la percepcion y valoracion de la gestion del talento humano y

del clima organizacional dentro de la institucion.
Analisis
Gestion del Talento Humano

Tabla 5 Analisis descriptivo de la Gestion del Talento Humano

Gestion del Talento Humano N Minimo Miaximo Media Desviacion
estandar
Capacitacion y desarrollo 60 1 5 3,72 1,250
Evaluacién del desempeiio 60 1 5 3,57 1,307
Reconocimiento e incentivos 60 1 5 3,38 1,342
Liderazgo 60 1 5 3,63 1,390
Seleccion y Promocion 60 1 5 3,40 1,392

Nota: Los datos presentan los estadisticos descriptivos de las dimensiones de la Gestion del Talento Humano

evaluadas en los participantes encuestados.

Los resultados obtenidos después de realizar el analisis descriptivo de la Gestion del Talento
Humano muestran las variaciones de frecuencia y magnitud presentes en cada una de sus
dimensiones, las cuales alcanzaron medias comprendidas entre 3,38 y 3,72, indicando que algunas
dimensiones presentan una mayor valoracion por parte de los participantes. La dimension de
Capacitacion y desarrollo fue categorizada como la de mayor presencia con una media de 3,72,
seguida de Liderazgo y Evaluacion del desempefio con medias de 3,63 y 3,57 respectivamente.
Por otro lado, las dimensiones de Seleccion y Promocion y Reconocimiento e incentivos
obtuvieron medias de 3,40 y 3,38, siendo esta ultima la de menor valoracién dentro del analisis

realizado.

Se evidencia que la gestion del talento humano puede analizarse a través de diversas dimensiones
que suelen presentar distintos niveles de valoracion por parte de los colaboradores, reflejando

fortalezas y debilidades en las practicas organizacionales, ademas de permitir comprender como
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las organizaciones administran y potencian las capacidades de su personal, influyendo
directamente en la motivacion, el compromiso y la productividad laboral y demostrando que la
adecuada gestion del talento humano favorece el desarrollo profesional de los trabajadores y
contribuye al logro de los objetivos institucionales (De la Calle-Duran, Garcia-Muifia, & Alonso-

Osuna, 2020).
Analisis de las Dimensiones de Gestion de Talento Humano

Dimension I: Capacitacion y desarrollo; este proceso estd orientado a fortalecer los
conocimientos, habilidades y competencias del personal a través de programas de formacion
continua y oportunidades de crecimiento profesional, con el fin de poder mejorar el desempeiio

laboral y contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Tabla 6 Capacitacion y desarrollo

Escala Item 5 Item 6 Item 7
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
en 1 1,7 5 8,3 3 5,0
desacuerdo
En 5 10,0 8 133 8 133
desacuerdo
Nide
a"“e;io n 8 133 10 16,7 12 20,0
desacuerdo
De acuerdo 20 33,3 17 28,3 15 25,0
Totalmente 25 417 20 333 2 36,7
de acuerdo
Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Nota: Los datos corresponden a las respuestas de los participantes sobre la dimension capacitacion y desarrollo de la
Gestion del Talento Humano.

En la dimension de Capacitacion y Desarrollo se manifestd una percepcion favorable respecto a
las oportunidades de formacién y crecimiento profesional dentro de la institucién por lo que en el
item 5, correspondiente a si la institucion brinda capacitaciones para mejorar el desempetio laboral,
el 41,7 % indicd estar totalmente de acuerdo y en el item 6, relacionado con si las capacitaciones
estan vinculadas con las funciones desempefiadas, el 33,3 % manifest6 estar totalmente de acuerdo
pero en el item 7, referente a la promocion del desarrollo profesional dentro de la institucion, el

36,7 % indico estar totalmente de acuerdo y un 25 % de acuerdo.
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La capacitacion y el desarrollo del talento humano constituyen factores clave para mejorar el
desempefio laboral y favorecer el crecimiento profesional de los colaboradores, especialmente
cuando las acciones formativas se encuentran alineadas con las funciones que desempefian dentro
de la organizacion (Echeverria, Macias, & Vélez, 2020). En este sentido, los programas de
capacitacion permiten fortalecer conocimientos, habilidades y competencias necesarias para
responder de manera eficiente a las demandas laborales y a los cambios del entorno organizacional

ademas de incrementar la motivacion, la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia.

Dimension II: Evaluacion del desempefio; mediante este proceso que es algo sistemdtico permite
medir y valorar rendimiento de los colaboradores de acuerdos con sus responsabilidades y
objetivos, facilitando identificacion de fortalezas y mejora continua en lo que es el desempeio

laboral.

Tabla 7 Evaluacion del desempetio

Escal Item 8 Item 9 Item 10
seata Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
en 4 6,7 5 8,3 4 6,7
desacuerdo
En 6 10,0 10 16,7 9 15,0
desacuerdo
Nide
acuerdo ni 11 18,3 9 15,0 13 21,7
en
desacuerdo
De acuerdo 14 23,3 19 31,7 14 23,3
Totalmente 25 41,7 17 283 20 333
de acuerdo
Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Nota: Los datos corresponden a las respuestas de los participantes sobre la dimension evaluacion del desempefio de
la Gestion del Talento Humano.

Las respuestas obtenidas de los 60 participantes evidenciaron una percepcion mayormente
favorable respecto a la evaluacion del desempefo. En el item 8, el 41,7 % manifestd estar
totalmente de acuerdo y el 23,3 % de acuerdo en que existen procesos claros para la evaluacion
del desempeio. En el item 9, el 31,7 % sefial6 estar de acuerdo y el 28,3 % totalmente de acuerdo

en que recibe retroalimentacién oportuna sobre su trabajo, aunque un 16,7 % expreso estar en
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desacuerdo. De manera similar, en el item 10, el 33,3 % indico estar totalmente de acuerdo y el
23,3 % de acuerdo en que la evaluacién del desempefio contribuye a mejorar su rendimiento

laboral, mientras que el 21,7 % mantuvo una posicion neutral.

La evaluacion del desempefio constituye un proceso fundamental dentro de la gestion del talento
humano pues permite valorar el rendimiento laboral, proporcionar retroalimentacién oportuna a
los colaboradores y contribuir a la mejora continua de su desempefio, especialmente cuando los
criterios y procedimientos de evaluacion son claros y conocidos porque pueden identificar
fortalezas, necesidades de capacitacion y oportunidades de desarrollo profesional, facilitando la
toma de decisiones relacionadas con ascensos, incentivos y mejoras en las funciones laborales

(Bojorge Calderon, Rodriguez Chavez, & Solorzano Pérez, 2020).

Dimension III: Reconocimiento e incentivos. Cuando una organizacion reconoce el esfuerzo, el
desempefio y los logros de su gente, no solo hace un gesto simbolico sino que activa algo mucho
mas concreto: la motivacion de quien siente que su trabajo vale, el compromiso de quien se siente
parte de algo y el deseo de quedarse en una institucion que lo ve, y ese conjunto de acciones y
estimulos orientados a valorar lo que cada persona aporta es precisamente lo que define un sistema

real de reconocimiento e incentivos.

Tabla 8 Reconocimiento e incentivos

Escala Item 11 Item 12 Item 13
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
en 7 11,7 8 13,3 4 6,7
desacuerdo
En 7 11,7 9 15,0 8 133
desacuerdo
Nide
ac“egg" n 15 25,0 17 28,3 14 23,3
desacuerdo
De acuerdo 14 233 8 13,3 15 25,0
Totalmente 17 283 18 30,0 19 31,7
de acuerdo
Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Nota: Los datos corresponden a las respuestas de los participantes sobre la dimension reconocimiento e incentivos de
la Gestion del Talento Humano.
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Con respecto al reconocimiento e incentivos, los participantes evidenciaron una percepcion
moderadamente favorable sobre la valoracion de su desempefio laboral por parte de la institucion.
En el item 11, el 28,3 % manifestd estar totalmente de acuerdo en que la institucion reconoce el
desempefio laboral de su personal, mientras que el 25 % mantuvo una posicion neutral. En el item
12, el 30 % sefialo estar totalmente de acuerdo en que existen incentivos que motivan el buen
desempefio laboral, seguido por un 28,3 % que se mostrd neutral. Finalmente, en el item 13, el
31,7 % indicé estar totalmente de acuerdo en que su trabajo es valorado por la institucion y el 25

% expreso6 estar de acuerdo, aunque un 23,3 % se mantuvo neutral frente a esta afirmacion.

Segun Bohorquez et al. (2020) el reconocimiento del desempefio laboral y la aplicacion de
incentivos constituyen elementos fundamentales para la motivacion del talento humano pero
pueden generar valoraciones moderadas o posiciones neutrales por parte de los trabajadores
cuando estas no son frecuentes e influyendo de manera diferenciada en su compromiso y
desempefio laboral por lo que cuando los trabajadores perciben desigualdad o falta de transparencia
en estas practicas, pueden surgir sentimientos de desmotivacion e inconformidad que afectan el

rendimiento y la relacion con la institucion.

Dimension IV: Liderazgo. Cuando se motiva al personal para alcanzar metas comunes, ademas
de promover un ambiente de respeto y trabajo colaborativo dentro de la organizacion, muy

importante dentro del TTHH.

Tabla 9 Liderazgo
Escala Item 14 Item 15 Item 16
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
en 6 10,0 6 10,0 7 11,7
desacuerdo
En 6 10,0 7 11,7 8 133
desacuerdo
Nide
acueerg" n 9 15,0 7 11,7 12 20,0
desacuerdo
De acuerdo 15 25,0 17 28,3 13 21,7
Totalmente 24 40,0 23 383 20 333
de acuerdo
Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0
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Nota: Los datos corresponden a las respuestas de los participantes sobre la dimension liderazgo de la Gestion del
Talento Humano.

Sobre el liderazgo, los participantes evidenciaron una percepcion favorable respecto al rol de los
directivos y jefes dentro de la institucion. En el item 14, el 40 % manifesto estar totalmente de
acuerdo en que los directivos demuestran liderazgo en la institucion, mientras que el 25 % indico
estar de acuerdo. En el item 15, el 38,3 % sefial6 estar totalmente de acuerdo en que los jefes
fomentan un ambiente de respeto y confianza, seguido por un 28,3 % que expreso estar de acuerdo.
Finalmente, en el item 16, el 33,3 % de los participantes manifesto estar totalmente de acuerdo en
que se promueve la participacion del personal en la toma de decisiones y el 21,7 % indicé estar de

acuerdo, aunque un 20 % mantuvo una posicion neutral frente a esta afirmacion.

El liderazgo organizacional influye directamente en la generacion de ambientes de respeto y
confianza dentro de la organizacién debido a que la participacion del personal en la toma de
decisiones y aspectos que fortalecen el compromiso y la percepcion positiva de los colaboradores
hacia sus directivos pueden coexistir valoraciones neutrales dependiendo del estilo de direccion
aplicado, por lo que un liderazgo efectivo favorece la comunicacion abierta, el trabajo en equipo
y la resolucion adecuada de conflictos, permitiendo que los trabajadores se sientan valorados y

motivados dentro de la organizacion (Tapia Castilla & Antequera Ripoll, 2020).

Dimension V: Seleccion y Promocion. Elegir bien a las personas que ingresan a una organizacion
y abrir caminos reales para que quienes ya estan dentro puedan crecer es parte de lo que define a
una institucion que toma en serio su talento humano, y ese proceso de identificar, incorporar y
promover al personal més idoneo segiin sus competencias, méritos y capacidades es lo que sostiene

tanto la igualdad de oportunidades como el desarrollo profesional de quienes forman parte de ella.

Tabla 10 Seleccion y Promocion

Escala Item 17 Item 18 Item 19
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
en 5 8,3 6 10,0 7 11,7
desacuerdo
En 7 11,7 12 20,0 8 13,3
desacuerdo
Nide 13 21,7 10 16,7 15 25,0
acuerdo ni
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desacuerdo
De acuerdo 20 333 14 23,3 12 20,0
Totalmente 15 25.0 18 30,0 18 30,0
de acuerdo

Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Nota: Los datos corresponden a las respuestas de los participantes sobre la dimension seleccion y promocion de la
Gestion del Talento Humano.

Los resultados obtenidos sobre seleccion y promocion evidencian una percepcion moderadamente
favorable por parte de los participantes respecto a los procesos institucionales. En el item 17, el
33,3 % manifestd estar de acuerdo en que los procesos de seleccion de personal son adecuados,
mientras que el 25 % indicé estar totalmente de acuerdo. De manera similar, en el item 18, el 30
% sefiald estar totalmente de acuerdo en que existen oportunidades de crecimiento profesional en
la institucion, aunque un 20 % expreso estar en desacuerdo. Finalmente, en el item 19, el 30 %
manifestd estar totalmente de acuerdo en que la asignacion de cargos se realiza de manera justa,

mientras que un 25 % mantuvo una posicion neutral frente a esta afirmacion.

Los procesos de seleccion y promocion del talento humano influyen directamente en la percepcion
de justicia organizacional puesto que son considerados adecuados y necesarios, aunque en algunas
ocasiones presentan inconsistencias, suelen generar valoraciones moderadas y posturas neutrales
en relacion con la asignacion de cargos y el desarrollo de carrera dentro de las instituciones (De la
Calle-Duran, Garcia-Muifia, & Alonso-Osuna, 2020). Por eso, la transparencia y objetividad en
los criterios de seleccion y ascenso permiten fortalecer la confianza de los trabajadores en la

organizacion, favoreciendo la motivacion y el compromiso laboral.

Clima Organizacional

Tabla 11 Analisis descriptivo del Clima Organizacional

Clima Organizacional N Minimo Maiaximo Media Desviacion estandar
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Relaciones interpersonales 60 1 5 4,13 1,033
Comunicacion 60 1 5 3,88 1,223

Trabajo en Equipo 60 1 5 3,58 1,253
Motivacion y satisfaccion laboral 60 1 5 3,95 1,320

Nota: Resultados descriptivos del clima organizacional.

Los resultados obtenidos después del analisis de las dimensiones del clima organizacional se
encuentran entre 3,58 y 4,13, lo que indica una valoracion generalmente favorable de las
condiciones organizacionales dentro de la institucion siendo que la dimension de Relaciones
interpersonales presentd la media mas alta con 4,13 y una desviacion estandar de 1,033, reflejando
una percepcion positiva sobre la convivencia y el apoyo entre compafieros de trabajo pero la
dimension de Trabajo en equipo registrd la media mas baja con 3,58 y una desviacion estandar de
1,253 y demostrando que aunque existe una valoracion favorable, esta dimension presenta mayores

diferencias en las opiniones de los participantes.

En lo que se refiere al clima organizacional este es un constructo multidimensional que integra
aspectos importantes como las relaciones interpersonales, la motivacion, la comunicacion y el
trabajo en equipo, los cuales influyen de manera directa en la percepcion que los trabajadores
tienen sobre su entorno laboral, segin Olivera-Garay et al. (2021) estas dimensiones pueden
evidenciar variaciones y diferencias en las opiniones del personal segin sus experiencias y
dindmicas internas de trabajo por lo que en el caso de un clima organizacional positivo se puede
favorecer la satisfaccion laboral, el compromiso institucional y la cooperacion entre los

colaboradores para lograr el cumplimiento de las funciones y objetivos organizacionales.

Analisis de las Dimensiones del Clima Organizacional

Dimension I: Relaciones interpersonales. Lo que ocurre entre las personas dentro de una
organizacion define en buena medida como se siente trabajar ahi, y cuando esa convivencia esta
basada en el respeto, el apoyo mutuo y la cooperacion genuina, el resultado es un ambiente laboral
que no solo es mas armonico sino también mas eficiente, porque las personas que se llevan bien

trabajan mejor juntas y eso se nota en los resultados.
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Tabla 12 Relaciones interpersonales

Escala Item 20 Item 21 Item 22
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
en 2 33 2 33 3 5,0
desacuerdo
En 0 0,0 5 8.3 2 33
desacuerdo
Ni de
acuerdo ni 7 1,7 5 8.3 8 133
en
desacuerdo
De acuerdo 20 33,3 22 36,7 21 35,0
Totalmente 31 51,7 26 433 26 853
de acuerdo
Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Nota: Distribucion de respuestas sobre la dimension relaciones interpersonales.

La mayoria de los participantes evidencid una percepcion positiva respecto a las relaciones
interpersonales dentro de la institucion. En el item 20, el 51,7 % manifest6 estar totalmente de
acuerdo en que mantiene buenas relaciones con sus compaifieros de trabajo, seguido por un 33,3 %
que indico estar de acuerdo, el item 21, el 43,3 % senal6 estar totalmente de acuerdo en que existe
respeto entre los miembros de la institucion y el item 22, el 43,3 % indico estar totalmente de

acuerdo en que recibe apoyo de sus compafieros cuando lo necesita.

Las relaciones interpersonales positivas se reflejan en un clima laboral caracterizado por el respeto,
el apoyo mutuo y la cooperacion entre los trabajadores y logrando la convivencia institucional y
la percepcion de un entorno laboral saludable para lograr de manera directa en la satisfaccion y el
desempefio del personal. Para Reyes-Mejia (2021) la existencia de vinculos laborales basados en
la confianza y la comunicacion efectiva permite mejorar el trabajo en equipo, facilitar la resolucion
de conflictos y promover una mayor integracion entre los colaboradores y generar un ambiente de
motivacion y bienestar emocional, favoreciendo el compromiso con la organizacion y el

cumplimiento eficiente de las responsabilidades laborales.

50



Dimension II: Comunicacion. Intercambio de informacion

Tabla 13 Comunicacidén

Escala Item 23 Item 24
Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1 1,7
En desacuerdo 5 8,3 6 10,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 15,0 11 18,3
De acuerdo 24 40,0 21 35,0
Totalmente de acuerdo 21 35,0 21 35,0
Total 60 100,0 60 100,0

Nota: Distribucion de respuestas sobre la dimensién comunicacion.

En relacion con la comunicacion, los participantes evidenciaron una percepcion favorable respecto
al intercambio de informacion dentro de la institucion. En el item 23, el 40 % manifestd estar de
acuerdo en que existe una adecuada comunicacion entre el personal, mientras que el 35 % indico
estar totalmente de acuerdo. De manera similar, en el item 24, el 35 % senal6 estar de acuerdo y
otro 35 % totalmente de acuerdo en que recibe informacidn oportuna sobre asuntos institucionales,

aunque un 18,3 % mantuvo una posicion neutral frente a esta afirmacion.

La comunicacién favorece un clima organizacional positivo y permite un flujo oportuno y claro de
la informacion institucional, fortaleciendo la confianza, la cohesion y la percepcion favorable de
los trabajadores, pero cuando la comunicacion no llega de manera homogénea a todos los
miembros, pueden presentarse posturas neutrales en la valoracion del personal (Angeles-Cabrera,
Chambi-Rosa, Quispe-Acosta, & Ulloa-De la Cruz, 2026). De esta manera la comunicacion
efectiva facilita la coordinacion de actividades, el trabajo colaborativo y la comprension de los
objetivos organizacionales, contribuyendo a disminuir malentendidos y conflictos dentro del
entorno laboral y cuando los colaboradores perciben apertura y transparencia en los canales de

comunicacion, se fortalece su sentido de pertenencia y compromiso con la institucion.

Dimension III: Trabajo en Equipo. Alcanzar objetivos comunes rara vez es el resultado del
esfuerzo individual, y el trabajo en equipo es precisamente esa capacidad que tienen los
colaboradores para coordinar lo que hacen, compartir responsabilidades y funcionar de manera
colaborativa, porque cuando esa dinamica existe dentro de una institucion el funcionamiento
organizacional se fortalece desde adentro y los resultados reflejan algo que ninguna persona

hubiera podido lograr sola.
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Tabla 14 Trabajo en Equipo

Escala Item 25 Item 26 Item 27
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
en 4 6,7 3 5,0 10 16,7
desacuerdo
En 5 83 9 15.0 4 6.7
desacuerdo
Nide
ac“f;fo‘ll 8 133 13 217 7 11,7
desacuerdo
De acuerdo 19 31,7 23 38,3 20 33,3
Totalmente 24 40,0 12 20,0 19 317
de acuerdo
Total 60 100,0 60 100,0 60 100,0

Nota: Distribucion de respuestas sobre la dimension trabajo en equipo.

En relacion con el trabajo en equipo, los participantes evidenciaron una percepcion mayormente
favorable respecto al ambiente laboral y los recursos institucionales. En el item 25, el 40 %
manifesto estar totalmente de acuerdo en que se fomenta el trabajo en equipo en la institucion,
mientras que el 31,7 % indico estar de acuerdo. En el item 26, el 38,3 % sefialo estar de acuerdo
en que los recursos disponibles son suficientes para realizar su trabajo, aunque un 21,7 % mantuvo
una posicion neutral y un 20 % expres6 desacuerdo. Finalmente, en el item 27, el 33,3 % manifesto
estar de acuerdo y el 31,7 % totalmente de acuerdo en que el ambiente fisico de trabajo es adecuado

y confortable, pese a que un 16,7 % indico estar totalmente en desacuerdo con esta afirmacion.

El trabajo en equipo constituye una dimension central del clima organizacional pues promueve la
cooperacion, el apoyo entre los miembros y la consecucion de objetivos comunes pero su
efectividad también depende de la suficiencia de los recursos disponibles y de las condiciones
fisicas del entorno laboral, aspectos que pueden generar percepciones favorables aunque no
homogéneas entre los colaboradores, ademas un adecuado trabajo en equipo favorece la
integracion del personal, mejora la comunicacion y fortalece la capacidad de resolver problemas
de manera conjunta, contribuyendo a un ambiente laboral mas participativo y eficiente (Taipe Diaz,

2022).

Dimension I'V: Motivacion y satisfaccion laboral. Que una persona llegue con ganas a trabajar, se

sienta bien en lo que hace y quiera seguir aportando no es casualidad sino el resultado de una
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combinacion de factores internos y externos que juntos configuran la motivacion y la satisfaccion
laboral, y cuando esos factores estan presentes el bienestar, el compromiso y la conformidad con
el entorno de trabajo se reflejan de forma directa en el desempefio y la productividad de quienes

sostienen la institucion dia a dia.

Tabla 15 Motivacion y satisfaccion laboral

Item 28 Item 29 Item 30 Item 31 Item 32 Item 33

Escala Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Totalmente 10,0 8,3 6,7 8,3 10,0 11,7
en
desacuerdo
En 8,3 5,0 33 10,0 10,0 83
desacuerdo
Nide 11,7 8,3 6,7 6,7 15,0 20,0
acuerdo ni
en
desacuerdo
De acuerdo 30,0 28.3 18,3 41,7 26,7 28.3
Totalmente 40,0 50,0 65,0 33,3 38,3 31,7
de acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Nota: Distribucion de respuestas sobre la dimension motivacion y satisfaccion laboral.

En relacion con la motivacion y satisfaccion laboral, los participantes evidenciaron una percepcion
favorable respecto a su experiencia dentro de la institucion. En el item 28, el 40 % manifesto estar
totalmente de acuerdo en sentirse motivado en su trabajo y el 30 % indic estar de acuerdo. En el
item 29, el 50 % sefialo estar totalmente de acuerdo en sentirse satisfecho con las actividades que
realiza, mientras que el 28,3 % expreso estar de acuerdo. De manera similar, en el item 30, el 65
% manifestd estar totalmente de acuerdo en sentirse orgulloso de pertenecer a la institucion,
constituyéndose como el porcentaje mas alto de esta dimension. En el item 31, el 41,7 % indicé
estar de acuerdo en que existe un equilibrio entre su vida laboral y personal, seguido por un 33,3
% que expreso estar totalmente de acuerdo. Finalmente, en los items 32 y 33, el 38,3 % y el 31,7
% respectivamente sefialaron estar totalmente de acuerdo en que la institucion implementa
acciones para mejorar el clima organizacional y aplica medidas oportunas para corregir problemas

que afectan el ambiente laboral, aunque en este ultimo item un 20 % mantuvo una posicion neutral.

La motivacién y la satisfaccion laboral influyen en el compromiso, el orgullo de pertenencia y el

bienestar de los trabajadores y cuando las instituciones implementan acciones para mejorar el
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clima laboral y corrigen oportunamente los problemas internos, se fortalece la percepcion positiva
de los colaboradores respecto a su experiencia laboral y tener un personal motivado tiende a
mostrar mayor disposicion para cumplir sus funciones, participar activamente en las actividades
institucionales y contribuir al logro de los objetivos organizacionales y la satisfaccion laboral
favorece la estabilidad emocional, la productividad y la permanencia de los trabajadores dentro de

la institucion (Cortez Rodriguez, 2023).
Discusion

Los resultados obtenidos permitieron analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el
clima organizacional del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica
de Cotopaxi, evidenciandose una relacion positiva alta entre ambas variables y demostrando que
las practicas de gestion del talento humano influyen significativamente en la percepcion del clima
organizacional dentro de la institucion y en el caso de las dimensiones como capacitacion y
desarrollo, liderazgo, evaluacion del desempeio y los procesos de reconocimiento e incentivos
mostraron se relacionaron con percepciones positivas respecto a las relaciones interpersonales, la
motivacion laboral, la comunicacion y el trabajo en equipo y de esta manera se evidencia que una
adecuada gestion del talento humano contribuye al fortalecimiento del bienestar laboral, el
compromiso institucional y la satisfaccion de los colaboradores, coincidiendo con lo sefialado por

diversos autores respecto a la influencia de estas practicas sobre el ambiente organizacional.

Moya (2023) lo confirma con datos: capacitar bien, liderar con criterio, evaluar con justicia y
reconocer el trabajo de la gente no son acciones aisladas sino précticas que juntas moldean el clima
organizacional, porque inciden directamente en cémo se motiva, como se relaciona y qué tan
satisfecho esta el personal con su entorno laboral. El resultado de todo eso no es menor: ambientes
mas participativos, mas equitativos y mas orientados al bienestar, donde la productividad y el
cumplimiento de objetivos institucionales mejoran no porque se exijan sino porque las condiciones
los hacen posibles. Y hay algo mas que el autor destaca: cuando un trabajador siente que la
organizacion lo apoya, le abre puertas para crecer y valora lo que aporta, el vinculo con la

institucion se profundiza de una forma que ningun contrato podria generar por si solo.

En relacion con identificar los procesos de cumplimiento de la gestion del talento humano en la
Universidad Técnica de Cotopaxi, se evidencio que las dimensiones de capacitacion y desarrollo,

liderazgo y evaluacion del desempefio alcanzaron las valoraciones mas favorables, reflejando que
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los participantes perciben la existencia de procesos institucionales orientados al fortalecimiento
profesional y al acompafiamiento laboral, pero las dimensiones de reconocimiento e incentivos y
seleccion y promocion mostraron valoraciones mas moderadas y la presencia de posturas neutrales,
lo cual evidencia que alin existen aspectos susceptibles de mejora, especialmente en lo relacionado
con la percepcion de equidad, reconocimiento institucional y oportunidades de crecimiento

profesional.

Por lo tanto, la gestion del talento humano se manifiesta a través de diversas dimensiones como la
capacitacion y desarrollo, el liderazgo y la evaluacion del desempefio, las cuales suelen presentar
valoraciones mas favorables cuando existen estrategias institucionales orientadas al
acompafiamiento, la formacion continua y la retroalimentacion laboral y por el otro lado las
dimensiones de reconocimiento, incentivos y procesos de promocioén tienden a mostrar
percepciones mas moderadas cuando persisten desafios en términos de equidad, transparencia y
oportunidades de crecimiento profesional (De la Calle-Duran, Garcia-Muifia, & Alonso-Osuna,
2020). Entonces, estas dimensiones permiten comprender la manera en que las organizaciones
gestionan el desempefio y bienestar de sus colaboradores, influyendo directamente en la
motivacion y el compromiso laboral y que la implementacion de practicas claras y participativas
fortalece la confianza del personal hacia la institucién y favorece un entorno organizacional mas

estable y eficiente.

Respecto a determinar la percepcion del clima organizacional en el personal administrativo,
directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi se descubrid una valoracion
generalmente favorable del entorno laboral debido a que quedé reflejado que los participantes
perciben un ambiente caracterizado por el respeto, la cooperacion y el apoyo entre compaiieros de
trabajo ademas de un flujo adecuado de informacién institucional, el orgullo de pertenencia y el
bienestar laboral, demostrando que el personal mantiene una percepcion favorable del clima
organizacional y de las dinamicas de convivencia dentro de la institucion aunque existen
diferencias en la percepcion de los recursos disponibles, las condiciones laborales y la

coordinacidn colaborativa, aspectos que podrian influir en la efectividad del trabajo institucional.

De esta forma, el clima organizacional se configura a partir de las relaciones interpersonales, la
comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo, las cuales influyen directamente en la

percepcion del entorno laboral, asi como las relaciones interpersonales y la comunicacion suelen
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presentar valoraciones mas favorables asociadas al respeto, apoyo y sentido de pertenencia
(Olivera-Garay, Leyva-Cubillas, & Napan-Yactayo, 2021). Ademas, el trabajo en equipo puede
evidenciar percepciones mas heterogéneas cuando existen limitaciones en los recursos disponibles,
las condiciones laborales o la coordinacion colaborativa dentro de la institucion, sin embargo, las
dificultades relacionadas con la distribuciéon de tareas, la disponibilidad de recursos o la
coordinacién entre equipos pueden generar diferencias en la percepcion del ambiente laboral,

afectando la satisfaccion y el desempefio de algunos trabajadores dentro de la organizacion.

Finalmente, en relacion a establecer mecanismos adecuados para un buen clima organizacional en
el personal administrativo, directivo y docente se evidencid que el fortalecimiento de la gestion
del talento humano constituye un mecanismo clave para mejorar el ambiente laboral dentro de la
institucion ademas de poder establecer la importancia de fortalecer procesos de reconocimiento
institucional, promover criterios transparentes en la seleccion y promocion del personal, mejorar
la comunicacion interna y garantizar condiciones adecuadas para el trabajo en equipo y lograndose
afirmar que el fortalecimiento integral de las politicas de gestion del talento humano favorecera el
desarrollo de un clima organizacional mas positivo, participativo y orientado al bienestar de los

miembros de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

El fortalecimiento de la gestion del talento humano constituye un mecanismo estratégico para la
mejora del clima organizacional pues la capacitacion continua, el liderazgo participativo, la
retroalimentacion oportuna, los sistemas de reconocimiento e incentivos y la transparencia en los
procesos de seleccion y promocion influyen directamente en la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion laboral de los colaboradores, favoreciendo entornos organizacionales mas
participativos, cohesionados y orientados al bienestar institucional y permitiendo potenciar las
capacidades del personal, mejorar las relaciones laborales, fortalecer el sentido de pertenencia
hacia la organizacidn y desarrollar mayores niveles de confianza y disposicion para contribuir al

cumplimiento de los objetivos organizacionales (Villadiego y Calics, 2022).

Durante el desarrollo de la investigacion, se identificaron algunas limitantes que podrian ser
consideradas en futuros estudios relacionados con la gestion del talento humano y el clima
organizacional, por ejemplo, se destaca que la muestra estuvo conformada inicamente por personal
administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, lo que limita la

generalizacion de los resultados a otras instituciones de educacidn superior con caracteristicas
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organizacionales diferentes y el hecho de que el estudio se desarrollé desde un enfoque cuantitativo
no se incorporaron técnicas cualitativas que hubieran permitido profundizar en las percepciones,
experiencias y dindmicas internas de los colaboradores respecto al ambiente laboral y las practicas

institucionales.
Propuesta

Como una propuesta derivada de la investigacion, se plantea fortalecer la gestion del talento
humano mediante el disefio e implementacion de estrategias institucionales orientadas a mejorar
el clima organizacional dentro de la Universidad Técnica de Cotopaxi a través de programas de
capacitacion continua, liderazgo participativo, reconocimiento al desempefio laboral y espacios de
comunicacion efectiva que favorezcan la integracion, motivacion y satisfaccion de los
colaboradores asi como también implementar acciones de acompafiamiento y seguimiento al
personal para la resolucion de conflictos, fortalecimiento de las relaciones interpersonales y al
mejoramiento de las condiciones laborales que permitan consolidar un ambiente laboral mas

participativo, armoénico y orientado al bienestar institucional.

3.2 Verificacion de Hipotesis

Se debe establecer la correlacion que existe entre las variables Gestion del Talento Humano y
Clima Organizacional del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica

de Cotopaxi, siendo formulada la siguiente hipotesis estadistica para el respectivo andlisis:

Hipotesis Nula (Ho): La gestion del talento humano no incide en el clima organizacional del

personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Hipotesis Alterna (Hi): La gestion de talento humano afecta en algo dentro del clima
organizacional del personal administrativo, el directivo y también a los docentes de la Universidad

Técnica de Cotopaxi.
Prueba de normalidad

Dado que la muestra de la investigacion cuenta es superior a 50, la prueba de Kolmogorov-Smirnov
sera usada para evaluar la normalidad debido a que ofrece mayor estabilidad y poder estadistico
en muestras grandes. Esto permitira elegir la prueba de correlacion apropiada para las variables de

estudio (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, 2017).
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Tabla 16 Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano 0,238 60 0,000
Clima Organizacional 0,243 60 0,000

Los resultados obtenidos en la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov evidencian que las
variables Gestion del Talento Humano y Clima Organizacional no presentan una distribucion
normal en los datos analizados. Esto se debe a que ambas variables alcanzaron un nivel de
significancia de 0,000, valor inferior al criterio establecido de 0,05. En el caso de Gestion del
Talento Humano se obtuvo un estadistico de 0,238 y para Clima Organizacional un estadistico de
0,243, con un total de 60 grados de libertad en ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis
nula de normalidad y se determina que los datos poseen una distribucién no paramétrica, por lo
que es recomendable emplear pruebas estadisticas no paramétricas para el anélisis de relacion entre
las variables. En consecuencia, se deberan emplear técnicas estadisticas no paramétricas, mas
adecuadas para datos que no siguen una distribucion normal, para este caso, se hard uso del

coeficiente de correlacion de Spearman.
Prueba de correlacion de Spearman

Hernédndez Sampieri et al. (2017) describen esta prueba como un método estadistico no
paramétrico que sirve para determinar el nivel de relacidon entre dos variables de tipo ordinal o
cuantitativo cuando los datos no siguen una distribucion normal, y lo que la hace util es que no
trabaja con los valores directos sino con la clasificacion por rangos, lo que permite identificar
relaciones monotonas, es decir, aquellas donde las variables tienden a subir o bajar juntas aunque
no lo hagan de forma estrictamente lineal. El coeficiente rho puede moverse entre -1 y +1, donde
los valores cercanos a +1 hablan de una correlacion positiva fuerte, los que se acercan a -1 indican
una correlacion negativa fuerte y los que rondan el 0 simplemente evidencian que entre las

variables no existe una relacion relevante.
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Tabla 17 Correlacion de Spearman

Gestion del Clima
Talento Organizacio
Humano nal
Coeficiente de 1,000 ,843%*
Rho de Gestion del Talento f:orre!acién
Humano Sig. (bilateral) - 0,000
Spearman N 60 60
Coeficiente de ,843%* 1,000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) 0,000 -
N 60 60

Nota: La correlacion de Spearman evidencia una relacion positiva alta y estadisticamente significativa entre la Gestion

del Talento Humano y el Clima Organizacional (p = 0,843; p < 0,05).

Los resultados obtenidos de la prueba de correlacion de Spearman muestran que la relacion entre
Gestion del Talento Humano y Clima Organizacional alcanzo6 un coeficiente de correlacion (p) de
0,843, evidenciando una correlacion positiva alta entre ambas variables. Asimismo, el valor de
significancia bilateral (Sig.) fue de 0,000, siendo menor al nivel de significancia establecido de
0,05. Debido a que el valor de significancia es inferior a 0,05, se procede a rechazar la Hipotesis
Nula (Ho) y aceptar la Hip6tesis Alterna (H.), la cual plantea que la gestion del talento humano
incide en el clima organizacional del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad
Técnica de Cotopaxi, por lo tanto, existe evidencia estadisticamente significativa para afirmar que

ambas variables se encuentran relacionadas dentro de la institucién objeto de estudio.

Prueba de Chi-cuadrado
Tabla 18 Prueba de Chi-cuadrado

Valor gl ::%:tl(!)itgzl:l?l:lilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 80,7492 16 ,000
Razoén de verosimilitud 79,141 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 44,826 1 ,000
N de casos validos 60

Nota: a. 21 casillas (84,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,25.
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Los resultados de la prueba de Chi-cuadrado de Pearson alcanzé un valor de 80,749 con 16 grados
de libertad y una significancia bilateral inferior a 0,001, resultado que permite rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna y evidenciando que evidencian que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional del
personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, demostrando
que las practicas relacionadas con la capacitacion y desarrollo, liderazgo, evaluacion del
desempefio, reconocimiento e incentivos, asi como los procesos de seleccion y promocion,
influyen significativamente en la percepcion del clima organizacional dentro de la institucion,
especialmente en aspectos como las relaciones interpersonales, la comunicacion, el trabajo en

equipo y la motivacion laboral.

Ademas, se refleja que la adecuada gestion del talento humano contribuye al fortalecimiento de un
ambiente laboral favorable, caracterizado por el respeto, la cooperacion y el compromiso
institucional, no obstante, la tabla también evidencia que un alto porcentaje de casillas presentd
frecuencias esperadas menores a 5, por lo que los resultados deben interpretarse con cautela debido
al incumplimiento parcial de uno de los supuestos estadisticos de la prueba Chi-cuadrado. A pesar
de esta limitacion, se puede afirmar que las politicas y estrategias institucionales orientadas al
desarrollo y bienestar del personal tienen una incidencia importante en la percepcion del clima
organizacional, favoreciendo la satisfaccion y el desempefio laboral de los colaboradores dentro

de la universidad.
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CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Se determind que la gestion del talento humano incide de manera directa en el clima
organizacional del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad
Técnica de Cotopaxi, debido a que los procesos relacionados con la seleccion,
capacitacion, evaluacion, comunicacion, motivacion y bienestar laboral influyen en la
forma en que los trabajadores perciben su ambiente de trabajo. Una gestion adecuada
permite fortalecer las relaciones laborales, mejorar el desempefio institucional y
generar mayor compromiso con los objetivos de la universidad.

La gestion del talento humano incide directamente en el clima organizacional y eso se
hace visible en algo tan concreto como la satisfaccion que siente el personal, el nivel
de participacion que muestra y el sentido de pertenencia que desarrolla con la
institucién, porgque cuando las practicas son claras, equitativas y bien organizadas el
ambiente laboral mejora de forma natural, mientras que la ausencia de comunicacion,
reconocimiento o acompafiamiento genera el efecto contrario: desmotivacion,
conflictos internos y un desempefio que se debilita sin que nadie lo haya decidido
explicitamente.

Los procesos de cumplimiento de la gestion del talento humano en la Universidad
Técnica de Cotopaxi resultaron fundamentales para organizar las funciones del
personal administrativo, directivo y docente, orientando el trabajo institucional,
mejorando la asignacién de responsabilidades, fortaleciendo la capacitacion y
permitiendo un manejo mas eficiente del recurso humano, lo que confirma que una
gestién bien estructurada es una condicion necesaria para que la institucion funcione
con coherencia y proposito.

La percepcion del clima organizacional en el personal administrativo, directivo y
docente estd relacionada con la comunicacion interna, el liderazgo, las relaciones
interpersonales, la motivacion, el reconocimiento y las condiciones laborales. Estos
factores influyen en el nivel de satisfaccion del personal y en la manera en que cada

trabajador se integra y participa dentro de la dindmica institucional.
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4.2 Recomendaciones

La Universidad Técnica de Cotopaxi necesita fortalecer la gestion del talento humano
a través de procesos mas organizados, participativos y transparentes, orientados a
mejorar la comunicacion, el desempefio laboral y la satisfaccion del personal
administrativo, directivo y docente, porque cuando esos procesos funcionan bien el
clima organizacional mejora y se alinea naturalmente con los objetivos que la
institucion persigue.

Contar con estrategias permanentes de seguimiento y evaluacion del clima
organizacional permitira conocer de primera mano las necesidades, inconformidades y
expectativas del personal, informacion que resulta indispensable para tomar decisiones
oportunas, prevenir conflictos antes de que escalen y fortalecer el compromiso de
quienes forman parte de la institucion.

Los procesos de seleccion, induccion, capacitacion, evaluacion del desempeiio y
reconocimiento laboral merecen una revision profunda para asegurarse de que se
aplican con claridad y equidad, porque una gestion del talento humano que funciona
bien en esos aspectos garantiza una organizacion del personal mas adecuada y un
funcionamiento institucional mas solido.

Aplicar instrumentos concretos como encuestas, entrevistas o espacios de dialogo
abierto permitira conocer como percibe el personal administrativo, directivo y docente
su entorno de trabajo, y a partir de esa informacion la universidad podra identificar con
precision donde estan las fortalezas y donde estdn las debilidades en comunicacion,

liderazgo, motivacion y relaciones laborales.
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ANEXOS

Anexo 1. Propuesta

Estrategias de intervencion social para el
fortalecimiento del clima organizacional
del personal administrativo, docente y
directivo de la Universidad Técnica de
Cotopaxi
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DATOS INFORMATIVOS

Participantes: Trabajadores de la Universidad Técnica de Cotopaxi

Involucrados: Personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de
Cotopaxi

Lugar: Universidad Técnica de Cotopaxi (UTC).

Periodo de administracion: octubre 2026 — marzo 2027

ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

El trabajo realizado en la Universidad Técnica de Cotopaxi, Extension Pujili, se analiz6 de forma
cuantitativa el impacto de la Gestion del Talento Humano en el Clima Organizacional del personal
directivo, administrativo y docente. Mediante el analisis estadistico de los datos se identificaron
los puntos fuertes de la institucidon y las areas con problemas operativos que requieren atencion.
Ante estos resultados, es necesario disefiar estrategias desde el Trabajo Social que permitan

mejorar el desarrollo institucional y el bienestar del personal.

Los resultados obtenidos nos permitieron identificar datos relevantes que brindaron sustento
empirico a la propuesta de investigacion. A través de las pruebas estadisticas aplicadas, se confirmé
la hipdtesis alterna al evidenciarse una relacion significativa entre las variables estudiadas, asi
como una correlacion positiva de nivel alto. Estos hallazgos fueron respaldados por el coeficiente
Rho de Spearman de 0,843 y la prueba Chi-cuadrado de Pearson (80,749; p < 0,001). Los datos
obtenidos reflejaron que una adecuada administracion de la Gestion Talento Humano contribuye
directamente al fortalecimiento del ambiente laboral en la universidad. Lograr un buen ambiente
de trabajo es el impulso necesario para que el personal rinda al méximo y la convivencia dentro de

la institucion sea mucho mas sana y eficiente

Los resultados del cuestionario nos permitieron identificar ciertos aspectos criticos dentro de las
variables analizadas. En relacion con la Gestion del Talento Humano, las puntuaciones mas bajas
correspondieron a las dimensiones: Reconocimiento e incentivos, con una media de 3,38, la
dimension: Seleccion y Promocién, con una media de 3,40. Respecto al item 18, el 30,0% de los
trabajadores expresd desacuerdo frente a la existencia de posibilidades de desarrollo profesional,

considerando las opciones “En desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo”.
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Por otra parte, dentro del Clima Organizacional, la dimension Trabajo en Equipo present6 la
valoracion promedio mas reducida, alcanzando una media de 3,58. En el item 27, el 23,4% de los
participantes manifestd inconformidad con las condiciones fisicas del entorno laboral. De igual
forma, en el item 26, un 20,0% indicé que los recursos disponibles no resultan suficientes para el

adecuado desempefio de sus actividades.

A pesar de que existen areas que necesitan mejorar, los resultados dejaron claro que los
trabajadores tienen un nivel de compromiso admirable con la institucion. El porcentaje mas alto
registrado en todo el cuestionario correspondié al item 30, donde el 65,0% de los encuestados

indico estar “Totalmente de acuerdo” con sentirse orgulloso de formar parte de la institucion.

De igual manera, el personal se mostré6 muy a favor de que la instituciéon implemente acciones
concretas para resolver los problemas y mejorar el ambiente de trabajo, ya que mas del 60,0%
manifesté una valoracion favorable en los items 32 y 33. Estos resultados permiten identificar no
solo un solido sentido de identificacion institucional, sino también una actitud receptiva frente a
los procesos de mejora, elemento que favorece la permanencia y efectividad de las estrategias

propuestas.

JUSTIFICACION

El estudio de la realidad institucional, pese a la validez de los resultados, limita su valor académico
y social, por no reflejarse en estrategias orientadas al bienestar del personal. La obtencién de los
resultados estadisticos establece una correlacion positiva entre la manera en que se gestiona el
Talento Humano y el clima organizacional, por ende, surge la necesidad de implementar propuestas
de mejora. La Universidad Técnica de Cotopaxi integra un personal institucional que, aunque
demuestra alto sentido de pertinencia y responsabilidad, también demanda una atencidén urgente
en areas primordiales como la equidad, la optimizacion de los recursos fisicos y la apreciacion de
las actividades laborales. Bajo este contexto, el valor practico del estudio est4 orientado a generar
mejoras institucionales: transformar esas areas de mejora en un plan de intervencion realista y

aplicable.

Desde el enfoque organizacional del Trabajo Social, constituye un elemento importante para
promover la satisfaccion laboral y fortalecer el trabajo colaborativo. Cuando una institucion aplica

mecanismos de mejora para fortalecer la comunicacion, garantizar la transparencia en los procesos
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de promocion e implementar pausas y reconocimientos, no solo estd cumpliendo con una
obligacion administrativa, sino que esta valorando el trabajo del personal. Al sentirse respaldado

y apreciado, disminuye factores de riesgo psicosocial, fortaleciendo las relaciones interpersonales.

La propuesta de intervencion planteada aporta al mejoramiento del entorno universitario. Por un
lado, facilita a los departamentos de Talento Humano y Bienestar Universitario con herramientas
claras para gestionar al personal mediante procesos mas transparentes. Y por el otro, al mejorar la
estabilidad organizacional del personal administrativo, directivo y docente, la institucion asegura
un funcionamiento mucho mas eficiente, cohesionado y humano, lo que a su vez se refleja en la

eficiencia de los servicios académicos y administrativos destinados a los usuarios institucionales.

ANALISIS DE FACTIBILIDAD

La propuesta de mecanismos para fortalecer el clima organizacional en la Universidad Técnica de
Cotopaxi demuestra una alta viabilidad técnica, operativa, institucional y social. La convergencia
de estos factores favorables permite proyectar su implementacion como un proceso sostenible,

aplicable y beneficioso en el corto y mediano plazo para toda la comunidad universitaria.

Las acciones planteadas no se basan en teorias aisladas, sino en hallazgos empiricos de la
investigacion “La gestion del talento humano y el clima organizacional”. Las estrategias se
disefiaron atendiendo las dimensiones mas vulnerables identificadas en el diagnostico, lo que
otorga coherencia metodoldgica y pertinencia contextual a la propuesta. En el plano operativo, el
disefio se integra de manera armonica con la estructura jerarquica y funcional de la universidad,
aprovechando la capacidad instalada y el talento de areas clave como Talento Humano y Bienestar

Universitario, sin necesidad de alterar de forma disruptiva las dinamicas institucionales existentes.

La factibilidad institucional se respalda en la predisposicion y compromiso del personal. El
diagnostico reveldo que un 65 % de los colaboradores se siente orgulloso de pertenecer a la
institucion y mas del 60 % expreso su apoyo directo a la implementacion de medidas para mejorar
el ambiente laboral. Existe un ambiente favorable para la transformacion organizacional, donde
las estrategias propuestas pueden ser apropiadas por el personal administrativo, docente y

directivo, alineandose con la vision de excelencia de la UTC.

La dimension social y humana, responde a una necesidad expresada por los propios colaboradores.

La investigacion confirmé que optimizar los procesos de gestion humana impacta de forma directa
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y positiva en el clima laboral. Este efecto trasciende el bienestar individual y se convierte en un
motor colectivo: un personal motivado y reconocido transmite esa estabilidad a las aulas y oficinas,
elevando la calidad del desarrollo académico y administrativo que la universidad ofrece a sus

estudiantes.

La implementacion de mecanismos contribuird a consolidar un modelo de gestion universitaria
mas empatico, eficiente y comprometido, tanto con el desarrollo integral de quienes forman parte

de la institucion como con la excelencia de los servicios educativos que se brindan a la sociedad.

OBJETIVOS

Objetivo General

Proponer estrategias para el fortalecimiento del clima organizacional del personal administrativo,
directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi, orientadas a la gestion del talento
humano y el clima organizacional, el sentido de pertenencia y la calidad del desempefio

institucional.

Objetivos Especificos

Desarrollar las actividades socioeducativas, recreativas y participativas pertinentes para la
ejecucion de las estrategias orientadas al fortalecimiento del clima organizacional del personal

administrativo, docente y directivo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Evaluar los resultados de las estrategias implementadas para el fortalecimiento del clima
organizacional del personal administrativo, docente y directivo de la Universidad Técnica de
Cotopaxi, mediante la comparacion entre las problematicas identificadas y los resultados

obtenidos.

ENFOQUE DE TRABAJO SOCIAL
La propuesta se fundamenta en las competencias propias del Trabajo Social:
. Aptitudes: Capacidad de diagndstico social, mediacion institucional y disefio
de programas de bienestar.

. Actitudes: Promocion de la equidad, participacion activa, corresponsabilidad y

compromiso ético.
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. Herramientas: Entrevistas semiestructuradas, grupos focales, encuestas de
percepcion laboral, matrices de analisis institucional.

. Técnicas: Investigacion-accion participativa, talleres de sensibilizacion,
dinamicas de integracion, mediacion de conflictos.

. Instrumentos: Cuestionarios de Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional, guias de observacion, registros de participacion, actas de

acuerdos.

ESTRATEGIAS PROPUESTAS

Las estrategias propuestas constituyen un conjunto de acciones planificadas y orientadas al
fortalecimiento del Clima Organizacional del personal administrativo, docente y directivo de la
Universidad Técnica de Cotopaxi. Desde la perspectiva del Trabajo Social, estas estrategias
representan herramientas de intervencion que permiten promover el bienestar social, la integracion
y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales dentro del contexto institucional. Su
formulacion responde a las necesidades identificadas durante el proceso de diagnostico, en el cual
se evidenciaron factores que inciden en la convivencia laboral, la comunicacion, el sentido de

pertenencia y las dinamicas sociofamiliares de los colaboradores.

Las estrategias planteadas se sustentan en la importancia de generar espacios de participacion,
didlogo e integracion que favorezcan la construccion de ambientes laborales saludables. La
intervencion propuesta busca contribuir al mejoramiento de las relaciones entre los miembros de
la comunidad universitaria, fortaleciendo valores como el respeto, la cooperacion, la solidaridad y
el trabajo en equipo. Asimismo, se considera que el bienestar sociofamiliar de los trabajadores
influye directamente en su desempefio laboral, por lo que resulta necesario implementar acciones
que permitan identificar y abordar aquellas situaciones que puedan afectar su estabilidad

emocional y social.

De esta manera, las estrategias se conciben como mecanismos de intervencion social orientados a
fortalecer la convivencia institucional, promover la participacion activa de los colaboradores y
generar condiciones favorables para el desarrollo personal y profesional. Su implementacion
permitira no solo mejorar el clima organizacional, sino también consolidar una cultura institucional

basada en el bienestar, la corresponsabilidad y el compromiso colectivo. En consecuencia, las
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acciones propuestas buscan contribuir al fortalecimiento de la calidad de vida laboral del personal
administrativo, docente y directivo, favoreciendo el cumplimiento de los objetivos institucionales

y el desarrollo integral de la comunidad universitaria.

Estrategia 1: Fortalecimiento de las relaciones sociofamiliares para mejorar el clima

organizacional

Se ha identificado que un area de atencion prioritaria para el personal administrativo, directivo y
docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi se concentra en la dimension de las relaciones
sociofamiliares, particularmente en las problematicas familiares que inciden en el clima
organizacional. A partir de esto, se evidencia la necesidad de una intervencion que promueva la
comunicacion asertiva, la resolucion de conflictos y la convivencia arménica, como factores clave
en la construccion de un clima organizacional favorable y el bienestar social de los colaboradores.
En este marco, se presenta a continuacion el procedimiento estratégico disefiado para abordar esta

problematica desde las competencias del Trabajo Social.

¢ Responsables: Trabajador/a Social de la UTC

e Indicador general de la estrategia: Lograr que al menos el 70% del personal
administrativo, directivo y docente manifieste una percepcion favorable del clima
organizacional una vez ejecutadas las actividades de fortalecimiento y los procesos de
retroalimentacion institucional.

e Relacion con la institucion: Colaboradores con un entorno sociofamiliar fortalecido
promueven un clima organizacional favorable y un mayor bienestar social dentro de la

universidad.

Tabla 1: Matriz de estrategia 1

Actividad Descripcion | Responsa | Recursos | Tiem | Beneficiari | Presupue
ble po 0s sto

Diagnostico Aplicacion | Trabajador | Encuestas, |1 Personal $30
sociofamiliar | de encuestas | /a Social hojas, seman | administrati

y entrevistas esferografic | a vo, directivo

para 0s, y docente

identificar computador

problematic a

as familiares

que inciden

en el clima
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organizacio
nal.

Taller de Capacitacié | Trabajador | Proyector, 2 Personal $50
comunicacion | n sobre /a Social material horas | administrati
familiar comunicacio didactico, vo, directivo

n asertiva y impresiones y docente

resolucion

de conflictos

familiares.
Jornada de Actividades | Trabajador | Material 1 dia | Personaly $150
integracion recreativas | /a Social y | recreativo, familiares
familiar que Talento sonido,

promuevan | Humano refrigerios

la

convivencia

entre

colaborador

€s y sus

familias.
Espacio de Recoleccion | Trabajador | Formularios | 2 Personal $20
retroalimentac | de opiniones | /a Social de horas | participante
6n sobre las evaluacion

actividades

ejecutadas y
los cambios
percibidos.

Descripcion del procedimiento:

1. Disefo y validacion de los instrumentos

Estructura: Datos demograficos basicos; dinamica familiar; patrones de comunicacion; manejo

de conflictos familiares; percepcion del apoyo familiar; y grado de incidencia de estas

problematicas en el entorno laboral.

Tipo de items: Escala de Likert para las encuestas y 3-5 preguntas abiertas estructuradas para las

entrevistas cualitativas.

Lenguaje: Claro, empatico, confidencial y reflexivo.

Piloto: Aplicar a una pequefia muestra del personal administrativo o docente para ajustar la

claridad de las preguntas, tiempos de respuesta y pertinencia de los temas.
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Validez y confiabilidad: Revision técnica por parte del/la Trabajador/a Social y validacion

conjunta con el Departamento de Talento Humano.
2. Procedimiento de aplicacion

Convocatoria: Comunicar los objetivos del diagnéstico sociofamiliar al personal administrativo,
directivo y docente, enfatizando el proposito de mejorar el clima organizacional y garantizando la

confidencialidad de la informacion.

Consentimiento informado: Hoja o formulario digital breve explicando la finalidad del estudio,

el manejo ético de los datos y la voluntariedad de la participacion.

Modo de aplicacién: Modalidad mixta: envio de encuestas digitales (para mayor alcance) y
programacion de entrevistas presenciales en un ambiente privado y empatico liderado por el/la

Trabajador/a Social.
Tiempo estimado: 1 semana de ejecucion para abarcar a toda la poblacion objetivo.

Apoyo inmediato: Si durante las entrevistas se detectan crisis familiares graves o situaciones de
vulnerabilidad critica, el/la Trabajador/a Social brindard contenciéon emocional inicial y derivara

el caso a los canales de apoyo psicologico o legal pertinentes.
3. Sistematizacion y analisis

Codificacion: Asignar codigos anonimos a los participantes; crear una base de datos para la

tabulacion de encuestas y categorizar las respuestas obtenidas en las entrevistas.
Indicadores clave:

e Porcentaje de personal que reporta conflictos familiares frecuentes.
e Porcentaje de personal que participa en las actividades de intervencion propuestas.

e Porcentaje de personal con percepcion favorable del clima organizacional.

Analisis: Uso de estadistica descriptiva para los datos cuantitativos y analisis tematico para los
hallazgos de las entrevistas, permitiendo identificar las principales problematicas que inciden en

el trabajo.

4. Presentacion de resultados y plan de acciéon
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Informe ejecutivo: Documento que consolide los hallazgos del diagndstico sociofamiliar,

evidenciando cémo la dinamica familiar afecta el clima institucional.

Socializacion: Presentacion de resultados al Departamento de Talento Humano y autoridades para

priorizar la ejecucion de las actividades de intervencion.
Acciones iniciales:

Capacitacion: Ejecucion del "Taller de comunicacion familiar" (duracion de 2 horas) enfocado en

instruir al personal sobre comunicacion asertiva y resolucion de conflictos.

Integracion: Desarrollo de una "Jornada de integracion familiar" de 1 dia de duracion, utilizando
materiales recreativos para promover la convivencia armoénica entre los colaboradores y sus

familias.

Seguimiento: Creacion de un "Espacio de retroalimentacion” (duracion de 2 horas) mediante la
aplicacion de formularios de evaluacidn para recolectar opiniones sobre las actividades ejecutadas

y medir los cambios percibidos por el personal participante.

La ejecucion estructurada de este diagnostico sociofamiliar permitird contar con informacién real
y sensible sobre las problemadticas familiares que afectan directamente el clima organizacional del
personal administrativo, directivo y docente. Este insumo es la base fundamental para focalizar los
esfuerzos del Taller de comunicacion y la Jornada de integracion familiar. Al fomentar espacios de
resolucion de conflictos, esparcimiento y retroalimentacion guiados por Trabajo Social y Talento
Humano, la institucién promueve activamente el bienestar integral de sus colaboradores. En
consecuencia, esta estrategia integral no solo fortalece los lazos familiares de los trabajadores, sino

que se traduce directamente en un ambiente laboral mas armdnico, cohesionado y productivo.

Estrategia 2: Promocion de la convivencia laboral y fortalecimiento de las relaciones

interpersonales

La promocion de la convivencia laboral y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales del
personal administrativo, directivo y docente constituyen factores esenciales para garantizar un
entorno de trabajo integrado. La necesidad de intervencion evidencia que las problematicas
sociofamiliares y laborales deben identificarse mediante espacios de escucha activa para que no

afecten el compafierismo institucional. Desde las competencias del Trabajo Social, se plantea esta
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estrategia orientada a promover la integracion mediante el desarrollo de dindmicas grupales
participativas, circulos de didlogo y la elaboracion de planes de intervencion familiar especificos
para los casos detectados. De esta manera, a través de una constante evaluacion y retroalimentacion
(feedback) de las acciones ejecutadas, se busca consolidar un entorno de trabajo con un

compafierismo fortalecido y una sana convivencia.
Responsable: Trabajador/a Social.

Indicador general de la estrategia: Comparacion de resultados mediante encuestas y fichas de
evaluacion para medir el cambio entre la problemadtica inicial identificada y los resultados

obtenidos en el personal participante.

Relacion institucional: El desarrollo de actividades participativas fortalece la integracion laboral

y el compafierismo, mejorando las dindmicas de todo el personal institucional.

Tabla 2: Matriz de estrategia 2

Actividad | Descripcion | Responsab | Recursos | Tiemp | Beneficiario | Presupues
le 0 s to

Dindmicas | Desarrollo de | Trabajador/ | Material 3 Personal $40
grupales actividades a Social ludico, horas | administrativ

participativas hojas de o, directivo y

para trabajo docente

fortalecer el

compafierism

oyla

integracion

laboral.
Circulos Espacios de | Trabajador/ | Sala de 2 Personal $20
de didlogo | escucha a Social reuniones, horas | institucional

activa para fichas de

identificar registro

problematica

s

sociofamiliar

esy

laborales.
Elaboraci6 | Disefio de Trabajador/ | Computador | 1 Casos $30
n del plan | acciones para | a Social a, material seman | detectados
de atender los bibliografic | a
intervenci | casos 0
on familiar | identificados
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durante el
diagndstico.

Evaluacio

ny
feedback

Comparacion
entre la
problematica
identificada
y los
resultados
obtenidos
mediante las
estrategias
ejecutadas.

Trabajador/
a Social

Encuestas,
fichas de
evaluacion

horas

Personal
participante

$20

Descripcion del procedimiento:

1. Dinamicas grupales y Circulos de dialogo

Diseiio de contenidos:

O

comparfierismo.

Implementacion:

(@]

trabajo y una sala de reuniones.

Acompaiamiento breve:

o Uso de fichas de registro durante los circulos de dialogo para documentar las

problematicas expuestas.

Evaluacion inmediata:

o Deteccion inicial y registro de los casos especificos que requieran mayor atencion tras

los espacios de escucha.
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Modulo 2: Estrategias para fomentar la integracion laboral.
Modulo 3: Establecimiento de espacios de escucha activa.

Modulo 4: Identificacion de problemadticas sociofamiliares y laborales.

Modulo 1: Desarrollo de actividades participativas orientadas a fortalecer el

Sesiones de 3 horas para dindmicas grupales y 2 horas para circulos de didlogo.

Facilitacion por parte del/la Trabajador/a Social utilizando material ladico, hojas de

Dirigido al personal administrativo, directivo, docente y personal institucional.




2. Elaboracion del plan de intervencion familiar
Identificacion de casos:

o Focalizacion en los casos detectados durante el diagnostico previo en los circulos de

dialogo.
Diseiio de acciones:

o Disefio de acciones concretas y personalizadas para atender las problematicas

sociofamiliares y laborales de los casos identificados.
Herramientas y recursos:

o Utilizacion de computadora y revision de material bibliografico por parte del/la

Trabajador/a Social para fundamentar el plan.
Tiempo de gestion:

o Desarrollo estructurado del plan durante un periodo de 1 semana.

3. Evaluacion y feedback
Presentacion de los resultados con los siguientes detalles:
Indicadores de proceso:

o Aplicacion de herramientas de medicion al personal participante en un tiempo estimado

de 2 horas.
Indicadores de resultado:

o Comparacion directa entre la problematica identificada inicialmente y los resultados

obtenidos mediante las estrategias ejecutadas.
Herramientas:
o Uso de encuestas y fichas de evaluacion manejadas por el/la Trabajador/a Social.

La implementacion de la Estrategia 2 para la Promocion de la convivencia laboral y fortalecimiento
de las relaciones interpersonales constituye una intervencidon estructurada y necesaria. Las

dindmicas grupales y los circulos de didlogo permiten fortalecer el compaferismo y la integracion
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laboral, al mismo tiempo que abren espacios de escucha activa vitales para identificar
problematicas sociofamiliares y laborales que afectan al equipo. Al disefiar un plan de intervencion
familiar especifico para los casos detectados y culminar con una evaluacion y feedback que
compara los problemas iniciales con los resultados obtenidos, se garantiza un abordaje y
seguimiento integral. En consecuencia, esta estrategia a cargo del Trabajador/a Social no solo
promueve un clima organizacional armonico, sino que consolida vinculos interpersonales sanos,

impactando positivamente en el bienestar del personal administrativo, directivo y docente.

CRONOGRAMA

Actividades Mes1 | Mes?2 | Mes 3 | Mes 4

Planificacion de la propuesta X

Elaboracion de instrumentos de diagnostico

X
Aplicacion de encuestas y entrevistas X
X

Analisis de la informacién recopilada

Taller de comunicacion sociofamiliar X

=

Dinamicas grupales de integracion

Circulos de didlogo y escucha activa X

Jornada recreativa e integracion familiar X

>~

Elaboracion de planes de intervencion familiar

Seguimiento a los casos identificados X

Evaluacion de resultados X

b

Retroalimentacion (feedback)

Elaboracion del informe final X

El presente cronograma detalla la ejecucion secuencial de las actividades de la propuesta a lo largo
de cuatro meses de trabajo. Durante el primer mes, el proceso se enfoca estrictamente en la fase
diagnéstica, abarcando la planificacion inicial, la elaboracion de los instrumentos de evaluacion,
la aplicacion de encuestas y entrevistas, y el posterior analisis de la informacion recopilada. En el
segundo mes, se da inicio a la fase de intervencion directa mediante la ejecucion del taller de
comunicacion sociofamiliar, las dindmicas grupales de integracion y los circulos de didlogo y

escucha activa. Para el tercer mes, las acciones se centran en la vinculacion familiar y la atencion

84



de casos especificos, ejecutando una jornada recreativa y de integracion, junto con la elaboracion
de planes de intervencion familiar y el seguimiento pertinente a los casos detectados. Finalmente,
el cuarto mes esta destinado a la medicion y cierre del proyecto, llevando a cabo la evaluacion de
los resultados obtenidos, los espacios de retroalimentacion (feedback) con el personal y la

redaccion del informe final.

PRESUPUESTO
Rubro Descripcion del uso Cantidad Valor Valor
Unitario Total
Impresion de Aplicacion del diagnostico 60 $0,20 $12,00
encuestas sociofamiliar
Material de oficina Hojas, esferograficos, carpetas | 1 lote $25,00 $25,00
y marcadores
Material didactico Elaboracion de talleres y 1 lote $40,00 $40,00
dindmicas grupales
Refrigerios Participantes en talleres y 60 $2,00 $120,00
actividades grupales
Material recreativo Juegos y dinamicas de 1 kit $50,00 $50,00
integracion
Impresion de material | Tripticos y guias de 60 $0,50 $30,00
informativo orientacion familiar
Certificados de Reconocimiento a 60 $0,50 $30,00
participacion participantes
Transporte local Gestion y coordinacion de 1 $30,00 $30,00
actividades

El presupuesto estructurado para la ejecucion de la propuesta detalla los recursos financieros
necesarios para llevar a cabo cada una de las actividades planificadas, sumando un total estimado
de $337,00. La mayor parte de la inversion se destina a la adquisicion de refrigerios para los 60
participantes de los talleres y actividades grupales, con un costo total de $120,00. Adicionalmente,

se contemplan rubros para insumos esenciales, incluyendo material recreativo para juegos y
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dinamicas de integracion ($50,00), material didactico para los talleres ($40,00) y un lote general
de material de oficina ($25,00). En cuanto a los recursos impresos, se asignan $12,00 para las
encuestas del diagndstico sociofamiliar, $30,00 para tripticos y guias de orientacion familiar, y
$30,00 para los certificados de participacion. Finalmente, el presupuesto asegura la logistica del
proyecto al incluir una partida de $30,00 para cubrir el transporte local requerido en la gestion y

coordinacién de todas las actividades.
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Anexo 2. Validacion de instrumento

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA
Y CIENCIAS SOCIALES

UNIVERSIDAD

TECNICA DE AMBATO

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Carrera de Trabajo Social
Periodo Enero - julio 2026
Objetivo:

Recopilar informacion sobre la percepcion del personal administrativo, directivo y docente
respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de

Cotopaxi.
Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes preguntas y marque la opcion que refleje su

opinion. Esta informacion sera manejada confidencialmente.
Encuesta dirigida a:

Personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

SECCION I: DATOS GENERALES

1.- Sexo:

Masculino | Femenino | Otro

2.- Edad:

20 — 30 aiios |31 — 40 afos 41— 50 aiios l 51 o mas aflos
3.- Cargo:

Administrativo | Directivo l Docente

4.- Tiempo de servicio en la institucion:

Menos de 1 ano | 1 -5 anos 6 — 10 anos I Mas de 10 afios
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Escala de valoracion:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

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

5 = Totalmente de acuerdo

SECCION II: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacion y desarrollo

5.- La mstitucion brinda capacitaciones para mejorar el

desempeitio laboral.

6.- Las capacitaciones estan relacionadas con las funciones que

desempeno.

7.- Se promueve el desarrollo profesional dentro de la institucion.

Evaluacion del desempefio

8.- Existen procesos claros para la evaluacion del desempeno.

9.- Recibo retroalimentacion oportuna sobre mi trabajo.

10.- La evaluacion del desempeno contribuye a mejorar mi

rendimiento laboral.

Reconocimiento e incentivos

11.- La institucion reconoce el desempeno laboral de su personal.

12.- Existen incentivos que motivan el buen desempeno laboral.

13.- Percibo que mi trabajo es valorado por la institucion.

Liderazgo

14.- Los directivos demuestran liderazgo en la mstitucion.

15.- Los jefes fomentan un ambiente de respeto y confianza.

16.- Se promueve la participacion del personal en la toma de

decisiones.

Seleccion y Promocion

17.- Los procesos de seleccion de personal son adecuados




18.- Existen oportunidades de crecimiento profesional en la

mstitucion.

19.- La asignacion de cargos se realiza de manera justa.

SECCION III: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

20.- Mantengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo.

21.- Existe respeto entre los miembros de la mstitucion.

22.- Recibo apoyo de mis compaieros cuando lo necesito.

Comunicacion

23.- Existe una adecuada comunicacion entre el personal.

24 .- Recibo informacion oportuna sobre asuntos mstitucionales.

Trabajo en Equipo

25.- Se fomenta el trabajo en equipo en la institucion.

26.- Los recursos disponibles son suficientes para realizar mi

trabajo.

27.- El ambiente fisico de trabajo es adecuado y confortable.

Motivacion y satisfaccion laboral

28.- Me siento motivado(a) en mi trabajo.

29.- Me siento satisfecho(a) con las actividades que realizo.

30.- Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

31.- Existe un equilibrio entre mi vida laboral y personal.

32.- La institucion implementa de manera efectiva acciones para

mejorar el clima organizacional.

33.- Se aplican oportunamente medidas para corregir problemas

que afectan el ambiente laboral




UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Trabajo Social

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y RECOLECCION
DE INFORMACION

CUESTIONARIO

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre “La Gestion del Talento Humano y el Clima

organizacional”.

Datos del validador:

Nombre y apellido | Bethy Fernanda Albuja Jacome

Filiacion Analista de Talento Humano 2- Universidad Técnica de
(ocupacion,  grado | Cotopaxi

académico y lugar de
trabajo)

Email bethy.albuja@utc.edu.ec

1. Instrucciones

A continuacion, encontrara diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de
recoleccion de informacion (Cuestionario) sobre el tema de investigacion: LA GESTION

DEL TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0.

1: SI 0: NO

Ne CRITERIOS SI | NO

1 | Especificacion de la técnica, instrumento y la poblacion o grupo a ser | 1

aplicado.




2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e items, tienen | 1

la pertinencia con el tema de investigacion.

3 | Relacion de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto

de investigacion.

e  Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el clima organizacional
del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de
Cotopaxi.

1. Identificar los procesos de cumplimiento de la gestion del talento humano en
la Universidad Técnica de Cotopaxi.

2. Determinar la percepcion del clima organizacional en el personal
administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

3. Establecer los mecanismos adecuados para un buen clima organizacional en

el personal administrativo, directivo y docente de la UTC

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los | 1

encuestados puedan responderlo adecuadamente.

Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores con | 1

los items de los instrumentos.

7 | Lenguaje utilizado en la formulacion de los items. 1

8 | El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. 0

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto 0

de contestar SI, por favor, indique inmediatamente abajo cuales).

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado:

N. ° de la(s) pregunta(s).

Motivos por los que se
considera que pudiera ser

un riesgo.

Propuestas de  mejora
(modificacion, sustitucion

0 supresion).




Evaluacion general del cuestionario

Excelente

Buena

Regular

Deficiente

Validez de contenido del cuestionario.

X

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario:

Motivos por los que se considera

no adecuada

Motivos por los que se considera

no pertinente

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucion o

supresion)

" Fimude alactetnicinanta smc:
BETHY FERNANDA

C.C. 1718822446

Fecha de validacion 09/04/2026

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion de este cuestionario.
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’ FACULTAD DE JURISPRUDENCIA
UN[VERS!DAD Y CIENCIAS SOCIALES
TECNICA DE AMBATO \

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Carrera de Trabajo Social
Periodo Enero - julio 2026
Objetivo:

Recopilar informacion sobre la percepcion del personal administrativo, directivo y docente
respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de

Cotopaxi.
Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes preguntas y marque la opcion que refleje su

opinién. Esta informacion sera manejada confidencialmente.
Encuesta dirigida a:

Personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

SECCION I: DATOS GENERALES

1.- Sexo:

Masculino Femenino Otro

2.- Edad:

20— 30 anos 31 — 40 anos 41 — 50 aios 51 o mas aiios
3.- Cargo:

Administrativo Directivo Docente

4.- Tiempo de servicio en la institucion:

Menos de | afio 1 — 5 aiios 6 — 10 afios Mais de 10 ailos
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Escala de valoracion:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

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

5 = Totalmente de acuerdo

SECCION II: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacion y desarrollo

5.- La institucion brinda capacitaciones para mejorar el

desempeiio laboral.

6.- Las capacitaciones estan relacionadas con las funciones que

desempeiio.

7.- Se promueve el desarrollo profesional dentro de la institucion.

Evaluacion del desempeiio

8.- Existen procesos claros para la evaluacion del desempeiio.

9.- Recibo retroalimentacion oportuna sobre mi trabajo.

10.- La evaluacion del desempefio contribuye a mejorar mi

rendimiento laboral.

Reconocimiento e incentivos

11.- La institucion reconoce el desempeiio laboral de su personal.

12.- Existen incentivos que motivan el buen desempeiio laboral.

13.- Percibo que mi trabajo es valorado por la institucion.

Liderazgo

14.- Los directivos demuestran liderazgo en la institucion.

15.- Los jefes fomentan un ambiente de respeto y confianza.

16.- Se promueve la participacion del personal en la toma de

decisiones.

Seleccion y Promocion

17.- Los procesos de seleccion de personal son adecuados
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18.- Existen oportunidades de crecimiento profesional en la

institucion.

19.- La asignacion de cargos se realiza de manera justa.

SECCION III: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

20.- Mantengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo.

21.- Existe respeto entre los miembros de la institucion.

22.- Recibo apoyo de mis compaiieros cuando lo necesito.

Comunicacion

23.- Existe una adecuada comunicacion entre el personal.

24.- Recibo informacion oportuna sobre asuntos institucionales.

Trabajo en Equipo

25.- Se fomenta el trabajo en equipo en la institucion.

26.- Los recursos disponibles son suficientes para realizar mi

trabajo.

27.- El ambiente fisico de trabajo es adecuado y confortable.

Motivacion y satisfaccion laboral

28.- Me siento motivado(a) en mi trabajo.

29.- Me siento satisfecho(a) con las actividades que realizo.

30.- Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

31.- Existe un equilibrio entre mi vida laboral y personal.

32.- La institucion implementa de manera efectiva acciones para

mejorar el clima organizacional.

33.- Se aplican oportunamente medidas para corregir problemas

que afectan el ambiente laboral
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales

Trabajo Social

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y RECOLECCION
DE INFORMACION

CUESTIONARIO

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre “La Gestion del Talento Humano y el Clima

organizacional”.

Datos del validador:

Nombre y apellido | Myrian Lorena Garcia Tapia

Filiacion Analista de Talento Humano 1- Universidad Técnica de
(ocupacion,  grado | Cotopaxi (Extension Pujili)
académico y lugar de

trabajo)

Email lorena.garcia@utc.edu.ec

1. Instrucciones

A continuacion, encontrara diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de
recoleccion de informacion (Cuestionario) sobre el tema de investigacion: LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0.

1: SI 0: NO

N° CRITERIOS SI | NO

1 | Especificacion de la técnica, instrumento y la poblacién o grupo a ser | |

aplicado.
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2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e items, tienen | 1

la pertinencia con el tema de investigacion.

3 | Relacion de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto

de investigacion.

e Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el clima organizacional
del personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de
Cotopaxi.

1. Identificar los procesos de cumplimiento de la gestion del talento humano en
la Universidad Técnica de Cotopaxi.

2. Determinar la percepcion del clima organizacional en el personal
administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

3. Establecer los mecanismos adecuados para un buen clima organizacional en

el personal administrativo, directivo y docente de la UTC

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los | 1

: encuestados puedan responderlo adecuadamente.
Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores con | 1
: los items de los instrumentos.
7 | Lenguaje utilizado en la formulacion de los items. 1
8 | El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. 0
5 Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto 1

de contestar Si, por favor, indique inmediatamente abajo cuales).

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado:

N. ° de la(s) pregunta(s).

Motivos por los que se
considera que pudiera ser

un riesgo.

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucion

o supresion).

97




Evaluacion general del cuestionario

Excelente | Buena | Regular | Deficiente

Validez de contenido del cuestionario. X

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario:

Motivos por los que se considera

no adecuada

Motivos por los que se considera

no pertinente

Propuestas de mejora Mejorar la encuesta con preguntas que no sean de
(modificacion, sustitucion o decision y puedan ser valoradas en la
supresion) escala presentada.

Z
= VALIDADOR
C.C. 0502851264

Fecha de validacion 13/04/2026

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion de este cuestionario.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Carrera de Trabajo Social
Periodo Enero - julio 2026
Objetivo:

Recopilar informacion sobre la percepcion del personal administrativo, directivo y docente
respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de

Cotopaxi.
Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de las siguicnics preguntas y marque la opcion que refleje su

opinidn. Esta informacion sera mansjada coifidencialmente.
Encuesta dirigida a:

Personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

SECCION I: DATOS GENERALES

1.- Sexo:

Masculino | Femenino I Otro

2.- Edad:

20 — 30 afios | 31—40 afios 41— 50 afios I 51 o mads afios
3.- Cargo:

Administrativo | Directivo l Docente

4.- Tiempo de servicio en la instituciéon:

Menos de | afio | 1 -5 afios 6— 10 afos l Mis de 10 afios
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Escala de valoracion:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

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

5 = Totalmente de acuerdo

SECCION II: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacion y desarrollo

5.- La institucién brinda capacitaciones para mejorar el

desempeiio laboral.

6.- Las capacitaciones estan relacionadas con las funciones que

desempeifio.

7.- Se promueve el desarrollo profesional dentro de la institucién.

Evaluacion del desempeiio

8.- Existen procesos claros para la evaluacion del desempefio.

9.- Recibo retroalimentacién oportuna sobre i 1o,

10.- La evaluacién del desempefio coniribiye = mejorar mi

rendimiento laboral.

Reconocimiento e incentivos

11.- La institucion reconoce el desempefio laboral de su personal.

12.- Existen incentivos que motivan ¢l buen desempeiio laboral.

13.- Percibo que mi trabajo es valorado por la institucion.

Liderazgo

14.- Los directivos demuestran liderazgo en la institucién.

15.- Los jefes fomentan un ambiente de respeto y confianza.

16.- Se promueve la participacién del personal en la toma de

decisiones.

Seleccién y Promocién

17.- Los procesos de seleccién de personal son adecuados
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18.- Existen oportunidades de crecimicnto profesional en la

institucion.

19.- La asignacién de cargos se realiza de manera justa.

SECCION II1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

20.- Mantengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo.

21.- Existe respeto entre los miembros de la institucion.

22.- Recibo apoyo de mis compafieros cuando lo necesito.

Comunicacion

23.- Existe una adecuada comunicaci6n entre el personal.

24.- Recibo informacién oportuna sobre asuntos institucionales.

Trabajo en Equipo

25.- Se fomenta el trabajo en equipo en la institucion.

26.- Los recursos disponibles son suficientes para realizar mi

trabajo.

27.- El ambiente fisico de trabajo es adecuuds s ~onfortable.

Motivacién y satisfaccién laboral

28.- Me siento motivado(a) en mi trabajo.

29.- Me siento satisfecho(a) con las actividades que realizo.

30.- Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

31.- Existe un equilibrio entre mi vida laboral y personal.

32.- La institucién implementa de manera efectiva acciones para

mejorar el clima organizacional.

33.- Se aplican oportunamente medidas para corregir problemas

que afectan el ambiente laboral
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UNIVERSIDAD 'I‘ICCNIQA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Trabajo Social

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y RECOLECCION
DE INFORMACION

CUESTIONARIO

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre “La Gesti6n del Talento Humano y el Clima

organizacional”.

Datos del validador:

Nombre y apellido / // ‘
(_\SD/ Vio- anvano
v ”

Filiacion

(ocupacién,  grado M- J7A .

académico y lugar de — w/
}g/ Toboye Sae

trabajo)

Email

g albmiene@uls - ed-e

1. Instrucciones

A continuacién, encontrard diferentes crilerios sobre la estructura del instrumento de
recoleccion de informacién (Cuestionario) sobre el tema de investigacién: LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Asigne a cada SI un puntaje de 1y a cada NO un puntaje de 0.
1: SI 0: NO

N° CRITERIOS SI | NO

1 | Especificacién de la técnica, instrumento y la poblacién o grupo a ser

aplicado.
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2 [ De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e ftems, tienen
.

la pertinencia con el tema de investigacion. &

3 | Relacion de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto

de investigacion.

e Analizar la incidencia de la gestién del talento humano en el clima organizacional
del personal administrativo, dircctivo y docente de la Universidad Técnica de
Cotopaxi. . &
1. Identificar los procesos de cumplimiento dc la gestion del talento humano en

la Universidad Técnica de Cotopaxi.
2. Determinar la percepcién dél clima organizacional en el personal
administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.
3. Establecer los memnismosgdepu;dos para un buen clima organizacional en

el personal administrativo, directivo y docente de la UTC

El instrumento contiene instrucciones claras y pregisas para que los

% encuestados puedan responderlo adecuadamente. A
Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores con

: los items de los instrumentos. A

7 | Lenguaje utilizado en la formuiaciéa 4o lie items. A

8 | El nimero de preguntas del cuestionario =5 excesivo. @)

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto

de contestar Si, por favor, indique inmediatamente abajo cules).

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado:

N. ° de la(s) pregunta(s).

Motivos por los que se
considera que pudiera ser

un riesgo.

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucion

0 supresion).
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Evaluacién general del cuestionario

Excelente | Buena | Regular | Deficiente

Validez de contenido del cuestionario. \/

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario:

Motivos por los que se considera

no adecuada

Motivos por los que se considera

no pertinente

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucién o

supresién)

VALIDADOR
cc. trorirsay

Fecha de validacién l /& 09 2oLé6.

Muchas gracias por su valiosa contribucién a la validacién de este cuestionario.
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Anexo 3. Prueba Piloto

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA

Y
U_I::L\ UNIVERSIDAD Y CIENCIAS SOCIALES

TECNICA DE AMBATO

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Carrera de Trabajo Social
Periodo Enero - julio 2026
Objetivo:

Recopilar informacion sobre la percepcion del personal administrativo, directivo y docente

respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de
Cotopaxi.
Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes preguntas y marque la opcion que refleje su

opinién. Esta informacién sera manejada confidencialmente.
Encuesta dirigida a:

Personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

SECCION I: DATOS GENERALES

1.- Sexo:
Masculino L_E] :Ifemenino |:| I Otro D
2.- Edad:
20 —30afio{ | I 31-40afos [] ] 41-50afios [ ] | 51 omésaios [F]
3.- Cargo:

Administrativo D IDirectivo III IDocente I___I

4.- Tiempo de servicio en la institucién:

Menos de | afio Dll—Saﬂos [:' Ji—lOaﬁos D IMésde 10 afios |Z]

Escala de valoracion:

1 = Totalmente en desacuerdo
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2 = En desacuerdo
3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

SECCION II: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacion y desarrollo

5- La institucion brinda capacitaciones para mejorar el
desempeiio laboral.

6.- Las capacitaciones estan relacionadas con las funciones que
desempeiio.

7.- Se promueve el desarrollo profesional dentro de la institucion.

Evaluacién del desempeiio

8.- Existen procesos claros para la evaluacion del desempeiio.

9.- Recibo retroalimentacion oportuna sobre mi trabajo.

10.- La evaluaciéon del desempefio contribuye a mejorar mi
rendimiento laboral.

Reconocimiento ¢ incentivos

11.- La institucion reconoce el desempefio laboral de su personal.

12.- Existen incentivos que motivan el buen desempefio laboral.

13.- Percibo que mi trabajo es valorado por la institucion.

Liderazgo

14.- Los directivos demuestran liderazgo en la institucion.

15.- Los jefes fomentan un ambiente de respeto y confianza.

16.- Se promueve la participacion del personal en la toma de

decisiones.

Seleccion y Promocion

17.- Los procesos de seleccion de personal son adecuados

18.- Existen oportunidades de crecimiento profesional en la
institucion.

\\a\\\:-\\\h\\\n\\\a
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19.- La asignacion de cargos se realiza de manera justa.

SECCION I11: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

20.- Mantengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo.

21.- Existe respeto entre los miembros de la institucion.

22.- Recibo apoyo de mis compaiieros cuando lo necesito.

Comunicacién

23.- Existe una adecuada comunicacion entre el personal.

24 - Recibo informacion oportuna sobre asuntos institucionales.

Trabajo en Equipo

25.- Se fomenta el trabajo en equipo en la institucion.

AN S

26.- Los recursos disponibles son suficientes para realizar mi

trabajo.

27.- El ambiente fisico de trabajo es adecuado y confortable.

N\

Motivacion y satisfaccion laboral

28.- Me siento motivado(a) en mi trabajo.

29.- Me siento satisfecho(a) con las actividades que realizo.

NN

30.- Me siento orgulloso{a) de pertenecer a esta institucion.

mejorar el clima organizacional.

/
31.- Existe un equilibrio entre mi vida laboral y personal. /
32.- La institucién implementa de manera efectiva acciones para P

33.- Se aplican oportunamente medidas para corregir problemas
que afectan el ambiente laboral

Nombre: (; / /o FPrcL/ua
Ci: o< Yy 4508
Cargo:(Pi erh»’
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|
| FACULTAD DE JURISPRUDENCIA

;'+' |
UNIVERSIDAD :! |YCIEHCIASSOCIALES

TECNICA DE AMBATO

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Carrcra de Trabajo Social
Periodo Enero - julio 2026
Objetivo:

Recopilar informacién sobre la percepcion del personal administrativo, directivo y docente
respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de
Cotopaxi.

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes preguntas y marque la opcion que refleje su

opinién. Esta informacién serd manejada confidencialmente.
Encuesta dirigida a:

Personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

SECCION 1: DATOS GENERALES
1.- Sexo:

Masculino |X] l Femenino = l Otro |

2.- Edad:

20 —30afiof | |3l—40aﬁos |:||41-50aﬁos DlSlomésaﬁos =1

3.- Cargo:
Administrativo 3 I Directivo l Docente =l
4.- Tiempo de servicio en la institucién:

Menos de 1 afio [:||1-5aﬁos = |6—10aﬂos DIMa'sdelOaﬁos ]

Escala de valoracién:
1 = Totalmente en desacuerdo
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2 = En desacuerdo

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

5 = Totalmente de acuerdo

SECCION II: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacion y desarrollo

5.- La institucion brinda capacitaciones para mejorar el
desempeiio laboral.

6.- Las capacitaciones estan relacionadas con las funciones que
desempeiio.

X

7.- Se promueve el desarrollo profesional dentro de la institucion.

Evaluacién del desempeiio

8.- Existen procesos claros para la evaluacion del desempeiio.

Rl ™52

9.- Recibo retroalimentacion oportuna sobre mi trabajo.

10.- La evaluacion del desempefio contribuye a mejorar mi
rendimiento laboral.

Reconocimiento e incentivos

11.- La institucion reconoce el desempeiio laboral de su personal.

12.- Existen incentivos que motivan el buen desempeiio laboral.

13.- Percibo que mi trabajo es valorado por la institucion.

Liderazgo

14.- Los directivos demuestran liderazgo en la institucion.

15.- Los jefes fomentan un ambiente de respeto y confianza.

16.- Se promueve la participacion del personal en la toma de

decisiones.

| AR B A KR #

Seleccion y Promocion

b

17.- Los procesos de seleccion de personal son adecuados

18.- Existen oportunidades de crecimiento profesional en la

institucion.
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19.- La asignacion de cargos se realiza de manera justa.

SECCION I11: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

20.- Mantengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo.

21.- Existe respeto entre los miembros de la institucion.

22 - Recibo apoyo de mis compaiieros cuando lo necesito.

Comunicacion

-

23.- Existe una adecuada comunicacion entre ¢l personal.

24 - Recibo informacion oportuna sobre asuntos institucionales.

Trabajo en Equipo

25.- Se fomenta el trabajo en equipo en la institucién.

—
26.- Los recursos disponibles son suficientes para realizar mi

trabajo.

PR Bl iR

27.- El ambiente fisico de trabajo es adecuado y confortable.

Motivacion y satisfaccion laboral

N

28.- Me siento motivado(a) en mi trabajo.

29.- Me siento satisfecho(a) con las actividades que realizo.

30.- Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

31.- Existe un equilibrio entre mi vida laboral y personal.

Al | A

32.- La institucién implementa de manera efectiva acciones para

mejorar el clima organizacional.

33.- Se aplican oportunamente medidas para corregir problemas

que afectan el ambiente laboral

f
f w
1>
Nombre: (A£wS W. i74avbeed PJ&‘A

Cl.: 050/55329/

Cargo: D eecloR TIE cwlivo
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FACULTAD DE JURISPRUDENCIA
Y CIENCIAS SOCIALES

UNIVERSIDAD

TECNICA DE AMBATO

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Carrera de Trabajo Social
Periodo Enero - julio 2026
Objetivo:

Recopilar informacion sobre la percepcion del personal administrativo, directivo y docente

respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional en la Universidad Técnica de
Cotopaxi.
Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes preguntas y marque la opcion que refleje su

opinién. Esta informacién sera manejada confidencialmente.

Encuesta dirigida a:

Personal administrativo, directivo y docente de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

SECCION I: DATOS GENERALES

1.- Sexo:
Masculino [] Femenino Otro =3
2.- Edad:
20—303:'\0B 31 — 40 afios |:| 41 — 50 afios D 51 o mas afios m
3.- Cargo:

Administrativo Directivo [:] Docente D

4.- Tiempo de servicio en la institucién:

Menos de | afio D 1 — 5 afios |:| 6 — 10 afios D Mas de 10 afios E

Escala de valoracion:

1 = Totalmente en desacuerdo
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2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

SECCION II: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Capacitacion y desarrollo

5- La institucion brinda capacitaciones para mejorar el
desempefio laboral.

6.- Las capacitaciones estan relacionadas con las funciones que
desempefio.

7.- Se promueve el desarrollo profesional dentro de la institucion.

Evaluacion del desempeiio

-

8.- Existen procesos claros para la evaluacion del desempeiio.

9.- Recibo retroalimentacion oportuna sobre mi trabajo.

o

10.- La evaluacion del desér.ﬁpeﬁo contribuye a mejdrar mi
rendimiento laboral.

Reconocimiento e incentivos

-

11.- La institucién reconoce el desempeiio laboral de su personal.

12.- Existen incentivos que motivan el buen desemperio laboral.

13.- Percibo que mi trabajo es valorado por la institucion.

Liderazgo

u7_>z?__ w

14.- Los directivos demuestran liderazgo en la institucion.

15.- Los jefes fomentan un ambiente de respeto y confianza.

16.- Se promueve la participacién del personal en la toma de

decisiones.

Seleccion y Promocion

17.- Los procesos de seleccién de personal son adecuados

18.- Existen oportunidades de crecimiento profesional en la
institucion.

< [<| =
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19.- La asignacion de cargos se realiza de manera justa.

SECCION 11I: CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

20.- Mantengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo.

21.- Existe respeto entre los miembros de la institucion.

22.- Recibo apoyo de mis compaiieros cuando lo necesito.

Comunicacién

h..{_?'(_}&

23.- Existe una adecuada comunicacion entre el personal.

24 - Recibo informacion oportuna sobre asuntos institucionales.

Trabajo en Equipo

25.- Se fomenta el trabajo en equipo en la institucion.

26.- Los recursos disponibles son suficientes para realizar mi

trabajo.

27.- El ambiente fisico de trabajo es adecuado y confortable.

Motivacion y satisfaccion laboral

28.- Me siento motivado(a) en mi trabajo.

29.- Me siento satisfecho(a) con las actividades que realizo.

30.- Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucidn.

31.- Existe un equilibrio entre mi vida laboral y personal.

32.- La institucion implementa de manera efectiva acciones para

mejorar el clima organizacional.

33.- Se aplican oportunamente medidas para corregir problemas

que afectan el ambiente laboral

< | R |2 YF| F [F TR e

Cl: 6s0)50%49-9

Cargo: /qJ "”“:‘&(s’lfoy‘»\r-”
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