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RESUMEN

La presente investigacion: La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio
laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, se conceptualizaron la principales
categorias: gestion de procesos, objetivos institucionales, funciones administrativas,
desempefio laboral, entre otros; esto permiti6 comprobar los objetivos propuestos: Evaluar
los procesos administrativos y pedagogicos vinculandolos con la organizacién institucional,
determinar el nivel de capacitacion profesional tendiente a la optimizacién de los recursos,
identificar las razones de la resistencia hacia el perfeccionamiento profesional del personal
docente y administrativo en relacion al cumplimiento de los objetivos estratégicos
institucionales, evaluar la calidad de atencién al usuario interno y externo de acuerdo con la
conformidad del servicio recibido. Estos fueron comprobados mediante la investigacion de
campo aplicada al personal docente y administrativo; incluyendo una entrevista a una
autoridad institucional: instrumentos que sirvieron para la validacion de la hipétesis, llegando
a las conclusiones que los procesos administrativos y pedagdgicos han sido pocos efectivos,
gue existen planes de capacitacién los mismos que se estan ejecutan de forma aislada y
gue la capacitacién del personal si permite generar un cambio propositivo en el desempefio

laboral del personal.

PALABRAS CLAVES: Gestion — Talento Humano — Desempefio Laboral



ABSTRACT

This research: The Human Resource Management and its impact on work performance in
University Eloy Alfaro of Manabi, conceptualized the main categories: process management,
institutional objectives, administrative functions, work performance, among others; This
allowed verifying the proposed objectives: To evaluate the administrative and pedagogical
linking to institutional organization, determine the level of professional training aimed at
optimizing resources, identify the reasons for resistance to the professional development of
faculty and staff regarding compliance with corporate strategic objectives, to evaluate the
quality of service to internal and external users in accordance with the agreement of the
service received. These were verified by field research applied to faculty and staff ; including
an interview with an institutional authority instruments that were used to validate the
hypothesis , arriving at conclusions that educational and administrative processes have been
few effective , there are training plans are the same as those running in isolation and that

staff training if lets create a purposeful change in work performance of staff.

KEYWORDS: Management - Human Resource - Work Performance

10



INTRODUCCION

La presente investigacion cuyo tema es: La Gestion del Talento Humano y su incidencia en
el desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi; destaca la importancia
gue tiene la cultura de gestion y aplicacion de procesos integrales y como estos potencian
los procesos metacognitivos evidenciandose en el desempefio del personal administrativo y

docente.

En el capitulo uno de este informe, se describe el problema con su respectivo antecedente,
analisis y justificando la investigacion. En este apartado se puede encontrar el marco legal y

tedrico.

En el capitulo dos se aborda la metodologia de campo que permitié a través de las técnicas
de encuestas y entrevistas realizadas a la muestra, que estuvo compuesta de docentes, y
personal administrativo, de los cuales se obtuvieron los datos reales para la investigacion,

gue es descrita mediante el proceso de recoleccién de informacién.

En el capitulo tres se presenta el diagnostico y levantamiento del departamento de talento
humano y los aspectos que inciden de manera directa e indirecta en el desarrollo de las

variables.

En el capitulo cuarto se exponen y analizan los resultados de la investigacion de campo, con
sus respectivas interpretaciones; se parte del objetivo especifico uno, de la variable
dependiente e independiente de los cuadros, graficos, encuestas y ficha de entrevista que
guardan relacién con el estudio, todas ellas son analizadas de acuerdo a los argumentos
filosoficos que sustentan la propuesta; del mismo modo que se verifico la hip6tesis

planteada.
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En el capitulo cinco, constan las conclusiones a las que se arrib6 después de todo este
proceso, destacando la importancia que tiene gestion del talento humano en el desempefio

laboral del personal docente y administrativo.

Finalmente consta la bibliografia de textos y del internet que fueron utilizados en el proceso

de elaboracion de las categorias y de los argumentos del debate de los cuadros y gréficos.

CAPITULO |
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1. El Problema:
1.1 Tema

“La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral en la Universidad

Laica Eloy Alfaro de Manabi”

1.2. Planteamiento del Problema

El Consejo de Evaluacion, Acreditaciéon y Aseguramiento de la Calidad de la Educaciéon
Superior del Ecuador (CEAACES), al momento de realizar un estudio sobre la situacion de
las universidades e institutos de instruccion superior del pais, evidencié ciertos vacios en
relacién al nivel de educacion, calidad de servicio, fallas en las estructuras educativas y
administrativas, entre otros, ocasionando a su vez el cierre de algunas instituciones de

educacion superior.

La preocupacién del gobierno nacional, al efectuar éste proceso de evaluacion de las
universidades del pais, es crear un sistema real de educacién superior, es decir, mejorar la
calidad del servicio docente y administrativo a la comunidad, acorde a directrices

determinadas por los diferentes Organos de Control del Educacion Superior del Estado.

Existen cuatro instituciones de educacién superior en la provincia de Manabi, las mismas
gue ofrecen a la comunidad diversas carreras a eleccion del estudiante, ocasionando asi
gue cada una de ellas, afronte el desafio de la competitividad, al ofrecer una formacién de
calidad y atencioén eficaz por parte del personal administrativo y trabajadores, quienes dentro
de los procesos operativos y administrativos de las instituciones de educacion superior (IES)

constituyen el pilar fundamental de la institucion.

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, integrada por diecisiete facultades y cuatro
extensiones dentro de la provincia, estd compuesta por personal trabajador, docente y
personal administrativo, estos ultimos objeto de andlisis en este proyecto, debido al bajo
desempefio laboral de cada servidor, inducido por una inadecuada gestion del talento
humano, dando como resultado: desconocimiento de funciones, disminucion del desempefio
laboral, desatencion al servicio del usuario interno y externo de la institucién.
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Para evitar estos inconvenientes, la universidad en coordinacion con el Departamento de
Talento Humano debe reestructurar sus procesos administrativos y elaborar un plan de
gestion, con miras al engrandecimiento de su personal y el desempefio de cada servidor,
gue le permita cumplir con los objetivos propuestos dentro de la institucién, por ello es muy
importante contar con normativas en los procesos de induccidn, seleccién, capacitacion y

desarrollo de personal, que permita contar con personal idoneo y apto para el puesto.

1.3. Descripcién del Problema

Dentro de una institucién publica o privada, la ausencia de un modelo de gestion del talento,
induce a un habitat estresante, rigido y autocratico dentro del entorno laboral, ocasionando

de esta forma que el rendimiento del personal sea escaso y poco colaborador.

La Administracion del Talento Humano dentro de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
presenta deficiencias en la incorrecta aplicacion de ciertas politicas de gestion del personal,
toda vez que han existido inconvenientes que evidencian la descoordinacién e insatisfaccion
en relacion a las funciones y procesos, ocasionando de esta manera la falta de
productividad de servicios y de calidad.

Bajo este argumento, la Unidad de Talento Humano, debe actuar como personas claves en
el manejo de técnicas y de administracion de personal, asumiendo con responsabilidad la
elaboracion e implantacion de un sistema de gestion de talento humano firme, que permita
cumplir con los programas institucionales establecidos. La Ley Organica del Servicio
Publico, aprobada en octubre del 2010, despliega una nueva representacion de las unidades
de Talento Humano del servicio publico, acorde a las exigencias del entorno laboral, que
buscan proteger el bienestar de sus colaboradores, es decir, mejorar el perfeccionamiento y
desempefio de sus colaboradores, por lo cual es necesario crear una Gestion del Talento
Humano, la misma que deberd estar apoyada a través de los subsistemas que forman parte

del Sistema Integrado del Desarrollo de Talento Humano:

e Planificacion del Talento Humano

e Clasificacion de Puestos

e Reclutamiento y seleccién de personal

¢ Inclusion Laboral de Personal con discapacidad (visual, auditiva y enfermedades
catastroficas)

¢ Formacién, Capacitacién, Desarrollo profesional y
14



e Evaluacion del Desempefio.

1.4. Andlisis del Problema

Anteriormente el Departamento del Talento Humano en la Universidad, era considerada
como una unidad poco significativa y tradicional, siendo su responsabilidad preliminar la
cancelacion de sueldos y beneficios de ley. A la presente fecha, el personal de la
universidad de acuerdo a regulaciones del Ministerio de Relaciones Laborales y normativas
expresas en la Carta Magna, se encuentran conformados por tres regimenes laborales:
Personal Administrativo amparados en la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP),
trabajadores regidos por el Cédigo de Trabajo y Docentes Universitarios regulados por la

Ley Organica de Educacion Superior.

Siendo necesario manifestar que el personal administrativo se ha convertido en un elemento
fundamental que orienta a la gestion del Talento Humano y al cumplimiento de los objetivos
para la entidad. Entre las causas que han afectado a la Gestion del Talento Humano de la

Universidad, se podrian sefialar las siguientes:

e [Escaso numero de talleres de motivacion y capacitacion al personal de la
Universidad, en los que se ofrezca charlas de induccién, y/o de temas relativos al
puesto.

¢ Reuniones de trabajo efectuadas por el Director del Departamento de Talento
Humano, en donde se plantee los objetivos a cumplir por parte de los
trabajadores de cada unidad y se reconozca sus labores cumplidas.

e Resistencia al perfeccionamiento profesional por parte del personal a los cambios
gue exige el entorno, es decir, existe desconfianza a la aplicacién de los nuevos
modelos de gestion del Talento Humano y a reconocer que en la actualidad los
procesos administrativos deben ser agiles con la intencion de dar cumplimiento al
servicio de calidad.

e Todos estos factores, provocan que la gestiéon del talento humano no pueda
desarrollarse con normalidad y afecte la integracion del empleado a la institucion,

que propicie la excelencia en el desempenio laboral.

1.5. Delimitacion

El presente estudio para el mejoramiento de la gestion del talento humano y su incidencia en
el desempefio laboral de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi sera efectuado en la
sede matriz de la entidad, radicada en el cantén Manta.
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Limite de contenido:
Campo: Administracion
Area: Gestion del Talento Humano

Aspecto: Incidencia en el Desempefio Laboral

Limite espacial:

e Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

Limite temporal:

e 2 de marzo del 2014 al 07 de septiembre del 2014 revisién y entrega de trabajo de

investigacion
1.6. Alcance e importancia del estudio

El presente proyecto es de gran importancia para el factor humano de la entidad y requiere
la aplicacion de un modelo de gestion del talento humano, que permita realizar cambios que
conlleven al logro de objetivos y de nuevas politicas administrativas para una mejor
orientacion de resultados de acuerdo a las necesidades detectadas. Consiguiendo asi que la
unidad funcione a través del siguiente proceso: Planeacién + ejecucion + control =

desempefio laboral.

1.7 Justificacion

Uno de los grandes retos que sufre una institucion del estado es luchar con viejos
paradigmas con los cuales son valorados por la sociedad. El profundizar en este tema me
permitird comprobar como futura magister en Gestion Empresarial, las diferentes teorias
utilizadas en este campo, llevandolas a la practica y de esta manera mejorar el desempefio
y la eficacia del talento humano, toda vez que laboro en calidad de Coordinadora del
Departamento de Talento Humano de la Universidad, o que me permitira establecer un
precedente de manejo y administracion al plan de gestién, aprovechando todos los
conocimientos adquiridos en los diferentes moédulos del estudio de postgrado, con la Unica
intencion de implantar un modelo correcto de Gestidn del Talento Humano que permita el

crecimiento y progreso de los colaboradores y el clima laboral en la institucién.

1.8. Antecedentes
La Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi, tiene su sede en el canton Manta y fue creada

mediante Ley No. 10 publicada en el Registro Oficial No. 313 de noviembre 13 de 1985,
16



como una institucion de Educacién Superior, sin fines de lucro, en la cual fueron instauradas
varias unidades académicas y administrativas, entre ellas, el departamento de Talento
Humano, denominado con anterioridad de Recursos Humanos, cuya caracteristica inicial fue

la de Direccion y Organizacion.

La presente investigacion tiene como base tedrica, los estudios realizados por varios autores
a nivel local, nacional e internacional, la cual fundamentan sus resultados con relacion
estrecha al tema la Gestidn del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral de
la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. Cabe recalcar, que las experiencias
encontradas permiten establecer una linea comparativa entre la hipétesis propuesta y los

conocimientos ya demostrados.
Segun Chiavenato, Idalberto (2009) define la Gestion del Talento Humano como:

El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas, recursos, incluidos reclutamiento,

seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacién de desempefio.

De acuerdo a lo que establece el autor, la Gestion del Talento humano es considerada uno
de los aspectos mas esenciales dentro de una institucién, los mismos que se segregan de
las actividades como seleccion, capacitacion, evaluacion, entre otros, asi como también la

manera en que se desarrollan.
Eslava Arnao, Edgar (2004), afirma que la Gestion del Talento Humano:

Es un enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo es obtener la maxima creacién
de valor para la organizacién, a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponen en todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la
obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y

futuro”.

En esta teoria el autor determina que, la Gestién del Talento Humano es destinar estrategias
para conseguir el perfeccionamiento del personal, aprovechando estrategias de cambio que
logren el desarrollo de la organizacion, es decir, incrementar las competencias destrezas y

habilidades de cada colaborador con la finalidad de alcanzar objetivos.

Dessler, Gary (2006), afirma que la Gestion del Talento Humano es:
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Las précticas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con
las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar,
evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los

empleados de la compaiiia.

Considero que el autor en esta cita, puntualiza la necesidad de armonizar las relaciones
entre colaboradores, provocando la reduccion de conflictos laborales y situaciones que

obstaculizan el ambiente de trabajo.

Lledo, Pablo (2011), afirma que La Gestion del Talento Humano son:

Los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacion y practica de las actividades
mas importantes dentro de la organizacion o empresas siendo la gestién del talento
humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final
las personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos no

se desarrollan por si solos.

Debido a la necesidad de desarrollar la gestion del Talento Humano en la Universidad, que
produzca una alta competitividad entre las demas instituciones de educacién superior, y a su
vez que conlleve al logro de los objetivos propuestos, es necesario mantener un
compromiso entre las autoridades y el personal de la misma que servira para emplear una
adecuada gestion del talento humano y evitar inconformidades en el desempefio de los

colaboradores.

Por lo expuesto con anterioridad, se puede esclarecer que la unidad de Talento Humano
deberd emplear un manual de funciones para el personal administrativo, que incluya
politicas y procedimientos a seguir, toda vez que es necesario que el personal identifique las

actividades y complejidades del puesto para lograr un mejor desempefio de sus funciones.

Rina Garcés Fiallo (2011), en la investigacion con el titulo Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el Desempefio Laboral de la empresa Muebles Garzon desarrollada en la
Universidad Técnica de Ambato, establece que la empresa debe ser la responsable de dar a
conocer las funciones que en cada uno de los puestos de trabajo debe cumplir los

empleados.

Esta afirmacion de la autora se puede concluir, que la delegacién de funciones y explicacién

de los procesos no puede ser asumida como tacita por el empleador, esta debe ser
18



realizada de manera formal y continla con aras que el empleado conozca claramente sus
responsabilidades dentro de la organizacién y lo mas importante seria que se identifique con

la mision y visién institucional.

Claudia Pardo Enciso (2008), en su tesis de maestria realiz6 la investigacion denominada
Gestion del talento humano basada en competencias: Cualificando el potencial humano para
lograr el éxito Empresarial, Universidad de la Salle, donde establece que la Gestion del
Talento Humano, tomado como un conjunto de acciones tendientes a demostrar el nivel de
relacion causal entre el impacto de diversos programas y politicas de Recursos Humanos
sobre los estados financieros de la empresa; busca potencializar el capital humano en pro
de los objetivos organizacionales y, visualizar a estos como socios estratégicos, quienes
desarrollaran las estrategias de la empresa por medio de sus talentos, mas que con
acciones administrativas. Gracias a esto, se logra el compromiso, empoderamiento e
identidad corporativa en las personas, cambiando la tendencia antigua de la connotacién de
personal, convirtiéndolo en uno de los pilares fundamentales de la empresa, como lo es el

capital humano.

Relevante entonces resulta para el empleador, planificar estrategias que generen en sus
empleados actitudes de identificacion hacia los objetivos institucionales de la empresa, y
estos deben estar plasmados en el sistema de gestion del Talento Humano, sabiendo cada
quien su rol y lo mas importante conocer cual es su responsabilidad dentro de los procesos
gue se realizan, llegando al nivel de autoresponsabilidad que se aspira en todo integrante de
la institucion permitiéndole trascender dentro de sus funciones y por lo tanto ser productivo

en relaciéon a sus responsabilidades.

1.9. Marco legal

La Constitucion del Ecuador aprobada en el afio 2008, puntualiza en su articulo 229 parrafo
tercero lo siguiente: “La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y
equitativa, con relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacién, capacitacién,
responsabilidad y experiencia”. Igualmente el articulo 234 de la referida Carta Magna
expresa: “El Estado garantizara la formacién y capacitacion continua de las servidoras vy
servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de
formacién o capacitacion del sector publico; y la coordinacién con instituciones nacionales e

internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado”.
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Dentro del sistema integrado de Talento Humano, existe el subsistema de Capacitacion, en
el que sefala en su articulo 69 la formacién de los servidores publicos en sus estudios de
carrera y de especializacion de nivel superior, que permite al personal obtener y generar

conocimientos cientificos que beneficien a la administracion publica.(pagina 49).

El articulo 71 de la referida Ley, sefiala que los Programas de formacion y capacitacion, se
efectuaran para “cumplir con su obligaciéon de prestar servicios publicos de 6ptima calidad, el
Estado garantizara y financiara la formacion y capacitacién continua de las servidoras y
servidores publicos mediante la implementacion y desarrollo de programas de

capacitacion”. (Pagina 50).

En correlacion con el articulo 197 parrafo tercero del Reglamento de la Ley Organica del
Servicio Publico “las Unidades de Administracion del Talento Humano de las instituciones
que se encuentran en el ambito de la LOSEP, seran las encargadas del cumplimiento de las
politicas y normas, asi como de la coordinaciéon institucional de las actividades,
procedimientos y disposiciones relativas a la formacion de las y los servidores publicos”,
(pagina 67), asi como también lo menciona en su articulo 202 que menciona la planificacion
de los programas de capacitacién por parte de las Unidades de Talento Humano, acorde a

politicas y normas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales.

1.10. Objetivos del estudio

1.10.1. Objetivo General

Analizar la incidencia de la Gestibn de Talento Humano en el desempefio laboral del

personal de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

1.10.2 Objetivos Especificos

e FEvaluar los procesos administrativos y pedagdgicos vinculandolos con la

organizacion institucional.

¢ Determinar el nivel de capacitacién profesional tendiente a la optimizacion de los

recursos.

¢ Identificar las razones de la resistencia hacia el perfeccionamiento profesional del

personal, en relacion al cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales.
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e Evaluar la calidad de atencion al usuario interno y externo de acuerdo con la

conformidad del servicio recibido.

1.11. Marco Teo6rico Referencial
1.11.1. Gestiéon del Talento Humano
1.11.1.1. Gestion

En la literatura cientifica, segun Pablo Vélez (2009), establece que la gestién se enfoca
desde la accion y al resultado de administrar o tramitar algo. Se establece que gestionar es
llevar a cabo procesos que hacen posible la elaboracion de una operacion o de un
requerimiento cualquiera, es decir que la gestién es también la administracién de una

accion.

En las ciencias, ya sean estas administrativas, experimentales, sociales y artisticas, la
gestion esta presente permitiendo que las acciones establecidas se desarrollen,
manteniendo un orden ldgico estructural que genera el cumplimiento de un determinado

proceso.
1.11.1.2. Definicién de Talento Humano

Existen multiples tendencias sobre el desarrollo del Talento humano, pero poco se conoce
de su definicion, siendo el Talento Humano, de acuerdo a Frank Bieber (2011), es la
capacidad de la persona que piensa y comprende de manera inteligente, su forma de
desenvolverse y resolver en determinada ocupacion, asumiendo habilidades, destrezas,
experiencias y aptitudes.

El talento humano es considerado el recurso mas importante, que permite el desarrollo de
las instituciones, por lo tanto esto repercute en los logros que se plantea alcanzar en las

planificaciones estratégicas.

1.11.1.3. Administracion del Talento Humano

Dentro del estudio de la administracién resultaria poco pertinente no mencionar el aporte a
la administracién del talento humano de Taylor, realizado en los afios 1901 y 1921, es aca
gue se empezd a generar el interés por la administracién de las personas, siendo esto
considerado como uno de los principios de la gerencia estratégica, lo que faculta la

promocion organizacional.
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Se plantea entonces la valoracién que tiene el personal tanto docente como administrativo,
dentro de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi este seria Capital Intangible que

otorga sobre manera el valor institucional.

También resulta importante indicar la aportacién de Henry Fayol que dio inicio al estudio de
la conducta del individuo, evidenciandolo como un ente social que produce y fortalece a la

organizacion.

Dentro de la evaluacion de la administracion del capital humano ha tenido un adelanto
vertiginoso, el mismo que se beneficia a la formacidon del personal llegando a niveles

Optimos de eficiencia.

Existen varias etapas dentro de la administracion del talento humano entre ellas la
planificacion, organizacion, el desarrollo y la coordinacion, las mismas que apoyan a la

formulacion y alcance de nuevas metas institucionales.
1.11.2. Desempeiio Laboral

Es el rendimiento profesional-laboral y a su vez la acciébn que manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas principales de su cargo en el contexto laboral, el mismo que

permite definir su aptitud y competitividad.

1.11.2.1. Evaluacién de Desempefio

Es un instrumento que se fundamenta en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a promover los propésitos institucionales. La evaluacion de desempefio
permite evidenciar una medicion sistemética, objetiva e integral de la conducta profesional y
el rendimiento o el logro de resultados, acorde con las funciones, responsabilidades y

perfiles del puesto (lo que las personas son, hacen y logran).

1.11.2.2. Capacitacion
Se encuentra orientado al desarrollo integral del Talento Humano, a través de la adquisicion
y actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores, es decir,

busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su personal.

1.11.2.3. Induccién de personal
Es la informacion que se brinda a los empleados al momento de ingresar en una
organizacién, la misma que esta comprendida por: historia, mision, vision, objetivos,

normativas, politicas, entre otros.
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1.11.2.4. Seleccion de Personal

Es el proceso de determinar y evaluar competitivamente la idoneidad de las y los aspirantes
gue reunan los requisitos establecidos para el puesto a ser ocupado, garantizando la
equidad del género y la inclusion de personas con discapacidades y grupos de atencién

prioritaria. Es al mismo tiempo una comparacién y una eleccion.

1.11.2.5. Desarrollo de Personal
Impulsa la creatividad, experiencia de cada individuo, esta practica contribuye al crecimiento

de una persona, (Crecimiento Personal).

1.11.2.6. Procesos
Es el conjunto de acciones mutuamente relacionadas o que interactian, las cuales

evolucionan los elementos de entrada en resultados.

1.11.2.7. Calidad de Servicio
Es la actividad de proporcionar prioridades a diferentes aplicaciones, usuarios, o de
garantizar un cierto nivel de rendimiento, es decir, es la revision y monitoreo del nivel

alcanzado de servicio.
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CAPITULO Il
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2. METODOLOGIA
2.1 Métodos

La investigacién se realizd, incorporando las fuentes de informacién, en base a la
metodologia escogida, analizando los datos e informacién obtenida del personal docente y
administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, sujetos escogidos para el

presente estudio.

En base a la investigacion de campo, a nivel exploratorio, se utilizé el método descriptivo, el
cual, parte de los hechos concretos y reales, a través de los instrumentos escogidos: técnica
de encuesta aplicada a personal docente y administrativo, y una entrevista al director del

departamento de talento humano, el Abogado Franci Franco Pérez.

De igual forma el método inductivo, permitié partir de lo particular de los hechos para poder
abstraer generalidades y en la presente investigacion se lo aplicé en la recoleccion de las
diferentes opiniones del personal docente y administrativo para poder, luego, sintetizarlas;
también se utiliz6 el método deductivo, partiendo de argumentos y conceptos generales
sobre lo que establece la tendencia de los autores como Frederick Winslow Taylor (1856-
1915) y Henri Fayol (1841-1925).

Con los datos obtenidos se aplic6 el método cientifico, el cual permitid6 contrastar los
diferentes argumentos, establecer las posibles causas y efectos del problema;
seguidamente se aplicé el método estadistico y se procedié a realizar cuadros y graficos
estadisticos, los que permitieron elaborar una propuesta, en base al planteamiento y a la

comprobacion de la hipétesis planteada en el proyecto.

2.1.1. Modalidad de la investigacién

2.1.1.1. Investigacién bibliografica

Para la recopilacion de la informacion de la presente investigacion se la obtuvo de forma

documental de texto, folletos, paginas web.

2.1.1.2. Investigacién de campo
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Porque se realiz6 la investigacién con datos reales. Bajo encuestas realizadas a la muestra
gue se relaciona directamente con la probleméatica. Primero se entrevistd al director del
departamento de talento humano, responsable de la administracién del recurso intangible de
la institucion, seguidamente se encuestaron a los 248 docentes y 212 administrativos que se
tomaron como muestra. Ademas se llevaron a efecto observaciones a los procesos
administrativos que se ejecutan en la IES.

2.1.1.3. Investigacién cuasi experimental

Para validar la hipotesis que indica la gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, se plantea evaluar al
personal docente y administrativo en su desempefio laboral en dos momentos denominados

Pre-test y Post-test.
La evaluacion del desempefio laboral bajo el siguiente disefio:

o Muestra del estudio: 248 docentes y 212 administrativos
o Fecha Pre-test: Diciembre / 2013
¢ Fecha Post-test: Junio / 2014

e Periodo de Intervencion: Enero — Mayo / 2014
2.1.2. Tipos de investigacion
La siguiente investigacion llevé a cabo el nivel:
2.1.2.1. Investigacion exploratoria

Para la realizacion de esta investigacion se acudio a la institucion para obtener conocimiento

sobre el problema investigado y de esa manera obtener la informacion necesaria.

2.1.2.2. Investigacién descriptiva

Para el analisis critico de la problematica para identificar las causas y los efectos que
permitié describir la situacion diagndstica de la Universidad Laica Eloy Alfaro en relacion a la

investigacion.

2.1.2.3. Investigacion analitica
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La informacion obtenida se tabul6é para obtener resultados estadisticos y realizar el andlisis

respectivo.
2.1.2.4. Investigacién sintética
Se obtuvieron conclusiones de la investigacion y se verificd el cumplimiento de los objetivos.

2.2. Técnicas
Encuesta dirigida al personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro,
entrevista dirigida al director del departamento de talento humano.

2.3. Poblacién y muestra

La poblacién la constituyen:

e 696 docentes con nombramiento
e 471 personal administrativo.

2.3.1. Tamafio de la muestra

Se aplico la siguiente férmula para determinar el tamafio de la muestra para la encuesta a
los docentes con nombramiento y personal administrativo de la Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi:

ZZ*P*Q*N
n_zz*P*Q+NeZ

Donde:

n = Muestra

Z = Nivel de confiabilidad
P= Nivel de ocurrencia
Q= Nivel de no ocurrencia
N = Poblacion

e = Nivel de significancia / Margen de error
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De acuerdo a estas indicaciones procedemos a ubicar los datos de acuerdo a los

valores particulares de este proyecto:

2.3.1.1. Calculo de muestra para docentes
n="?

Z = 0,95 su valor es 1,96

P=0,5

Q=0,5

N = 696 docentes

e=0,05

 1,962%0,5%0,5 %696
"= 19620505 + 696 = 0,052

n = 247,53 = 248 docentes

2.3.1.2. Célculo de muestra para personal administrativo
n="?

Z =0,95 suvalores 1,96

P=0,5

Q=0,5

N = 471 personal administrativo

e =0,05

B 1,962 % 0,5 x 0,5 * 471
" 1,962 % 0,5%0,5 + 471 * 0,052

n

n = 211,58 = 212 personal administrativo
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2.4. Seflalamiento de las variables

2.4.1. Variable dependiente: Desempefio Laboral
2.4.2. Variable independiente: Gestion del Talento Humano
2.5. Hipétesis

2.5.1 Hipétesis Alternativa = H;

La gestion del talento humano incide significativamente en el desempefio laboral del

personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.
2.5.2 Hipé6tesis Nula = H,

La gestion del talento humano no incide significativamente en el desempefio laboral del

personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.
2.5.3 Hipé6tesis Estadistica

Hipotesis Alternativa = H;

Hipodtesis Nula = H,

Ho: Xg <X,

Hi: X <X,

2.6 Prueba de la Hipé6tesis

Para la validacion de la hipétesis se considerard una muestra mayor a 30, por tanto se

empleara el estimativo z cuya férmula de célculo es la siguiente:

Xg — X
Sg . S¢
ng nN¢

Xz= Media Aritmética del Grupo Experimental
X.= Media Aritmética del Grupo de Control
SZ = Varianza del Grupo Experimental

S = Varianza del Grupo de Control
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ng = NUmero de Casos del Grupo de Experimental
nc = Numero de Casos del Grupo de Control

2.7. Proceso de recoleccion de informacién

Las opiniones, criterios y afirmaciones de los sujetos de la investigacion eran vitales para el
analisis y contraste de argumentos que posibiliten llegar a conclusiones validas, por ello
habia que elegir y elaborar las preguntas de acuerdo a los objetivos e hipétesis planteadas
en el proyecto de investigacion.

El planteamiento del proceso de capacitacion del personal docente y administrativo se
generara de acuerdo al plan generado entre el departamento de Vicerrectorado, Talento
Humano y la autora teniendo en cuenta: temas como Planificacion Universitaria y su
articulacién en el Plan del Buen Vivir, Prospectivas Estratégicas, Tendencias Pedagdgicas,
Evaluacién del Desempefio Docente y La Autoevaluacion un reto para la ULEAM, tal como

se muestra en el anexo # 9.

Se realizé el siguiente proceso: se elabor6 las fichas de encuesta con el correspondiente
cuestionario aplicado, los docentes y personal administrativo en ningdn momento se
mostraron reacios a la encuesta, mas bien tuvieron una actitud de colaboracién y pusieron
todo el empefio en contestar las diferentes interrogantes; del mismo modo los docentes

colaboraron en forma entusiasta en la aplicacién de la encuesta.

Se elabord un cuestionario de entrevista para aplicarlo a las autoridades de la institucién;
para lo cual se solicitaron con anterioridad las citas respectivas, donde se le explico la

finalidad del proyecto y se procedio a la entrevista.
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3. DIAGNOSTICO DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

El estado de situacion actual de la Instituciobn sobre el andamiaje legal, administrativo y
planificador, es el punto de partida de la investigacién en curso, por lo que en este capitulo
se plantea plasmar los diferentes elementos que servirdan como punto de partida para la

propuesta generativa.

3.1. Antecedentes

3.1.1. Baselegal de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

El Congreso Nacional mediante Ley No. 10 publicada en el Registro Oficial No. 313 de fecha
noviembre 13 de 1985, expidi6d la Ley de Creacion de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi determinando lo siguiente: “créase la Universidad laica Eloy Alfaro de Manabi, con
sede en la ciudad de manta, con derechos autonomia y personeria juridica, sefialados en la

Ley de Universidades y Escuelas Palitécnicas”.

El articulo 28 de la Constitucion del Ecuador del afio 1978, establecié la autonomia
universitaria presidida por la Ley y su Estatuto, de igual manera determina en el parrafo
quinto del articulo en mencidon lo siguiente: “Seran funciones principales de las
universidades y escuelas politécnicas: el estudio y el planteamiento de soluciones para los
problemas del pais; la creacion y desarrollo de la cultura nacional y su difusién en los
sectores populares; la investigacion cientifica, la formacion profesional y técnica, la
contribucién para crear una nueva y mas justa sociedad ecuatoriana, sefialando para ello

métodos y orientaciones”.

3.1.2. Objetivos de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
3.1.2.1 Objetivos Institucionales

1. Privilegiar las aspiraciones, anhelos y necesidades de la juventud y la colectividad, para
cuyo efecto mantendra las mas amplias y fluidas relaciones con los distintos actores y

sectores de la sociedad.

2. Mantener una conducta institucional comprometida invariablemente con la verdad, formar
integralmente profesionales y ciudadanos/as con una sélida base ética, que sean
conscientes de sus derechos y deberes, que fortalezcan la vida democratica del pais, con la
ulterior finalidad de edificar una mejor patria en un ambiente de paz y unidad de objetivos

nacionales.
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3. Ofrecer cursos de grado y postgrado con los mas altos niveles de calidad, con
concepcion universal, que forme profesionales preparados para ser competentes en el

ambito laboral de su desempefio como profesional y en el plano familiar o personal.

4. Favorecer la igualdad de acceso, continuidad y titulacion de todos los quintiles de la
poblacion, manteniendo una oferta educativa diversa y gratuita al alcance de todos,
conforme lo estipulan la Constitucion de la Republica y la Ley Organica de Educacion
Superior.

5. Producir investigacion cientifica y tecnolégica aplicable a requerimientos sociales, que

posibilite a la colectividad tener una mejor calidad de vida y un mayor bienestar compartido.

6. Difundir a través de ponencias, publicaciones bibliogréaficas, redes sociales y por todos los
medios posibles, el conocimiento generado en sus claustros, para contribuir a la solucion de

los complejos y heterogéneos problemas sociales de Manabi y el Ecuador.

7. Impulsar especialmente politicas de accién afirmativa dirigidas a la mayor inclusion social
con equidad de género, brindando apoyo preferente a las personas que sufren
discapacidades.

8. Contribuir con un pensamiento creativo, racional y critico, a que Manabi como region,
elimine todo vestigio de marginalidad y sea actora protagénica de su propia planificacion y
desarrollo, con el propésito que sus habitantes gocen de los mas elevados estandares de

una vida sanay de buena calidad.

9. Cultivar una formacién en sus estudiantes con mentalidad emprendedora que los ayude a
definir un camino en la vida, que los conduzca a depender de su propia capacidad y
atributos y por esa via generar una mayor produccion de bienes y servicios, que satisfagan

sus propias necesidades y las de la colectividad en la que residen.

10. Articular su gestion a los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo y al Régimen del

Buen Vivir.
3.1.2.2. Objetivos Estratégicos

1. Contar con una organizacion académica—administrativa en la que exista orden y la mas
amplia participacion de la comunidad universitaria, con un cogobierno que forme parte y
actué en todas las instancias de direccién, conforme lo establecido en la Ley de Educacion

Superior y el Estatuto de la Universidad.
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2. Apoyar politicas permanentes de capacitacion que estimule el perfeccionamiento docente
en niveles de posgrado, asi como auspiciar la participacion de los/las profesores/as y/o
funcionarios/as en seminarios o0 eventos nacionales o internacionales, vinculados a la

profesion, labor y/o asignatura que dicta el/la docente.

3. Mantener su condicion de Universidad pluralista y laica, que en un clima de la mas
absoluta libertad de ensefianza y catedra, sin coacciones ni fundamentalismo alguno, se
difundan libremente en sus instalaciones, tesis, doctrinas, planteamientos e ideas, que
académicamente sustentadas, puedan ser Utiles a la formacion integral de sus educadores y

educandos, asi como del conjunto del colectivo social.

4. Contar con una infraestructura de laboratorios, locales de practicas, espacios de
biblioteca (s), auditériums o aulas magnas, salas de clase con equipamiento informatico,
sitios apropiados para el desempefio de las labores docentes, que posibiliten una educacion

tutelada por el/la docente lo mas personalizada posible.

5. Estimular la carrera docente con politicas de estabilidad y pago de retribuciones que
compensen la dedicacién exclusiva o tiempo completo del docente, para que pueda tener

una vida digna, tranquila y confortable.

6. Mantener como tesis del proceso educativo, una ensefianza centrada en el estudiante,
comprendiendo a cabalidad que lo esencial es que ellla alumno/a aprenda, con un/a

profesor/a que guie, oriente, sirva de mediador y facilite ese aprendizaje.

7. Apoyar la més alta capacitacion del estudiante, mediante programas de becas, practicas,
pasantias y ayudas econdmicas, para que asistan a seminarios y eventos que favorezcan su

mejor formacion profesional y personal.

8. Contar con una infraestructura de conectividad con anchos de banda suficientes, redes
inaldmbricas internas y externas, programas de software que contribuyan a facilitar los

procesos académicos curriculares, blogs de docentes y materiales de estudio.

9. Efectuar una constante actualizaciéon de planes de estudio, programacion curricular y
disefios de perfiles profesionales, con el propésito de posibilitar la movilidad de docentes y

estudiantes.

10. Apoyar ilimitadamente la suscripciéon de Convenios con entidades u organismos de

educacion del pais o del exterior, que permitan el mas fluido intercambio de planteamientos,
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tesis o programas, que beneficien los procesos de ensefianza-aprendizaje de profesores/as

y alumnos/as.

3.2. Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

3.2.1. Resefia Histoérica

La idea de crear una universidad que beneficie a la juventud manabita, fue el deseo de un
grupo de docentes de la entonces Extension Manta de la Universidad Laica Vicente
Rocafuerte de Guayaquil, dirigidos por el Doctor Medardo Mora Sol6rzano, quien en febrero
de 1981 dio a conocer su anhelo de extender la educacion superior a los jévenes manabitas
del cantdon Manta. Es por esto que presenta el 11 de agosto de 1983 el proyecto de ley de
creacion de la Universidad, para aprobacion del Congreso Nacional a pesar de la negativa
por parte de este organismo y del Consejo Nacional de Universidades y Escuelas
Politécnicas del Ecuador (CONUEP).

Gracias a las multiples gestiones efectuadas por el Doctor Medardo Mora, mediante informe
favorable de la Comisién de lo Laboral y Social del Congreso Nacional se autorizé la
creacion de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi el 13 de noviembre de 1985,
posteriormente en 1988 el CONUEP reconocié todos los derechos de la universidad,

incluyendo ser coparticipe de las rentas del Estado.

Esta institucién con el pasar de los afios ha ido expandiéndose en la region manabita,
prueba de ello es que en la actualidad existen Extensiones en los cantones Chone, Bahia de
Caraquez, ElI Carmen, Campus Pedernales, lo que ha significado un gran servicio a la
comunidad, favoreciendo en la region, el desarrollo socioecondmico y el bienestar comun de
sus colaboradores, toda vez que la universidad da trabajo a mas de 1500 personas,

incluyendo docentes, administrativos y trabajadores.

3.2.2. Unidades Académicas, administrativas y extensiones de la Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi.

Siendo la institucién promotora del pensamiento, cuenta en la actualidad con 17 unidades

académicas, 12 unidades administrativas, 3 extensiones y un campus de estudio, los

mismos que detallo a continuacion:

1) Facultad de Ciencias de la Educacién
2) Facultad de Ciencias Administrativas
3) Facultad de Odontologia

4) Facultad de Ciencias Médicas
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5) Facultad de Jurisprudencia,

6) Facultad de Arquitectura

7) Facultad de Ingenieria

8) Facultad de Ciencias Econdmicas

9) Facultad de Ciencias Informaticas

10) Facultad de Ciencias de la Comunicacién

11) Facultad de Ciencias Agropecuarias

12) Facultad de Ciencias del Mar

13) Facultad de Hoteleria y Turismo

14) Facultad de Trabajo Social

15) Facultad de Enfermeria

16) Facultad de Educacién Fisica Deportes y Recreacion
17) Facultad de Contabilidad Pablica y Auditoria

18) Extensién Chone

19) Extensiéon El Carmen

20) Extension Bahia de Caraquez

21) Campus Pedernales

22) Departamento de Rectorado

23) Departamento de Vicerrectorado Académico

24) Departamento de Vicerrectorado Administrativo

25) Departamento de Procuraduria-Fiscalia

26) Departamento Financiero

27) Departamento de Administracién del Talento Humano
28) Departamento de Auditoria

29) Departamento de Bienestar Estudiantil

30) Departamento de Investigacion Bibliogréafica y Servicios Educativos (DIBSE)
31) Departamento de Investigacion

32) Departamento de Vinculacion con la Comunidad

33) Departamento de Planeamiento
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3.2.4. Mapa de procesos de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

MAPA DE PROCESO

SISTEMA DE EDUCACION SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI

Condiclones del entorno
Nacional e Internacional
Mega tendencias mundiales
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CAsegurarients e b caldad
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3.3.  Misién organizacional

3.3.1. Mision de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, es una institucién de educacion superior
publica, que tiene como mision la formacion de profesionales competentes de grado y
posgrado, en diversos campos del conocimiento, fomenta la investigacién cientifica y la
innovacién tecnoldgica en estrecha vinculacion con la sociedad, al promover, difundir y
desarrollar los saberes con una concepcién ética, humanista e inclusiva, para aportar al

desarrollo socio-econémico y cultural de los/las manabitas y ecuatorianos/as.

3.3.2. Mision del Departamento de Administracion del Talento Humano

El Departamento de Talento Humano de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
plenamente identificada con los valores, principios éticos y morales universitarios; tiene
como responsabilidad la administracion del personal docente, administrativo y trabajadores,
la coordinacion y verificacion de politicas, procesos y procedimientos en lo relacionado con
el Talento Humano de la Universidad. Cuyo objetivo primordial es el de contribuir a la
presencia de un adecuado entorno laboral, sustentdndose en el mejoramiento integral de

procesos, en la atencidén a usuarios e integracion de la gestién del Talento Humano.
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3.4. Vision Organizacional

3.4.1. Visién de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi sera una institucion de educacion superior del
mas alto nivel, referente en la regién, con creciente reconocimiento nacional e internacional,
que promueve, difunde y genera conocimiento con planteamientos debidamente
fundamentados que contribuyen a la solucion de los problemas de la regién y del pais,
orientados a disminuir las inequidades existentes, favoreciendo el encuentro de voluntades

gue permitan edificar una renovada sociedad mas justa, solidaria e igualitaria.

3.4.2. Visién del Departamento de Administracion del Talento Humano

El departamento de Talento Humano, aspira ser reconocido como parte integral de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, que centrara en la atencion personalizada y
continua de cada servidor, mediante la gestibn administrativa eficaz del Talento Humano,

toda vez que cuenta con personal especializado y actualmente calificado en el area.

3.5. Objetivos del Departamento de Administracion del Talento Humano

El objetivo primordial de esta unidad es regular el desarrollo profesional y ocupacional del
personal docente, administrativo y trabajadores de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi; facilitando a su vez oportunidades de perfeccionar sus habilidades que estimulen su
trabajo, ademas ha de dar la responsabilidad a los directivos de reconocer el potencial del

personal, analizandolos desde un punto de vista ético y social.

Estratégicos

e Sociales-Laborales: Mantener los principios éticos, evitando politicas discriminatorias

por razones de sexo, raza, religion, grupo cultural u otros.

e Organizacionales: reconocer gque su trabajo no es en fin en si mismo, sino como

trabajo en equipo, para beneficio de la entidad.

o De Ingreso: Realizar el ingreso de personal competente bajo los parametros de

seleccion acordes con disposiciones de Ley y norma técnica.

e De Puntualidad y Permanencia: Control éptimo de asistencia y permanencia en sus
puestos de trabajo del personal, bajo sistemas biométricos y registros manuales de

asistencia de personal.
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o Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.

e Analisis y descripcion de puestos de la institucion

¢ Base de datos del personal actualizada.

3.6. Politicas y Estrategias

3.6.1 Politicas y Estrategias de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi:

De

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi cuenta con las siguientes politicas

institucionales:

Cumplimiento de las disposiciones legales y estatutarias.

Facilitar la administracion, otorgando autoridad y responsabilidad con supervision en los

diferentes niveles, a través del mando funcional y la normatividad.

Considerar la cultura organizacional de la universidad, en busca de su propia identidad

como institucion de educacion superior.

igual manera cuenta con las siguientes estrategias:

Lograr una educacion de calidad, centrada en el estudiante, que responda con
pertinencia a su formacién integral, profesional y personal;

Ejercer la autonomia responsable en los términos que establece la Constitucion, la Ley,
Regulaciones del Consejo de Educacién Superior, este Estatuto, Reglamentos Internos,
y resoluciones del Maximo Organismo Colegiado Superior, como medio para contribuir a
la produccién de conocimientos que consoliden una identidad regional y nacional, con
sus valores histéricos, democraticos, morales, civicos, -culturales, cientificos y
tecnolégicos;

Poner especial énfasis y apoyar la formacién de recursos humanos de alto rendimiento
con nivel internacional, para cuyo efecto se pondra especial atencién en estudios de
postgrado;

Propender a la formacion de ciudadanos (as) y lideres con pensamiento y sensibilidad

social, que aporten eficientemente al mejoramiento de la produccién de conocimiento y
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de bienes y servicios, de acuerdo con las necesidades presentes y futuras de los
sectores publico y privado;

Privilegiar la diversidad de oferta académica para propiciar una completa insercion de los
profesionales en el mercado ocupacional;

Garantizar la accesibilidad a la educacién superior, sin discriminacién, a través de un
proceso transparente e igualitario de admisién y nivelacion;

Desarrollar actividades de investigacion formativa y generativa en armonia con la politica
nacional de ciencia y tecnologia y la ley de propiedad intelectual;

En el marco de una educacién eminentemente laica, generar e implementar modelos
educativos integradores y flexibles, enfatizando el trabajo interdisciplinario y en equipo,
gue favorezca la formacion de profesionales competentes;

Facilitar la movilidad de estudiantes en el sistema de educacidén superior, a través del
disefio e implementacion de estandares académicos y curriculares, mediante la
acreditacion de carreras y programas y la homologacién en la denominacién de titulos a
nivel nacional e internacional;

Fortalecer los procesos de investigacion, innovacion y transferencia tecnoldgica,
fomentando la proteccién del ambiente y racionalizando el uso de los recursos naturales,
articulandolos con el Plan Nacional de Desarrollo y el Plan Estratégico de la Universidad;
Actualizar e innovar de acuerdo al desarrollo de la ciencia y la tecnologia los programas
de investigacion y docencia en funcion del desarrollo local, regional y nacional;

Favorecer una actitud orientada al emprendimiento en el estamento estudiantil,
motivandolos a la constitucion de microempresas que los prepare para su incorporacion
al mundo del trabajo;

Desarrollar una cultura autocritica y de dialogo en la comunidad universitaria y con los
distintos actores y sectores sociales, a través de procesos de planificacion,
autoevaluacion y de actualizacibn de procesos educativos, con el soporte de un
apropiado equipamiento de laboratorios e insumos tecnoldgicos;

Impulsar toda clase de programas de vinculacién con la colectividad, especialmente en
los sectores marginales de la provincia y del pais, a través de actividades culturales,
asistencia técnica, publicaciones, conferencias o seminarios y servicios profesionales;
Crear nuevas carreras profesionales y tecnologicas que satisfagan la demanda del
entorno productivo y social de Manabi, tomando en consideracion la localizaciéon de la
matriz, sus Extensiones o Campus y la demanda del mercado ocupacional;

Fortalecer mediante la capacitacion permanente, la eficacia y la eficiencia del personal

docente, administrativo y de servicios;
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e Auspiciar el conocimiento de un idioma extranjero, de sus docentes, alumnos y personal
administrativo; v,
e Alcanzar niveles Optimos en la estructuracién y funcionalidad de las areas organica,

académica, administrativa y financiera de la Universidad.

3.6.2. Principios de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi:

e Excelencia académica
e Transparencia administrativa y financiera

¢ Responsabilidad social y compromiso con la comunidad

3.6.3. Principios del Departamento de Administracion del Talento Humano: El
departamento de Talento Humano de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi esta

basado en los siguientes principios:

e Capacitacion permanente al personal de la entidad

e Estructuras ocupacionales, de acuerdo al nivel de complejidad, riesgos ocupacionales,
responsabilidad, entre otros.

e Mejorar las contribuciones productivas del personal

e Evaluacion de desemperio periddica.

3.7. Valores y Principios

3.7.1. Valores de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi:

La universidad desde sus inicios como institucion de educacién superior, ha promovido los

siguientes valores:

e Formar graduados atentos del valor de la solidaridad hacia la comunidad.
e Compromiso ético en concordancia a la excelencia y la calidad académica.
e Igualdad y oportunidad laboral.

e Respeto a las relaciones socioculturales y equidad del género.

3.7.2 Principios de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi:

DE LOS PRINCIPIOS.- Las autoridades, las y los docentes, las y los estudiantes, las

servidoras y servidores publicos, las trabajadoras y trabajadores de la Universidad Laica
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‘Eloy Alfaro” de Manabi, desempefaran sus facultades, competencia, funciones vy

atribuciones sobre la base de los siguientes principios éticos y de conducta:

RESPONSABILIDAD.- Es el accionar prudente y la capacidad de responsabilizarse de las
decisiones y actos que afecten a la sociedad. Es un valor que esta en la conciencia de la
persona, que le permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus

actos, siempre en el plano de lo moral

PERTINENCIA.- Es la actuacion adecuada, id6nea, util y apropiada, encaminada a la

consecucion de los fines y objetivos institucionales.

RAZONABILIDAD.- Es la aplicacién del juicio razonable en el cumplimiento de las funciones,
responsabilidades u objetivos institucionales, orientada a que las acciones y decisiones que

se adopten no afecten directa o indirectamente derechos y garantias constitucionales.

PONDERACION.- Es el ejercicio por medio del cual la adopcion de medios para el
cumplimiento de funciones, responsabilidades o para alcanzar objetivos institucionales sean

adecuados con los fines que lo justifican y con los resultados que se alcancen.

IMPARCIALIDAD.- Se define como la actitud consciente de busqueda de criterios
equilibrados justos, técnicos, objetivos y fuera de prejuicios, en la toma de decisiones y

acciones individuales e institucionales.

TRANSPARENCIA.- Implica que las autoridades, las y los docentes, las alumnas y los
alumnos, las servidoras y servidores publicos, las trabajadoras y trabajadores, deberan ser

transparentes como sea posible respecto a las decisiones y actos que adopten.

Deberan motivar sus actos y solo restringiran la informacién cuando claramente lo exija una

disposicion legal o normativa.

HONESTIDAD.- Definida como la actitud consecuente con la ética publica, con la veracidad
de los hechos y con la rectitud de comportamiento frente a toda manifestacion de

corrupcion.

Ella involucra que quienes hacen parte de la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi, bajo
cualquier modalidad de relacion, deben declarar cualquier interés privado que pueda
guardar relacion con sus actividades publicas y adoptar cuantas medidas sean necesarias
para resolver cualquier conflicto que pudiera surgir de modo que quede salvaguardado el

interés general.
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PROBIDAD.- Consiste en asumir una vision de interés general por sobre el interés personal
0 intereses particulares relacionados con asuntos propios de las labores que se

desempefian en la Institucion.

LEALTAD.- Dar primacia a los intereses y valores de la Universidad antes que a los propios.
Ser positivos y propositivos a favor de la entidad y sus principios. Esforzarse por crear un
clima laboral beneficioso para todos y usar las instancias institucionales para resolver los

conflictos en el ambito laboral. Se presume la honestidad y buena fe de las personas.

DISCRECION.- Consiste en el compromiso de desempefiarse en su cargo y/o funciones de
manera reservada, discreta, de no poner de relieve, innecesaria o ilegalmente, los asuntos
gue atafien a su desempefio y al proceder del grupo de trabajo, incluso por el riesgo de ser
mal interpretado y que afecte al prestigio de la institucibn. Tampoco podra hacer
declaraciones publicas o suscribir documentos, no estando expresa y legalmente autorizado

para ello.

PRUDENCIA.- Consiste en el actuar con pleno discernimiento de las materias sometidas a
su consideracién, con la cautela que un buen administrador emplearia para con sus propios
bienes, para evitar acciones que pudieran poner en riesgo la finalidad de la funcién que
desempefia, el patrimonio del Estado o la imagen que debe tener la comunidad respecto de

la institucion y de sus servidores.

INTEGRIDAD.- Se define como la obligacion de no aceptar ningun tipo de prestacién
financiera, o de cualquier otra indole, proveniente de entidades, organizaciones o personas,
gue comprometan sus responsabilidades como miembros de la institucion. Cumpliran su
trabajo de modo honesto y completo. Es su obligacion y responsabilidad desvincularse de
cualquier conflicto de intereses y no aceptar la corrupciébn en ninguna de sus formas:
soborno, fraude, blanqueo de dinero, desfalco, ocultacién y obstruccion de la justicia, trafico

de influencias, uso abusivo de bienes y materiales publicos.

USO DE INFORMACION.- Se define como la obligacién de no difundir, sin autorizacién
superior, toda la informacién que se maneja en la institucion. No deberd utilizarla en
beneficio propio o de terceros, o para fines ajenos al servicio, y de la que tenga

conocimiento en razon del ejercicio de sus funciones.

LEGALIDAD.- La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, sus servidoras y servidores

estan obligados a conocer y respetar la Constitucion de la Republica, las leyes y
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reglamentos, el Estatuto y las demas disposiciones normativas que regulan las actividades
de la Universidad.

3.8. Andlisis FODA

3.8.1. Anélisis FODA de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi:
Fortalezas:

e Nuevas ofertas académicas

¢ Docentes universitarios con excelente formacion académica.

o Diferentes horarios en las diferentes carreras a disponibilidad del estudiante.
e Personal calificado

¢ Infraestructura con espacios amplios y apropiados.
Oportunidades:

e Empleo de los sistemas de informacion y programacion informatica
e Captacion de personal

e Vinculacion con la comunidad.

Debilidades:

e Falta de atencion a los clientes internos y externos.
e Desercion del personal administrativo a la docencia.
e Exceso de problemas operativos internos.

e Falta de cultura investigativa.

Amenazas:

e Alta competencia educativa en la provincia.
¢ Nuevas carreras que ocasionan indisponibilidad de empleos para otras.

e Conflictos laborales.

3.9. Anadlisis Externo

Las instituciones de manera general tienen dentro de su esfera de desempefio varios
factores que no dependen de la administracién central, factores que en ocasiones favorecen

y en otras no son muy oportunas para con la gestion y desarrollo institucional.
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A continuacion se hace referencia a los factores incidentes en la institucién en estudio.

3.9.1. Influencias Macroambientales

3.9.1.1. Factor Politico

La fuerte corriente laicista generada por el expresidente de la republica el General Eloy
Alfaro Delgado establecio para la ULEAM, un icono dentro de sus preceptos filosoficos,
sociolégicos y politicos, los cuales han sido arraigados en cada uno de los actores de esta
comunidad educativa, siendo la misma formadora de actores politicos a nivel local y

nacional.

Para las Instituciones de Educacion Superior a nivel nacional existen nuevas normativas en
funcién de las politicas gubernamentales que se han implementado desde el afio 2008
partiendo por la gratuidad que se encuentra tipificada en la Constitucion de Montecristi, la
misma que se convirti6 en garantista de muchos derechos, permitiendo a que muchos

estudiantes de bajos recursos econémicos puedan acceder a este servicio.

Estas medidas generaron controversia, principalmente en las instituciones educativas
publicas, debido a que se generaron multiples cambios, en algunos casos favorables y en

otros desfavorables.

Estos cambios responden a la ideologia del gobierno de turno, el mismo que profesa la
igualdad entre todos, asumiendo que deben existir oportunidades tanto para aquellas
personas con posibilidades econémicas, como para aquellos que no cuentan con recursos,
privilegiando el libre acceso a la educacion superior contrastado con la responsabilidad de

los estudiantes.

3.9.1.2. Factor Econémico

La pertinencia de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi se basa en el crecimiento
financiero, turistico, cultural e industrial de la ciudad de Manta y la region, lo que incentiva a

gue se prepare de mejor manera a los profesionales que se desempefian en las diferentes

esferas, siendo cada vez menos grande la brecha Universidad-Sociedad, impulsando a que
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los procesos formativos se fundamenten en la necesidad de satisfacer los requerimientos de

las diferentes industrias y organismos gubernamentales y no gubernamentales.

Manta es considerada una ciudad universitaria, debido al nimero de profesionales que
trabajan en los sectores productivos, donde se centra el desarrollo econémico de la region,
aportando al crecimiento de una ciudad y al pais en general por los diferentes movimientos

capitalizables que se ejecutan.

Resulta primordial que la tecnificacion de la mano de obra siga capacitAndose con la
finalidad de que responder a las exigencias de politicas y tendencias financieras exigentes

acorde a la nueva matriz productiva del Ecuador.

3.9.1.3. Factor Social
El planteamiento de los diferentes enfoques sociales a los que la Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi se encuentra influenciado, lo que se puede resumir en el cimulo de

tendencias que de manera global generan cambios en la sociedad ecuatoriana.

En la actualidad de acuerdo a las politicas de turno, la sociedad ha tomado una corriente de
gobiernista, debido a que se han realizado obras como vias, educacién, hidroeléctricas entre
otras, lo que ha permitido que las masas sociales que histéricamente han sido fiscalizadores
Yy en ocasiones opositores como los transportistas, maestros fiscales y campesinos han

logrado realizar a acuerdos, evitando los conflictos y luchas populares.

En relacion a esto la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, dentro sus procesos sociales
ha demostrado ser generador de cambios y propuestas impulsadas desde las aulas,

permitiendo la generacion de lideres sociales.

3.9.1.4. Factor Tecnholdgico

Los avances de tipo tecnoldgico que llevan una celeridad muy elevada en relacion a los
avances culturales, sociales y politicos, se han convertido para esta institucién de educacion

superior, en un aliciente permanente de crecimiento sustancial, permitiendo que los

estudiantes aprovechen estas oportunidades para fortalecer su proceso de aprendizaje.
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Las ventajas que tienen los avances tecnoldgicos para la ULEAM, se pueden evidenciar en
los procesos hegemonicos como la ensefianza-aprendizaje, comunicacion, administracion,

fiscalizacion, vinculacién e investigacion.

3.9.1.5. Factor Legal

La legislacién ecuatoriana en los Ultimos afios, ha sido producto de constantes cambios,
partiendo desde la Constitucion de la Republica que fue escrita en el 2008 en Asamblea
Constituyente en la ciudad de Montecristi y aprobado en un referéndum popular con una
amplia mayoria. Dentro de ésta se sustentan cambios que influyeron en la ULEAM, como la
gratuidad de la educacién hasta el nivel superior, lo cual mermé ingresos por concepto de
matriculas de los estudiantes que luego el estado a través de los fondos especiales para las

IES publicas entrega para solventar este derecho constitucional.

A partir del cambio de constitucién, por disposicién de las transitorias, se han generado
nuevas leyes como la Ley Orgénica de Educacion Superior con sus respectivos reglamentos
gue permiten hacerla operativa. También se plantea la evaluacion y acreditacién de las IES,
en plazos establecidos, con la finalidad de garantizar la calidad de educacion, creando de
esta manera nuevos organismos asesores, evaluadores y fiscalizadores del quehacer

universitario.

Todo este tipo de cambios han influenciado en la ULEAM, ya que motiva a mejorar los

procesos llevados, tanto en la parte administrativa como en la academia propiamente dicha.

Como resultado de esto se puede indicar que en la Evaluacién del CEAACES, ubic6 a la
universidad en una categoria D, la misma que generd un Plan de Fortalecimiento que busca

asegurar que se tomen medidas para lograr acreditar ante los organismos de control.

3.9.2. Influencias Microambientales

3.9.2.1. Clientes

Dentro del proceso organizativo de la ULEAM, se puede definir que como principales
clientes se tiene a los estudiantes de las diferentes unidades académicas, los mismos que
requieren un servicio educativo en aras de su preparacion hacia el campo profesional. Estos

a través de los diferentes procesos ejecutan requerimientos que la institucion procura a
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través de las disposiciones de las autoridades cumplir de manera eficaz y eficiente las

expectativas de la situacion en estudio.

Se puede relacionar a la sociedad y el sector productivo como otro tipo de cliente, ya que la
formacion de los educandos (servicio) depende de la pertinencia y la demanda que estos
realicen a la institucién. En el caso en estudio se puede identificar que los requerimientos
de profesionales en la ciudad y la regién son muy altos, por lo que existe una fuerte alianza
ULEAM-Sociedad que permite regir los perfiles profesionales con la finalidad de que el
desempefio profesional de los estudiantes sea el adecuado, demostrando la formacién de

las competencias laborales especificas.

3.9.2.2. Competencia
La universidad ecuatoriana es la responsable de manera genérica de la formacion de los
profesionales que se desempefian en los campos y esferas ocupacionales, y estos a su vez,

a través de su desempefio del desarrollo de la sociedad.
La responsabilidad que la ULEAM enfrenta ante los requerimientos del sector productivo y a

su vez del suplir las necesidades de la sociedad, resulta muy vertiginosa la labor procurando

gue su realizacion sea la 6ptima.
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CAPITULO IV
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4. EXPOSICION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultado de las encuestas aplicadas a los docentes y personal administrativo de

la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

Objetivo especifico 1: Evaluar los procesos administrativos vinculandolos con la

organizacion institucional.

1. ¢Las autoridades dan a conocer los procesos administrativos y pedagdgicos que

se aplican en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi?

Cuadro N° 1
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Siempre 43 17,34% 135 63.68%
b) A veces 105 42,34% 47 22,17%
C) Rara vez 83 33,47% 21 9,91%
d) Nunca 17 6,85% 9 4,25%
TOTAL 248 100,00% 212 100,00%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Elaborado por: Ing. Alba Lucia Céaceres Larreategui

Gréafico N° 1
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Ante la interrogante planteada, ¢Las autoridades dan a conocer los procesos administrativos
y pedagdgicos que se aplican en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi?; en relacién a
los resultados obtenidos, se aprecia que el 17,34 % del personal docente manifiesta que las
autoridades no siempre dan a conocer los procesos administrativos y pedagdgicos, muy al

contrario del resultado de personal administrativo, el cual indica que si existe la difusién, lo
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gue evidencia que la comunicacion institucional, especificamente lo relacionado con los

procesos, tiene falencias.

2. ¢En qué nivel cataloga que los procesos administrativos y pedagoégicos han sido

actualizados en la institucién?

Cuadro N° 2
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Mucho 38 15,32% 74 34,91%
b) Poco 163 65,73% 125 58,96%
C) Nada 47 18,95% 13 6,13%
TOTAL 248 100,00% 212 100,00%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Elaborado por: Ing. Alba Lucia Caceres Larreategui

Grafico N° 2

200

150

100

50

Actualizacion de procesos en la ULEAM

7
7

Mucho Poco Nada

B DOCENTES ADMINISTRATIVOS

Al plantear la pregunta: ¢En qué nivel cataloga que los procesos administrativos y

pedagdgicos han sido actualizados en la institucién?; los resultados se evidenciaron que

tanto los docentes como administrativos coinciden que la actualizacién de los procesos es

relativamente poca, lo que podria significar una disrupcion en la administracion estratégica

de la institucion, o que ha existido un deterioro paulatino de las politicas admirativas de la

institucion de educacion.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de capacitacion profesional tendiente a la

optimizacion de los recursos.

3. ¢Con qué frecuencia la Universidad realiza capacitaciones profesionales que

beneficien a mejorar los servicios y optimizar los recursos?

Cuadro N° 3
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Siempre 33 13,31% 11 5,19%
b) A veces 97 39,11% 43 20,28%
C) Rara vez 79 31,85% 135 63,68%
d) Nunca 39 15,73% 23 10,85%
TOTAL 248 100,00% 212 100,00%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Elaborado por: Ing. Alba Lucia Céaceres Larreategui

Grafico N° 3
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Al plantear la pregunta: ¢(Con qué frecuencia la Universidad realiza capacitaciones
profesionales que beneficien a mejorar los servicios y optimizar los recursos?; los resultados
que se evidenciaron demuestra que el personal docente tiene mayores eventos de
capacitacion organizados por la institucion, lo que se contrasta con lo que indican el
personal administrativo donde la frecuencia indicada es rara vez, evidenciando un
desequilibrio de oportunidades, lo que posiblemente repercute en el desemperio laboral de

los administrativos.
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4. ¢Las politicas internas de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi son

pertinentes con los nuevos retos de la educaciéon superior?

Cuadro N° 4
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Si 87 35,08% 110 51,89%
b) No 161 64,92% 112 52,83%
TOTAL 248 100,00% 222 104,72%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

Elaborado por: Ing. Alba Lucia Céaceres Larreategui

Grafico N° 4
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En relacion a esta pregunta, los docentes opinan en un 64,92% que las politicas internas de

la ULEAM no son pertinentes a los nuevos retos que establecen tanto los organismos de

control y regulacion, asi como la demanda de la sociedad; por su parte el personal

administrativo tiene dividida su opinién entre si y no, con valores muy cercanos, lo que

sumado a la opcion de los docentes se podria concluir que las politicas internas de la

institucién deben ser revisadas y actualizadas.
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Objetivo especifico 3: Identificar las razones de la resistencia hacia el perfeccionamiento
profesional del personal docente y administrativo en relacion al cumplimiento de los

objetivos estratégicos institucionales

5. ¢ Considera usted que existe resistencia hacia el perfeccionamiento profesional por

parte del personal docente y administrativo de la ULEAM?

Cuadro N° 5
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Si 87 35,08% 110 51,89%
b) No 161 64,92% 112 52,83%
TOTAL 248 100,00% 222 104,72%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Elaborado por: Ing. Alba Lucia Caceres Larreategui

Grafico N° 5
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De acuerdo a la respuesta obtenida, se puede indicar que la resistencia al
perfeccionamiento profesional es una caracteristica mayormente marcada en el personal
administrativo, lo que en primera instancia se podia evidenciar en los docentes, pero desde
la expedicion de la Ley Organica de Educacion Superior donde se establece plazos para
alcanzar ciertos estandares o titulos de cuarto nivel, existe mayor integracién de estos al
proceso de perfeccionamiento profesional.
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6.- ¢Cual es la principal causa por la que el personal docente y administrativo de la

ULEAM no participa de los procesos de capacitacion?

Cuadro N° 6
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Desinterés 12 4,84% 21 9,91%
b) Falta de tiempo 98 39,52% 94 44,34%
o) Exce§|va cantidad de 78 31.45% 43 20.28%
trabajo
d) Redundancia de 51  2056% 35 16,51%
informacion
e) Otros 9 3,63% 19 8,96%
TOTAL 248 55,65% 212 45,75%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

Elaborado por: Ing. Alba Lucia Céaceres Larreategui

Gréafico N° 6
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Otros

Al respecto de la pregunta seis, en donde se interroga: ¢Cudl es la principal causa por la

que el personal docente y administrativo de la ULEAM no participa de los procesos de

capacitacion?, se aprecia que tanto los profesores como administrativos ubican entre la

principal causa la falta de tiempo, seguida de la excesiva cantidad de trabajo, lo que
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evidencia posiblemente un exceso de tareas o una incorrecta organizacion del tiempo
dedicado a las labores universitarias por parte del personal.

7.- ¢En qué grado considera Usted que la ULEAM ha cumplido los objetivos

estratégicos planteados?

Cuadro N° 7
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS

F % F %
a) Mucho 38 15,32% 74 34,91%
b) Poco 163 65,73% 125 58,96%
C) Nada 47 18,95% 13 6,13%

TOTAL 248 100,00% 212 100,00%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Elaborado por: Ing. Alba Lucia Caceres Larreategui

Gréafico N° 7
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Al plantear la pregunta: ¢En qué grado considera usted que la ULEAM ha cumplido los
objetivos estratégicos planteados?, los resultados coinciden para los dos grupos
encuestados, los mismos que indican que el nivel de cumplimiento de los objetivos
estratégicos plantados son pocos, con una leve opinion de satisfaccion en el personal
administrativo, esta opinibn puede ser producto de los resultados de la evaluacion
institucional que el CEAACES realizd, donde ubicé a la institucion en la categoria D,
calificacion que gener6 en una parte del personal universitario, una percepcion negativa de

la administracion de la institucion.
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Objetivo especifico 4: Evaluar la calidad de atencion al usuario interno y externo de

acuerdo con la conformidad del servicio recibido.

8.- ¢,Como calificaria la calidad de atencién al usuario interno y externo de ULEAM?

Cuadro N° 8
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Excelente 37 14,92% 19 8,96%
b) Muy Bueno 73 29,44% 113 53,30%
C) Bueno 123 49,60% 72 33,96%
d) Regular 17 6,85% 8 3,77%
TOTAL 250 100,81% 212 100,00%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

Elaborado por: Ing. Alba Lucia Céaceres Larreategui

Gréafico N° 8
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Se puede apreciar en la tabla que existen opiniones divididas en torno a la calidad del

servicio, por un lado se observa que el personal docente lo catalogd en un 49,60% como

bueno, siendo este el tercer pardmetro de calidad, mientras el personal administrativo indica

gue el servicio ofertado es muy bueno con un 53,30% del total de datos obtenidos, se puede

realizar una lectura directa, la misma que indica que regularmente quien realiza la atencion a

los usuarios son el personal administrativo, puede ser este un causal para que se represente

esta diferencia, determinando una estimacién elevada por ser actores directos del proceso.
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9.- ¢Cémo calificaria el nivel de satisfaccion del usuario interno y externo de la

ULEAM en relacién al servicio recibido?

Cuadro N° 9
DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Excelente 41 16,53% 98 46,23%
b) Muy Bueno 87 35,08% 77 36,32%
C) Bueno 107 43,15% 32 15,09%
d) Regular 13 5,24% 5 2,36%
TOTAL 248 100,00% 212 100,00%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Elaborado por: Ing. Alba Lucia Céaceres Larreategui

Grafico N° 9
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A la pregunta: ¢ Como calificaria el nivel de satisfaccién del usuario interno y externo de la
ULEAM en relacion al servicio recibido?, de acuerdo a los datos obtenidos la tendencia de
opinién indica que el 46,23% del personal administrativo indica que el nivel de satisfaccion
de los clientes es excelente, lo que se contrasta con la opinién de los profesores donde el

43,15% indica que la satisfaccion es buena.
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10.- ¢Considera que la gestion del talento humano incide en el desempefio laboral del

personal administrativo y docente de la ULEAM?

Cuadro N° 10

DOCENTES ADMINISTRATIVOS
N° ALTERNATIVAS
F % F %
a) Si 222 89,52% 203 95,75%
b) No 26 10,48% 9 4,25%
TOTAL 248 100,00% 212 100,00%

Fuente: Personal docente y administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Elaborado por: Ing. Alba Lucia Céaceres Larreategui

Grafico N° 10
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En la pregunta 10, ¢Considera que la gestion del talento humano incide en el desempefio
laboral del personal administrativo y docente de la ULEAM?; tanto el personal académico
como el administrativo coinciden en sus porcentajes mayoritarios que si existe incidencia

directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal.

4.2. VALIDACION DE LA HIPOTESIS

Para validar la hipotesis que indica la gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, se procedi6 a evaluar al
personal docente y administrativo en su desempefio laboral en dos momentos denominados

Pre-test y Post-test.
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Entre los dos momentos de evaluacion se procedié a generar una intervencion, de manera
coordinada con el Departamento de Talento Humano de la institucion, la misma que
consistio en la socializacién y capacitacion en procesos administrativos y pedagdgicos cuyo

cronogramay teméticas se encuentra en Anexos.

La evaluacion del desempefio laboral bajo el siguiente disefio:

e Muestra del estudio: 248 docentes y 212 administrativos
e Fecha Pre-test: Diciembre / 2013
e Fecha Post-test:Agosto / 2014

e Periodo de Intervenciéon: Enero —Julio / 2014

4.2.1. Prueba de Hipo6tesis
4.2.1.1. Docentes
A continuacion se detallan los resultados con el respectivo analisis estadistico para validar la

hipétesis planteada, basado en datos anexo 4 :
Pre-test

— x 19574
y

c = a8 = 80,38
SC =
g 10974,38

€ | 248-1
Sc = 6,66
SE = 44,43

Post-test

. Xx 21154
Xp=—= = 89,47

E™ n 7 248
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&=/X&—&V
n—1

. 9166,24
E™ 248 -1
Sz = 6,09
S2=137,11

Como dato importante podemos observar que la desviacion estandar de los datos
correspondiente al grupo de control como experimental son muy similares, lo que
establece que la muestra que se ha tomado tiene coherencia estadistica,

determinando una fuerte tendencia en sus datos.

Aplicando la férmula para determinar el estimativo Z, se tiene:

e
Sg . Sé
Ng  N¢
89,47 —80,88
J44,25 N 36,96
248 248
8,59
7 =
J44,25 L 36,96
248 248
8,59
"~ 0,5734
Z = 14,98
Nivel de significancia =0,05
Z critica =1,96
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Zona de sceptacion

0.85

Zona de rechazo

Zc=1.64 Ze=14.98

Decisién: como los valores de Z calculada (Zg) es mayor que la Z critica (Z¢) por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto se acepta la hipétesis alterna: La
gestion del talento humano incide significativamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

4.2.1.2. Administrativos
Ahora se presenta la validacion de la hipdtesis para el personal administrativo

refiriendo a los datos del anexo 5;:

Pre-test Post-test
— ZX 15761 Z 17951
Xe =20 == 7434 X, =2%_ =
n 212 Xg ” 12 84,67

o _ [Z0 =%

¢~ n—1 Sg =

o _ |1403986 o [r8sess

c [
211 d 211

S¢ = 8,157 Sg = 6,10

S¢ = 66,54 Sz =37,22
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Aplicando la férmula para determinar el estimativo Z, se tiene:

Xp —X.

2 2
SE , 5S¢
nNg  7Nng

84,67 — 74,34

J37,72 N 66,54
212 T 212

B 10,33
J/0,1755 + 0,3138

10,33
10,4893

;- 10,33
"~ 0,6952

Z = 14,85
Nivel de significancia = 0,05

Z critica =1,96

& |
Zona de aceptacion

0.95

Zona de rechazo

Zc=1.64 Ze=148

Decision: como los valores de Z calculada de los valores muestrales, en los dos
casos de analisis, son mayores que la Z critica, se rechaza las hipétesis Ho, donde se
valida la hipoétesis alternativa, que el promedio e calificacién del grupo experimental es

mayor que el grupo de control y que la gestion del talento humano incide
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significativamente en el desempefio laboral del personal docente y administrativo de la

Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

ENTREVISTA A LAS AUTORIDADES

La autoridad de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi que se entrevist6 fue: el
Director del Departamento de Talento Humano el Ab. Franci Franco Pérez, el cual

respondié lo siguiente:

1.- ¢Qué grado de importancia tiene la implementacion de procesos

administrativos y pedagdégicos en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi?

R: El principal recurso que toda institucion tiene es el talento humano, el mismo que
debe ser atendido de manera prioritaria, brindandole el posicionamiento adecuado
dentro de la organizacién, por la tanto para que este recurso intangible pueda realizar
sus actividades y funciones de manera adecuada se debe implementar procesos

coherentes y basados en las normativas legales.

2.- ¢Cual es el nivel de capacitacién del personal docente y administrativo en la

institucion?

El personal docente de la entidad se encuentra inmerso dentro de la normativa de la
Ley Organica de Educacidon Superior y Reglamento de Carrera y Escalaféon del
Profesor e Investigador del Sistema de Educacion Superior en la cual impulsa al
docente universitario a perfeccionar sus conocimientos adquiridos, a través de los
méritos para su ingreso y en el escalafén universitario con ascenso de categoria, es
decir, lo que ha dado como resultado el incremento masivo de docentes con titulos de
cuarto nivel de maestria, Doctorados, PhD y demds cursos de capacitacion afines a la
catedra. En el caso del personal administrativo, se esta trabajando en la cultura
educativa, es decir, en la concientizacion del aspirar obtener nuevos conocimientos o
mejorar sus competencias. El departamento de Talento Humano de acuerdo a sus
atribuciones conferidas en coordinaciéon con el Departamento de Vicerrectorado
Administrativo elabora anualmente una planificacion de cursos y seminarios inherentes
a los puestos de la institucién, con el proposito de optimar los procesos, encaminados

a la mejora continua.
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3.- ¢ Existen resistencia al perfeccionamiento profesional por parte del personal

docente y administrativo? ¢ Cuéles son las razones?

Cuando existen cambios en las normativas, puede existir en un comienzo ciertas
dudas, sin embargo una vez que se despejan las dudas y el miedo a lo desconocido,
se consiguié que nuestro personal docente y administrativo desee desarrollar sus

competencias y ampliar sus conocimientos.

4.- ¢En qué grado considera Usted que la ULEAM ha cumplido los objetivos

estratégicos planteados?

Hasta el momento se ha logrado que el 90% del personal docente titular tenga su titulo

de maestria y el restante se encuentre cursandolo.

5.- ¢Como calificaria el nivel de satisfaccidon del usuario interno y externo de la

ULEAM en relacién al servicio recibido?

R: En la actualidad, considero que el nivel de satisfaccion del cliente interno y externo
es muy satisfactorio, toda vez que se ha logrado cumplir con los tiempos de

respuestas, alto nivel de rendimiento del personal y mejorar la calidad del servicio.

6.- ¢ Considera que la gestion del talento humano incide en el desempefio laboral

del personal administrativo y docente de la ULEAM?

R: La gestion del Talento Humano logra que el personal se motive y desarrolle cada
una de sus actividades de manera eficiente y Optima, alcanzando los objetivos
propuestos. Induciendo la preparacion y formacién de profesionales aptos en la

busqueda de mejorar su desempefio laboral dentro de la universidad
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CAPITULO V
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5.1. CONCLUSIONES

a)

b)

d)

e)

Los procesos administrativos y pedagdgicos dentro de la Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi se evidencian que se han planteado desde la concepcién legal y
siguiendo los respectivos érganos regulares, los mismos que han sido ubicados en
los correos electronicos, Se evidencia que la etapa de socializacién de los
procesos ha sido poco efectiva, ya que la percepcion de la comunidad educativa
sobre esta implementacion es bastante baja, lo que representa que las acciones

tomadas en relacion a los objetivos institucionales no son las mas adecuadas.

Al determinar el nivel de capacitaciébn profesional del personal docente y
administrativo se puede evidenciar que existen acciones a nivel institucional,
respaldadas por las autoridades, pero estos se presentan de manera aislada, ya
gue no existen planes de capacitaciones disefiados de manera sistémica, lo que
produce en ciertas ocasiones que los recursos sean poco utilizados. Es asi que
resulta importante que las autoridades del talento humano hagan seguimiento a la
planificacion del Vicerrectorado Académico para identificar el nivel de cumplimiento
de los planes presentados. Una situacion que se puede verificar es que una parte
del personal docente y administrativo esta realizando sus estudios de cuarto nivel,

lo que responde a exigencias legales y esto si aporta a los objetivos institucionales.

Entre las principales razones por las que existe resistencia hacia el proceso de
capacitacion por parte del personal docente y administrativo, se basa en la
sobreocupacion que existe en la actualidad y en el cambio cultural de los procesos
gue se han implementado en la educacion superior, lo que ha influenciado en los
docentes nuevos retos y actividades varias: como tutorias, vinculacién, escritura de
libros, preparacion de ponencias, entre otras; esto en ocasiones ha sido

impedimento en el cumplimiento de propdsitos institucionales.

Al estimar la calidad de atencién al usuario interno y externo de acuerdo con la
conformidad del servicio recibido se evidencia un adelanto importante en la
implementacién de politicas pero existe desarticulacién en las acciones generadas

por las autoridades y los diferentes departamentos.

En cuanto a la validacion de la hipotesis, se comprobé que la Gestién de Talento
Humano incide en el desempefio laboral del personal docente y administrativo de

la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, demostrando el papel preponderante
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que tiene el correcto manejo del talento humano, ya que permite la mejora del

desempeiio laboral del personal.

5.2. RECOMENDACIONES

a)

b)

d)

Las autoridades de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, deberian
implementar en la institucion un manual de proceso integral que permita a la
comunidad educativa tener claro y definido las acciones y procedimientos que

deben cumplir.

Los procesos de la Universidad deben ser socializados de manera uniforme y en lo
posible se deberia generarlo partiendo desde la particularidad de la unidad

académica, y luego generalizarlos a la comunidad universitaria.

La calidad del servicio al cliente interno y externo deberia ser evaluada de manera
objetiva con frecuencia trimestral, con la finalidad de establecer sistemas de
control de calidad y generar si fuese el caso los ajustes o mejoras en la atencion

tanto a los miembros de la institucién como a la colectividad.

El personal docente y administrativo de la institucion deberian familiarizarse con
las nuevas exigencias contempladas en la Ley de Educacién Superior, desde la
concepcioén de la calidad educativa, de tal manera que se puede comprender el fin

de las politicas de calidad que implementa el Estado.

Como propuesta, se dié a conocer a las autoridades de la institucion, un plan de
formacion adecuado a las necesidades del personal de la entidad, que permitira el
perfeccionamiento del personal segun las necesidades y exigencias del puesto, el
mismo que una vez aplicado, permitird utilizar y desarrollar habilidades de los
servidores de la entidad y se logre un mejor desempefio laboral y

consecuentemente una mejor atencion al usuario interno y externo.
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Anexo #1

a3 i

&\

Universidad Técnica Particular de Loja
Escuela de Asistencia Gerencial y Relaciones Publicas
Maestria en Gestion Empresarial

Encuesta dirigida al personal docente de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi

Con el propésito de obtener informacion sobre: “La gestidon del talento humano
y su incidencia en el desempefio laboral de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi”.

Para efectos de confiabilidad de las respuestas, la presente encuesta tiene el
caracter de anénima.

INSTRUCCIONES.- Marque con una X dentro del paréntesis la alternativa
gque usted considere conveniente en cada una de las pregunta

1.- ¢ Las autoridades dan a conocer los procesos administrativos y pedagdgicos

gue se aplican en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi? O.E.1.
a. Siempre ( ) c. Rara Vez ( )
b. Aveces ( ) d. Nunca ( )

2.- ¢ En qué nivel cataloga que los procesos administrativos y pedagogicos han
sido actualizados en la institucion? O.E.1.
a. Mucho ( ) b.Poco ( ) c. Nada ( )

3.- ¢Con qué frecuencia la Universidad realiza capacitaciones profesionales
gue beneficien a mejorar los servicios y optimizar los recursos? O.E.2.
a. Siempre ( ) c. Rara Vez ( )
b. Aveces ( ) d. Nunca ( )
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4.- ¢ Existe en la ULEAM politicas unificadas sobre los procesos pertinentes al

guehacer universitario? O.E.2.
a. Sl ( ) b. NO ( )
5.- ¢ Considera usted que existe resistencia hacia el perfeccionamiento
profesional por parte del personal docente y administrativo de la ULEAM?
O.E.3.
a. Sl ( ) b. NO ( )

6.- ¢La principal causa por la que el personal docente y administrativo de la
ULEAM no participa de los procesos de capacitacion es? O.E.3.
(Escoja uno solo)

a. Desinterés
b. Falta de tiempo

c. Excesiva cantidad de trabajo

N AN /N /S
N N N N

d. Redundancia de informacién
€. Otro: Especifique:......ccoeiiiiiiii i

7.- ¢En qué grado considera Usted que la ULEAM ha cumplido los objetivos

estratégicos planteados? O.E.3.

a. Mucho ( ) b.Poco ( ) c. Nada ( )
8.- ¢Como calificaria la calidad de atencion al usuario interno y externo de
ULEAM? O.E.4.

a. Excelente ( ) c. Bueno ( )

b. Muy Bueno ( ) d. Regular ( )
9.- ¢ Cémo calificaria el nivel de satisfaccion del usuario interno y externo de la
ULEAM en relacion al servicio recibido? O.E4

a. Excelente ( ) c. Bueno ( )

b. Muy Bueno ( ) d. Regular ( )

10.- ¢Considera que la gestion del talento humano incide en el desempefio
laboral del personal administrativo y docente de la ULEAM?

a. Sl ( ) b. NO ( )
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Anexo # 2

a3 i

&\

Universidad Técnica Particular de Loja
Escuela de Asistencia Gerencial y Relaciones Publicas
Maestria en Gestion Empresarial

Entrevista dirigida a las autoridades de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi

Con el propésito de obtener informacion sobre: “La gestidn del talento humano
y su incidencia en el desempefio laboral de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi”

1.- ¢Qué grado de importancia tienen la implementacion de procesos
administrativos y pedagdgicos en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi?
O.E.1.

2.- ¢, Cual es el nivel de capacitacion del personal docente y administrativo en la
institucion? O.E.2.

3.- ¢Existen resistencia al perfeccionamiento profesional por parte del
personal docente y administrativo? ¢ Cudles son las razones? O.E.3.

4.- ¢ ¢En qué grado considera Usted que la ULEAM ha cumplido los objetivos
estratégicos planteados? O.E.3.

5.- ¢Como calificaria el nivel de satisfaccion del usuario interno y externo de
la ULEAM en relacion al servicio recibido? O.E4

6.- ¢Considera que la gestién del talento humano incide en el desempefio
laboral del personal administrativo y docente de la ULEAM? O.E.4
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Anexo # 3

Inadecuado Desempeiio Laboral
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Anexo #4

Resultados de Evaluacion de Desempefio Laboral del Personal Docente

PRE-TEST POST-TEST
Evaluacion Docente Evaluacion Docente
Diciembre/2013. Junio/2014.
X X - media  (x-media)*2 X X -media (x-media)*2
1 87 8.10 65.60 92 4.59 21.04
2 77 -1.90 3.61 84 -3.41 11.65
3 90 11.10 123.19 87 -0.41 0.17
4 91 12.10 146.39 95 7.59 57.56
5 89 10.10 101.99 93 5.59 31.21
6 74 -4.90 24.02 92 4.59 21.04
7 75 -3.90 15.22 85 -2.41 5.82
8 89 10.10 101.99 92 4.59 21.04
9 82 3.10 9.60 83 -4.41 19.48
10 83 4.10 16.80 86 -1.41 2.00
11 84 5.10 26.00 87 -0.41 0.17
12 71 -7.90 62.42 89 1.59 2.52
13 68 -10.90 118.83 90 2.59 6.69
14 80 1.10 1.21 84 -3.41 11.65
15 77 -1.90 3.61 93 5.59 31.21
16 77 -1.90 3.61 94 6.59 43.39
17 77 -1.90 3.61 78 -9.41 88.61
18 79 0.10 0.01 79 -8.41 70.78
19 89 10.10 101.99 93 5.59 31.21
20 83 4.10 16.80 84 -3.41 11.65
21 86 7.10 50.40 91 3.59 12.86
22 84 5.10 26.00 90 2.59 6.69
23 87 8.10 65.60 84 -3.41 11.65
24 91 12.10 146.39 95 7.59 57.56
25 90 11.10 123.19 92 4.59 21.04
26 87 8.10 65.60 78 -9.41 88.61
27 83 4.10 16.80 92 4.59 21.04
28 69 -9.90 98.03 79 -8.41 70.78
29 71 -7.90 62.42 94 6.59 43.39
30 72 -6.90 47.62 94 6.59 43.39
31 78 -0.90 0.81 78 -9.41 88.61
32 84 5.10 26.00 80 -7.41 54.96
33 78 -0.90 0.81 84 -3.41 11.65
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34 75 -3.90 15.22 82 -5.41 29.30
35 68 -10.90 118.83 78 -9.41 88.61
36 87 8.10 65.60 77 -10.41 108.44
37 79 0.10 0.01 97 9.59 91.91
38 72 -6.90 47.62 88 0.59 0.34
39 83 4.10 16.80 92 4.59 21.04
40 89 10.10 101.99 93 5.59 31.21
41 82 3.10 9.60 86 -1.41 2.00
42 83 4.10 16.80 85 -2.41 5.82
43 84 5.10 26.00 85 -2.41 5.82
44 71 -7.90 62.42 78 -9.41 88.61
45 68 -10.90 118.83 93 5.59 31.21
46 80 1.10 121 79 -8.41 70.78
47 77 -1.90 3.61 91 3.59 12.86
48 77 -1.90 3.61 93 5.59 31.21
49 75 -3.90 15.22 97 9.59 91.91
50 79 0.10 0.01 82 -5.41 29.30
51 89 10.10 101.99 87 -0.41 0.17
52 84 5.10 26.00 86 -1.41 2.00
53 78 -0.90 0.81 82 -5.41 29.30
54 75 -3.90 15.22 82 -5.41 29.30
55 91 12.10 146.39 92 4.59 21.04
56 92 13.10 171.59 87 -0.41 0.17
57 84 5.10 26.00 86 -1.41 2.00
58 87 8.10 65.60 89 1.59 2.52
59 91 12.10 146.39 92 4.59 21.04
60 90 11.10 123.19 85 -2.41 5.82
61 87 8.10 65.60 97 9.59 91.91
62 78 -0.90 0.81 83 -4.41 19.48
63 85 6.10 37.20 87 -0.41 0.17
64 81 2.10 4.41 83 -4.41 19.48
65 79 0.10 0.01 97 9.59 91.91
66 89 10.10 101.99 91 3.59 12.86
67 88 9.10 82.79 78 -9.41 88.61
68 74 -4.90 24.02 88 0.59 0.34
69 74 -4.90 24.02 88 0.59 0.34
70 68 -10.90 118.83 88 0.59 0.34
71 75 -3.90 15.22 84 -3.41 11.65
72 89 10.10 101.99 89 1.59 2.52
73 82 3.10 9.60 79 -8.41 70.78
74 83 4.10 16.80 93 5.59 31.21
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75 84 5.10 26.00 95 7.59 57.56
76 71 -7.90 62.42 76 -11.41 130.26
77 68 -10.90 118.83 75 -12.41 154.09
78 80 1.10 1.21 83 -4.41 19.48
79 77 -1.90 3.61 95 7.59 57.56
80 75 -3.90 15.22 89 1.59 2.52
81 69 -9.90 98.03 93 5.59 31.21
82 81 2.10 4.41 83 -4.41 19.48
83 72 -6.90 47.62 80 -7.41 54.96
84 75 -3.90 15.22 78 -9.41 88.61
85 70 -8.90 79.22 96 8.59 73.73
86 72 -6.90 47.62 82 -5.41 29.30
87 75 -3.90 15.22 87 -0.41 0.17
88 74 -4.90 24.02 96 8.59 73.73
89 83 4.10 16.80 94 6.59 43.39
90 87 8.10 65.60 91 3.59 12.86
91 69 -9.90 98.03 96 8.59 73.73
92 74 -4.90 24.02 95 7.59 57.56
93 83 4.10 16.80 78 -9.41 88.61
94 75 -3.90 15.22 95 7.59 57.56
95 74 -4.90 24.02 82 -5.41 29.30
96 85 6.10 37.20 80 -7.41 54.96
97 71 -7.90 62.42 85 -2.41 5.82
98 85 6.10 37.20 85 -2.41 5.82
99 79 0.10 0.01 87 -0.41 0.17
100 76 -2.90 8.41 87 -0.41 0.17
101 88 9.10 82.79 78 -9.41 88.61
102 70 -8.90 79.22 96 8.59 73.73
103 78 -0.90 0.81 88 0.59 0.34
104 69 -9.90 98.03 83 -4.41 19.48
105 74 -4.90 24.02 90 2.59 6.69
106 73 -5.90 34.82 86 -1.41 2.00
107 83 4.10 16.80 80 -7.41 54.96
108 85 6.10 37.20 86 -1.41 2.00
109 75 -3.90 15.22 83 -4.41 19.48
110 82 3.10 9.60 96 8.59 73.73
111 82 3.10 9.60 85 -2.41 5.82
112 74 -4.90 24.02 79 -8.41 70.78
113 79 0.10 0.01 89 1.59 2.52
114 69 -9.90 98.03 91 3.59 12.86
115 81 2.10 4.41 87 -0.41 0.17
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116 88 9.10 82.79 83 -4.41 19.48
117 73 -5.90 34.82 88 0.59 0.34
118 83 4.10 16.80 86 -1.41 2.00
119 79 0.10 0.01 96 8.59 73.73
120 87 8.10 65.60 80 -7.41 54.96
121 70 -8.90 79.22 83 -4.41 19.48
122 83 4.10 16.80 96 8.59 73.73
123 75 -3.90 15.22 93 5.59 31.21
124 78 -0.90 0.81 94 6.59 43.39
125 78 -0.90 0.81 84 -3.41 11.65
126 86 7.10 50.40 83 -4.41 19.48
127 75 -3.90 15.22 86 -1.41 2.00
128 76 -2.90 8.41 87 -0.41 0.17
129 79 0.10 0.01 88 0.59 0.34
130 79 0.10 0.01 93 5.59 31.21
131 73 -5.90 34.82 97 9.59 91.91
132 75 -3.90 15.22 85 -2.41 5.82
133 70 -8.90 79.22 79 -8.41 70.78
134 81 2.10 4.41 97 9.59 91.91
135 85 6.10 37.20 94 6.59 43.39
136 69 -9.90 98.03 83 -4.41 19.48
137 82 3.10 9.60 85 -2.41 5.82
138 84 5.10 26.00 80 -7.41 54.96
139 75 -3.90 15.22 89 1.59 2.52
140 85 6.10 37.20 88 0.59 0.34
141 84 5.10 26.00 80 -7.41 54.96
142 73 -5.90 34.82 85 -2.41 5.82
143 71 -7.90 62.42 95 7.59 57.56
144 71 -7.90 62.42 82 -5.41 29.30
145 86 7.10 50.40 90 2.59 6.69
146 77 -1.90 3.61 89 1.59 2.52
147 77 -1.90 3.61 93 5.59 31.21
148 77 -1.90 3.61 80 -7.41 54.96
149 83 4.10 16.80 94 6.59 43.39
150 69 -9.90 98.03 87 -0.41 0.17
151 77 -1.90 3.61 83 -4.41 19.48
152 78 -0.90 0.81 90 2.59 6.69
153 83 4.10 16.80 92 4.59 21.04
154 74 -4.90 24.02 85 -2.41 5.82
155 69 -9.90 98.03 96 8.59 73.73
156 74 -4.90 24.02 97 9.59 91.91
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157 83 4.10 16.80 95 7.59 57.56
158 86 7.10 50.40 92 4.59 21.04
159 72 -6.90 47.62 89 1.59 2.52
160 79 0.10 0.01 89 1.59 2.52
161 81 2.10 4.41 86 -1.41 2.00
162 81 2.10 4.41 80 -7.41 54.96
163 71 -7.90 62.42 80 -7.41 54.96
164 70 -8.90 79.22 84 -3.41 11.65
165 79 0.10 0.01 90 2.59 6.69
166 81 2.10 4.41 78 -9.41 88.61
167 77 -1.90 3.61 88 0.59 0.34
168 83 4.10 16.80 92 4.59 21.04
169 83 4.10 16.80 86 -1.41 2.00
170 81 2.10 441 83 -4.41 19.48
171 79 0.10 0.01 94 6.59 43.39
172 69 -9.90 98.03 88 0.59 0.34
173 75 -3.90 15.22 95 7.59 57.56
174 88 9.10 82.79 80 -7.41 54.96
175 82 3.10 9.60 95 7.59 57.56
176 86 7.10 50.40 88 0.59 0.34
177 88 9.10 82.79 90 2.59 6.69
178 86 7.10 50.40 93 5.59 31.21
179 88 9.10 82.79 85 -2.41 5.82
180 83 4.10 16.80 92 4.59 21.04
181 74 -4.90 24.02 78 -9.41 88.61
182 74 -4.90 24.02 92 4.59 21.04
183 80 1.10 1.21 92 4.59 21.04
184 70 -8.90 79.22 95 7.59 57.56
185 78 -0.90 0.81 80 -7.41 54.96
186 70 -8.90 79.22 81 -6.41 41.13
187 71 -7.90 62.42 79 -8.41 70.78
188 75 -3.90 15.22 87 -0.41 0.17
189 79 0.10 0.01 82 -5.41 29.30
190 80 1.10 121 86 -1.41 2.00
191 87 8.10 65.60 90 2.59 6.69
192 80 1.10 121 87 -0.41 0.17
193 75 -3.90 15.22 84 -3.41 11.65
194 74 -4.90 24.02 84 -3.41 11.65
195 87 8.10 65.60 97 9.59 91.91
196 88 9.10 82.79 87 -0.41 0.17
197 80 1.10 1.21 90 2.59 6.69
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198 82 3.10 9.60 91 3.59 12.86
199 70 -8.90 79.22 94 6.59 43.39
200 88 9.10 82.79 78 -9.41 88.61
201 87 8.10 65.60 85 -2.41 5.82
202 84 5.10 26.00 81 -6.41 41.13
203 85 6.10 37.20 94 6.59 43.39
204 69 -9.90 98.03 87 -0.41 0.17
205 70 -8.90 79.22 90 2.59 6.69
206 81 2.10 4.41 94 6.59 43.39
207 74 -4.90 24.02 84 -3.41 11.65
208 69 -9.90 98.03 89 1.59 2.52
209 83 4.10 16.80 91 3.59 12.86
210 83 4.10 16.80 79 -8.41 70.78
211 76 -2.90 8.41 90 2.59 6.69
212 85 6.10 37.20 80 -7.41 54.96
213 70 -8.90 79.22 90 2.59 6.69
214 80 1.10 121 87 -0.41 0.17
215 81 2.10 4.41 91 3.59 12.86
216 73 -5.90 34.82 90 2.59 6.69
217 80 1.10 1.21 78 -9.41 88.61
218 72 -6.90 47.62 97 9.59 91.91
219 70 -8.90 79.22 81 -6.41 41.13
220 87 8.10 65.60 92 4.59 21.04
221 83 4.10 16.80 87 -0.41 0.17
222 73 -5.90 34.82 89 1.59 2.52
223 85 6.10 37.20 91 3.59 12.86
224 75 -3.90 15.22 95 7.59 57.56
225 81 2.10 4.41 84 -3.41 11.65
226 70 -8.90 79.22 82 -5.41 29.30
227 88 9.10 82.79 97 9.59 91.91
228 80 1.10 121 90 2.59 6.69
229 75 -3.90 15.22 88 0.59 0.34
230 86 7.10 50.40 85 -2.41 5.82
231 68 -10.90 118.83 95 7.59 57.56
232 71 -7.90 62.42 78 -9.41 88.61
233 69 -9.90 98.03 78 -9.41 88.61
234 88 9.10 82.79 88 0.59 0.34
235 84 5.10 26.00 84 -3.41 11.65
236 69 -9.90 98.03 83 -4.41 19.48
237 70 -8.90 79.22 86 -1.41 2.00
238 70 -8.90 79.22 97 9.59 91.91
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239 81 2.10 4.41 95 7.59 57.56
240 73 -5.90 34.82 87 -0.41 0.17
241 85 6.10 37.20 85 -2.41 5.82
242 77 -1.90 3.61 79 -8.41 70.78
243 72 -8.88 78.93 78 -11.47 131.49
244 78 -2.88 8.32 81 -8.47 71.69
245 79 -1.88 3.55 83 -6.47 41.82
246 83 2.12 4.48 89 -0.47 0.22
247 82 1.12 1.24 84 -5.47 29.89
248 86 5.12 26.17 82 -7.47 55.76
TOTAL 19574 10974.38 21651 9166.24
MEDIA 80.88 89.47
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Anexo #5

Resultados de Evaluacion de Desempefio Laboral del Personal

Administrativo

PRE-TEST POST-TEST
Evaluacion Adminstrativos Evaluacion Adminstrativos
Diciembre/2013. Junio/2014.
X X (x-media)*2 X X (x-media)*2
media media

1 88 13.66 186.48 93 8.33 69.31
2 82 7.66 58.61 83 -1.67 2.80
3 67 -7.34 53.94 77 -7.67 58.90
4 64 -10.34 107.01 75 -9.67 93.60
5 86 11.66 135.85 95 10.33 106.62
6 70 -4.34 18.87 75 -9.67 93.60
7 86 11.66 135.85 87 2.33 5.41
8 70 -4.34 18.87 75 -9.67 93.60
9 81 6.66 44.30 81 -3.67 13.50
10 73 -1.34 1.81 85 0.33 0.11
11 65 -9.34 87.32 71 -13.67 186.99
12 72 -2.34 5.50 80 -4.67 21.85
13 82 7.66 58.61 93 8.33 69.31
14 75 0.66 0.43 91 6.33 40.01
15 77 2.66 7.05 90 5.33 28.36
16 81 6.66 44.30 86 1.33 1.76
17 77 2.66 7.05 83 -1.67 2.80
18 77 2.66 7.05 83 -1.67 2.80
19 70 -4.34 18.87 81 -3.67 13.50
20 87 12.66 160.17 92 7.33 53.66
21 78 3.66 13.36 79 -5.67 32.20
22 64 -10.34 107.01 85 0.33 0.11
23 64 -10.34 107.01 71 -13.67 186.99
24 80 5.66 31.99 88 3.33 11.06
25 62 -12.34 152.38 84 -0.67 0.45
26 70 -4.34 18.87 75 -9.67 93.60
27 77 2.66 7.05 79 -5.67 32.20
28 63 -11.34 128.69 91 6.33 40.01
29 84 9.66 93.23 80 -4.67 21.85
30 86 11.66 135.85 87 2.33 5.41
31 86 11.66 135.85 90 5.33 28.36
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32 77 2.66 7.05 79 -5.67 32.20
33 65 -9.34 87.32 77 -7.67 58.90
34 71 -3.34 11.18 85 0.33 0.11
35 79 4.66 21.68 83 -1.67 2.80
36 77 2.66 7.05 80 -4.67 21.85
37 88 13.66 186.48 92 7.33 53.66
38 73 -1.34 1.81 81 -3.67 13.50
39 65 -9.34 87.32 78 -6.67 44.55
40 69 -5.34 28.56 79 -5.67 32.20
41 66 -8.34 69.63 71 -13.67 186.99
42 67 -7.34 53.94 79 -5.67 32.20
43 77 2.66 7.05 82 -2.67 7.15
44 62 -12.34 152.38 76 -8.67 75.25
45 68 -6.34 40.25 75 -9.67 93.60
46 65 -9.34 87.32 89 4.33 18.71
47 86 11.66 135.85 93 8.33 69.31
48 62 -12.34 152.38 91 6.33 40.01
49 78 3.66 13.36 86 1.33 1.76
50 80 5.66 31.99 83 -1.67 2.80
51 86 11.66 135.85 95 10.33 106.62
52 66 -8.34 69.63 83 -1.67 2.80
53 70 -4.34 18.87 88 3.33 11.06
54 74 -0.34 0.12 77 -7.67 58.90
55 63 -11.34 128.69 95 10.33 106.62
56 65 -90.34 87.32 86 1.33 1.76
57 67 -7.34 53.94 84 -0.67 0.45
58 66 -8.34 69.63 83 -1.67 2.80
59 73 -1.34 1.81 79 -5.67 32.20
60 64 -10.34 107.01 85 0.33 0.11
61 70 -4.34 18.87 93 8.33 69.31
62 86 11.66 135.85 92 7.33 53.66
63 77 2.66 7.05 83 -1.67 2.80
64 81 6.66 44.30 87 2.33 541
65 63 -11.34 128.69 88 3.33 11.06
66 86 11.66 135.85 91 6.33 40.01
67 83 8.66 74.92 79 -5.67 32.20
68 75 0.66 0.43 93 8.33 69.31
69 65 -9.34 87.32 94 9.33 86.96
70 63 -11.34 128.69 82 -2.67 7.15
71 63 -11.34 128.69 84 -0.67 0.45
72 66 -8.34 69.63 88 3.33 11.06
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73 77 2.66 7.05 80 -4.67 21.85
74 88 13.66 186.48 78 -6.67 44.55
75 74 -0.34 0.12 89 4.33 18.71
76 77 2.66 7.05 94 9.33 86.96
77 78 3.66 13.36 82 -2.67 7.15
78 73 -1.34 1.81 85 0.33 0.11
79 78 3.66 13.36 84 -0.67 0.45
80 87 12.66 160.17 86 1.33 1.76
81 65 -9.34 87.32 95 10.33 106.62
82 74 -0.34 0.12 84 -0.67 0.45
83 75 0.66 0.43 75 -9.67 93.60
84 67 -7.34 53.94 84 -0.67 0.45
85 62 -12.34 152.38 84 -0.67 0.45
86 74 -0.34 0.12 87 2.33 5.41
87 84 9.66 93.23 92 7.33 53.66
88 84 9.66 93.23 88 3.33 11.06
89 80 5.66 31.99 89 4.33 18.71
90 71 -3.34 11.18 86 1.33 1.76
91 86 11.66 135.85 90 5.33 28.36
92 67 -7.34 53.94 93 8.33 69.31
93 75 0.66 0.43 79 -5.67 32.20
94 64 -10.34 107.01 88 3.33 11.06
95 67 -7.34 53.94 83 -1.67 2.80
96 82 7.66 58.61 94 9.33 86.96
97 68 -6.34 40.25 82 -2.67 7.15
98 79 4.66 21.68 88 3.33 11.06
99 63 -11.34 128.69 90 5.33 28.36
100 86 11.66 135.85 83 -1.67 2.80
101 84 9.66 93.23 83 -1.67 2.80
102 80 5.66 31.99 84 -0.67 0.45
103 83 8.66 74.92 80 -4.67 21.85
104 63 -11.34 128.69 76 -8.67 75.25
105 70 -4.34 18.87 81 -3.67 13.50
106 78 3.66 13.36 95 10.33 106.62
107 85 10.66 113.54 88 3.33 11.06
108 69 -5.34 28.56 83 -1.67 2.80
109 64 -10.34 107.01 92 7.33 53.66
110 73 -1.34 1.81 88 3.33 11.06
111 62 -12.34 152.38 79 -5.67 32.20
112 74 -0.34 0.12 90 5.33 28.36
113 62 -12.34 152.38 84 -0.67 0.45
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114 88 13.66 186.48 81 -3.67 13.50
115 78 3.66 13.36 88 3.33 11.06
116 79 4.66 21.68 84 -0.67 0.45
117 72 -2.34 5.50 95 10.33 106.62
118 63 -11.34 128.69 83 -1.67 2.80
119 88 13.66 186.48 78 -6.67 44.55
120 75 0.66 0.43 84 -0.67 0.45
121 67 -7.34 53.94 84 -0.67 0.45
122 84 9.66 93.23 94 9.33 86.96
123 68 -6.34 40.25 94 9.33 86.96
124 75 0.66 0.43 92 7.33 53.66
125 87 12.66 160.17 92 7.33 53.66
126 65 -9.34 87.32 95 10.33 106.62
127 74 -0.34 0.12 77 -7.67 58.90
128 88 13.66 186.48 83 -1.67 2.80
129 87 12.66 160.17 76 -8.67 75.25
130 67 -7.34 53.94 87 2.33 541
131 67 -7.34 53.94 78 -6.67 44.55
132 87 12.66 160.17 76 -8.67 75.25
133 76 1.66 2.74 78 -6.67 44.55
134 70 -4.34 18.87 85 0.33 0.11
135 68 -6.34 40.25 78 -6.67 44.55
136 83 8.66 74.92 77 -7.67 58.90
137 66 -8.34 69.63 95 10.33 106.62
138 79 4.66 21.68 87 2.33 541
139 82 7.66 58.61 93 8.33 69.31
140 88 13.66 186.48 84 -0.67 0.45
141 68 -6.34 40.25 76 -8.67 75.25
142 66 -8.34 69.63 84 -0.67 0.45
143 85 10.66 113.54 77 -7.67 58.90
144 88 13.66 186.48 91 6.33 40.01
145 85 10.66 113.54 89 4.33 18.71
146 74 -0.34 0.12 83 -1.67 2.80
147 75 0.66 0.43 91 6.33 40.01
148 67 -7.34 53.94 77 -7.67 58.90
149 70 -4.34 18.87 76 -8.67 75.25
150 64 -10.34 107.01 87 2.33 541
151 66 -8.34 69.63 84 -0.67 0.45
152 74 -0.34 0.12 77 -7.67 58.90
153 76 1.66 2.74 82 -2.67 7.15
154 87 12.66 160.17 85 0.33 0.11
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155 85 10.66 113.54 93 8.33 69.31
156 62 -12.34 152.38 88 3.33 11.06
157 83 8.66 74.92 94 9.33 86.96
158 68 -6.34 40.25 75 -9.67 93.60
159 63 -11.34 128.69 85 0.33 0.11

160 88 13.66 186.48 86 1.33 1.76

161 71 -3.34 11.18 86 1.33 1.76

162 82 7.66 58.61 75 -9.67 93.60
163 78 3.66 13.36 76 -8.67 75.25
164 88 13.66 186.48 84 -0.67 0.45

165 84 9.66 93.23 94 9.33 86.96
166 66 -8.34 69.63 95 10.33 106.62
167 63 -11.34 128.69 87 2.33 5.41

168 79 4.66 21.68 94 9.33 86.96
169 76 1.66 2.74 94 9.33 86.96
170 82 7.66 58.61 91 6.33 40.01
171 85 10.66 113.54 82 -2.67 7.15

172 78 3.66 13.36 78 -6.67 44.55
173 78 3.66 13.36 89 4.33 18.71
174 68 -6.34 40.25 91 6.33 40.01
175 67 -7.34 53.94 82 -2.67 7.15

176 75 0.66 0.43 88 3.33 11.06
177 68 -6.34 40.25 81 -3.67 13.50
178 73 -1.34 1.81 95 10.33 106.62
179 64 -10.34 107.01 77 -7.67 58.90
180 65 -90.34 87.32 75 -9.67 93.60
181 75 0.66 0.43 78 -6.67 44.55
182 69 -5.34 28.56 81 -3.67 13.50
183 64 -10.34 107.01 90 5.33 28.36
184 76 1.66 2.74 81 -3.67 13.50
185 88 13.66 186.48 92 7.33 53.66
186 70 -4.34 18.87 77 -7.67 58.90
187 85 10.66 113.54 82 -2.67 7.15

188 70 -4.34 18.87 82 -2.67 7.15

189 63 -11.34 128.69 88 3.33 11.06
190 67 -7.34 53.94 80 -4.67 21.85
191 76 1.66 2.74 75 -9.67 93.60
192 87 12.66 160.17 85 0.33 0.11

193 72 -2.34 5.50 75 -9.67 93.60
194 85 10.66 113.54 94 9.33 86.96
195 81 6.66 44.30 88 3.33 11.06
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196 69 -5.34 28.56 89 4.33 18.71
197 68 -6.34 40.25 95 10.33 106.62
198 75 0.66 0.43 82 -2.67 7.15
199 83 8.66 74.92 80 -4.67 21.85
200 65 -90.34 87.32 90 5.33 28.36
201 78 3.66 13.36 83 -1.67 2.80
202 69 -5.34 28.56 92 7.33 53.66
203 79 4.66 21.68 77 -7.67 58.90
204 72 -2.34 5.50 84 -0.67 0.45
205 63 -11.34 128.69 81 -3.67 13.50
206 81 6.66 44.30 89 4.33 18.71
207 64 -10.34 107.01 81 -3.67 13.50
208 73 -1.34 181 86 1.33 1.76
209 76 1.66 2.74 79 -5.67 32.20
210 83 8.66 74.92 83 -1.67 2.80
211 64 -10.34 107.01 91 6.33 40.01
212 73 -1.34 1.81 81 -3.67 13.50
TOTAL 15761 14039.86 17951 7854.54
MEDIA 74.34 84.67
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Anexo # 6

Proceso de Intervencién
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Anexo #7

Proceso de Intervencién
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Anexo # 8

CAPACITACION EN LA ULEAM SOBRE “ANALISIS DE PLANIFICACION
INSTITUCIONAL Y OPERATIVA”

La Universidad Laica “ Eloy Alfaro” de Manabi, a través del Vicerrectorado Académico y del Departamento
de Talento Humano, continua con el Programa de capacitacion dirigido a autoridades de las diferentes
Facultades , el dia de hoy 24 de Junio se inici6 desde las 08h00 con la conferencia “ La
Planificacion Universitaria y su articulacion en el Plan del Buen Vivir , enfocado por el Arg. Christian
Mazon, encargado de la direccion de Planificacion Zona 4 y el Ing. Ramiro Yanes, encargado del
Sistema Nacional de Informacion y del Sistema de Inversion y Planificacion, presentd directrices de
planificacion.

El Arg. Christian Mazo6n hizo un enfoque para socializar y dar a conocer sobre el Plan del Buen Vivir y
sus componentes, es decir las estrategias del territorio nacional, sus objetivos, la agenda nacional y
coordinar la vinculacion del plan nacional de desarrollo o las directrices de otros instrumentos con la
planificacion universitaria.

El Ing. Ramiro Yanez orient6 a los presentes sobre qué informacion se tiene que ingresar al Sistema de
planificacion de SEMPLADES en lo referente a programas o proyectos que la Universidad promueve
para luego ser analizados, ser aprobados y apoyados de acuerdo a las pre asignaciones con que cuenta

la institucion.

Con esta capacitacion que se ha ido realizando a través de mddulos, siendo éste el V, se prevé
también que a partir de las 15h00 hasta las 19h00, habran otras tematicas que tienden a fortalecer el
valor estratégico de la planificacién, como base para evidenciar su manifestacion operativa a nivel de
Facultad o Extension, constituyéndose en un complemento con el accionar de la Universidad y la
Provincia.

Escucha
este post
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Anexo #9

Oficio de aprobacién de programa de capacitacién

/ UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO” DE MANABI «f
Departamento de Administracion del Talento Humano R
Creada Ley No. 10 Reg. Of: 313 Noviembre 13 de 1985 S )
Direccian: Cdla. Universitaria via San Mateo Telf, 620288 — 623740 j\ '.) T
0
AV N

Oficio No. 001-14-DPTH-FFP
Manta, 2 de Enero del 2014

Doctor

Roddy Mata Moreira
Vicerrector Administrativo ( E )
En su Despucho.

De mi consideracién.

Adjunto al presente oficio, remito a usted Acuerdo No. MRL-2013-0232 emitido por ¢l Ministerio de
Relaciones Laborales, el cusl reforma el articulo 7 de Ia Norma Técnica del Subsistema de Formacién y
Capacitacién aprobado de fecha enero 8 del 2013

Particular que comunico & su Autoridad, para los fines pertinentes,
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Anexo #9

Disefio del Afiche de Socializaciéon

& Departamento de Talento Humano

El Vicerrectorado Académico y el Departamento de Talento
Humano de nuestra alma mater tienen el agrado invitar a
participar del Plan de Capacitacion 2014 de Cuerdo a las
siguientes fechas:

TEMATICAS

- La Planificacion Universitaria y suarticulacion en el Plan del Buen Vivir
- Prospectiva Estratégica

- Tendencias Pedagogicas

- Evaluacion del Desempeiio Docente

- La autoevaluacion un reto parala ULEAM

FECHAS

- Areas de la Salud - Areas de Ciencias Sociales
Lugar: Auditorio de la Facultad de Medicina | Lugar: Auditorio de la Facultad de Derecho
Fecha: Semana del 5 al 8 de Mayo 2014 Fecha: Semana del 19 al 22 de mayo de 2014

- Areas de Ingenieria - Areas de Administracion
Lugar: Auditorio de la Facultad de Ingenieria | Lugar: Auditorio de la Facultad de Derecho

Fecha: Semana del 2 al 5 de Junio 2014 Fecha: Semana del 9 al 13 de junio de 2014

Informacién:

Departamento de Administracion del Talento Humano
Telf. 620288 - 623740

Email: talento.humano@uleam.edu.ec

Fuente: Imprenta Universitaria
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Anexo # 10

Plan de Capacitacion Personal Administrativo

/

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI

PLAN DE CAPACITACION
PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DE
SERVICIO

2014
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PLAN DE CAPACITACION
PRESENTACION

El Plan de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos, para el presente afio 2014
constituye un instrumento que det¢rmina las prioridades dc capacitacion de los
colaboradores de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

La capacitacion, es un proceso educacional de cardcter estratégico aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante ¢l cual el personal adquicre o desarrolla
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes
frente a aspectos de la organizacidn, ¢l puesto o el ambiente laboral, En tal sentido la
capagitacion constituye factor importante para que el colaborador brinde ¢l mejor
aporte en ¢l puesto asignado, ya que es un proceso constante que busca la eficiencia v
la mayor productividad en el desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a
elevar ¢l rendimiento, la moral y el ingenio creativo del colaborador.

El Plan de Capacitacion incluye a todo ¢l personal administrativo y de servicio de la
Institucion; asi mismo estd enmarcado dentro de los Procedimientos para capacitacion.

PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
L ACTIVIDAD DE LA EMPRESA

La UNIVERSODAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI, es una institucion
dedicada a la educacién superior.

1L JUSTIFICACION

El recurso mds importante en cualquier organizacion lo forma ¢l personal implicado en
las actividades laborales. Esto ey de especial importancia en una organizacion que
presta servicios, en la cual la conducta y rendimiento de los individuos influye
directamente en ia calidad y optimizacién de los servicios que se brindan,

Un personal motivado y trabajando en equipo, son los pilares fundamentales en los que
las organizaciones exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, ademds de constituir
dos fuerzas internas de gran importancia para qug una organizacion alcance elevados
niveles de competitividad, son parte esencial de Jos fundamentos en que se basan los
nuevos enfoques administrativos o gerenciales,

La esencia de una fuerza laboral motivada estd en la calidad del trato que recibe en sus
relaciones individuales que tiene con ¢l Jefe Inmediato, en la confianza, respeto y
consideracion que sus jefes les prodiguen diariamente. También son importantes el
ambiente laboral y la medida en que éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de
cada persona.

Tales premisas conducen automiticamente a enfocar inevitablemente el tema de la
capacitacion como uno de los elementos vertebrales para mantener, modificar o cambiar
las actitudes y comportamientos de Jas personas dentro de las organizacioncs,
direccionado a la optimizacion de los servicios de asesorfa y consultoria empresarial,
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En tal sentido se plantea el prescate Plan de Capacitacion Anual en el drea del
desarrollo del recurso humano y mejora en la calidad del servicio gl cliente.

HL ALCANCE

El presente plan dc capacitacion es de aplicacion para todo el personal que trabgja en
la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

IV. FINES DEL PLAN DE CAPACITACION

Siendo su propésito general impulsar la eficacia organizacional, la capacitacion se
lleva a cabo para contribuir a:

Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores ¥, con ello, al incremento de
la productividad y rendimiento de la Institucion.

Mejorar la interaccion entre los colaboradores v, con ello, a elevar ¢! interés por
el aseguramiento de la calidad en el servicio.

Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad y
la calidad v, con ello, a elevar Ia moral de trabajo.

Mantener al colaborador al dia con los avances tecnolégicos, lo que alienta la
miciativa y la creatividad v ayuda & prevenir la obsolescencia de la fuerza de
trabajo.

V. OBJETIVOS DEL PLAN DE CAPACITACION

5.1 Objetivos Generales

Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus responsabilidades que
25UMAN en SuS puestos,

Brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales Yy para otros
puestos para los que el colaborador puede ser considerado,

Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo

satisfactorio, incrementar la motivacion del trabajador y hacerlo mas receptivo a
la supervision y acciones de gestion,

5.2 Objetivos Especificos

Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en dreas especializadas de
actividad, S

Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de eficiencia individual y
rendimiento colectivo,

Ayudar en la preparacion de personal calificade, acorde con los planes, objetivos
y requerimientos de la Institucion,

Apoyar la continuidad y desarrollo institucional.

VI. METAS

Capacitar al 100% del personal administrativo y de servicio de la Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi,
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VIL TIPOS, MODALIDADES Y NIVELES DE CAPACITACION
7.1 Tipos de Capacitacién

Capacitacion Preventiva: Es aquella orientada a prever los cambios que se producen
en ¢l personal, toda vez que su desempefio puede varar con los afos, sus destrezas
pueden deteriorarse y Ia tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del personal para enfrentar con éxito la adopeion de
nuevas metodologia de trabajo, nueva tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos,
llevindose a cabo en estrecha relacion al proceso de desarrollo empresarial.

Capacitacién Correctiva: Como su nombre lo indica, estd orientads a solucionar
“problemas de desempefio”. En tal sentido, su fuente original de informacion es la
Evaluacién de Desempefio realizada normal mente enla empresa, pero también los
estudios de diagnéstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cudles son
factibles de solucién a través de acciones de capacitacion.

7.2 Modalidades de Capacitacién

Los tipos de capacitacion enunciados pueden desarrollarse a través de las Siguientes
modalidades:

Formacidn: Su propdsito es impartir conocimientos basicos orientados a proporcionar
una visién general y amplia con relacion al contexto de desenyolvimiento.

Actualizaciin: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias derivados de
recientes avances cientifico — tecnoldgicos en una determinada actividad.

Especializacion: Se orienta a la profundizacion y dominio de conocimientos y
experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a un érea determinadsa de actividad.

Perfeccionamiento: Sc propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de
conocimientos y experiencias, a fin de potenciar el desempefio de funciones técnicas,
profesionales, directivas o de gestién.

Complementacién: Su propésito es reforzar la-formacion de un colaborador que
maneja solo parte de los conocimientos o habilidades demandados por su puesto y
requiere elcanzar el nivel que este exige.

7.3 Niveles de Capacitacion

Tanto en los tpos como en las modalidades, la capacitacién puede darse en los
siguientes niveles:

Nivel Bdsico: Se orienta a personal que se inicia en el desempefio de una ocupacion
odrea especifica en la  Institucion  Tiene  por objeto  proporcionar
informacion, conocimientos y habilidades esenciales requeridos para el desempedio en
la ocupacion.
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experiencias en una ocupacion determinada o en un aspecto de ella. Su objeto es
ampliar conocimientos y perfeccionar habilidades con relacién a las exigencias de
especializacién y mejor desempefio en la ocupacion.

Nivel Avanzado: Se orienta a personal Que requiere obtener una visién integral y
profunda sobre un drea de actividad o un campo relacionado con esta. Su objeto es
preparar cuadros ocupacionales para cl desempedio de tarcas de mayor exigencia y
responsabilidad dentro de la empresa.

VIIL ACCIONES A DESARROILAR

Las acciones para el desarrollo del plan de capacitacion estén respaldadss por los
temarios que permitirdn a los asistentes a capitalizar los temas, y el esfuerzo realizado
que permitivin mejorar la calidad de los recursos humanos, pama ello s
estd considerando lo siguiente:

TEMAS DE CAPACITACION

SISTEMA INSTITUCIONAL

Plancamiento Estratégico

Gestion del Cambio

IMAGEN INSTITUCIONAL

Relaciones Humanas v Piblicas

Mejoramiento del Clima Laboral

Otros:

Taller de las Técnicas de Redaccion

Computacion Basica

Computacion Avanzada o

IX. RECURSOS

9.1 HUMANOS: Lo conforman los participantes, facilitadores y expositores
especializados en la materia, como: Licenciados en Administracién, Contadores,
Psicologos, etc .

9.2 MATERIALES:

INFRAESTRUCTURA - Las actividades de capucitacibn se desarrollaran en ambicntes
adecuados dentro de la Institucion.
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MOBILIARIO, EQUIPO Y OTROS.- esta conformado por carpetas y mesas de trabajo,

pizarra, plumoncs, equipo multimedia, proyectores, y ventilacion adecuada.

DOCUMENTOS TECNICO - EDUCATIVO.- entre ellos tenemos: certificados,

encuestas de evaluacion, ete.

X. FINANCIAMIENTO

El monto de inversion de este plan de capacitacidn, serd financiada con ingresos propios

presupucstados de Ja institucion,

XL PRESUPUESTO
COSTO COSTO
DESCRIPCION UNID. | UNITARIO | TOTAL
Aproximado |ESTIMADO
Plumas 3100 0.15 465.00
Resmas de Papel bonds A4 10| 4.00 40.00
Carpetas 3100 0.30 930.00
Cartulina A4 para
Centificados 2000| 0,15 i 300.00
3100
Personas en
total por | 1.50(por
todos los | participante en
Refrigerios seminario | cada seminario) 4650.00
50%del total
del
Imprevistos Presupuesto 3192.50
TOTAL 9577.50

Nota: En este presupuesto no esta considerado ningun rubro para pago a Capacitadores
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XIL CRONOGRAMA

NUMERO
ACTIVIDADES A ESTIMADO DE | MAYOD VU | AGSSTO
DESARROLLAR DIRIGIDO A PARTICIPANTES
Seminario: JEFESDPTOS Y/ O
Planeamiento COORDINADORES DE 100
Estratégico AREAS X
TODO EL PERSONAL DE
Seminario: Relaciones LA Institucidn 200
Humanas y Publicas | (administrativo y de
servicio)
Seminario: TODOME :::I " oE
Mejoramiento del 700
Clima Laboral {adminlstrative y de
servicio) X
- TODO EL PERSONAL DE
urso: Gestidn al LA Institucidn 700
Cambio {administrative y de
servicio) X
Taller- Practico : Personal de Secretarla
Técnicas de que asistio al 200
Radaccién Seminatio anterior
> Personal de Servicio,
Curso: g:’n:.umlén Mensaj Guardias, 200
Mantenimiento
Curso: Computacién Personal 400
Avanzada administrativo
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UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO” DE MANABI
Departamento de Administracion del Talento Humano
Creada Ley No. 10 Reg, Of, 313 Noviembre 13 de 1985
Direccién: Cdla Universitaria via San Mateo Telf, 620288 — 623740

-

Oficio No, 403-14-DPTH-FFP
Manta, 23 de Enero del 2014

Doctor

Antonio Hualpa Bello
Vicerrector Administrativo ( E )
En su Despacho,

De mi considerncion.

Me refiero a plan de capacitacion para el personal administrativo y de servicios para el presente afio 2014
runitidooonmwrioﬁdadpwelbocwrkoddme.almpemdcboindiwasuunwddadqwd
presente plan ha sido fevisado por €l suserito v no firessiita objecion algund, Cabe indicar que previo & ser
enviado al Ministerio de Relaciones Laborales, ef mismo debe ser aprobado por el sefior Rector y contar
con la disponibilidad presupuestaria del Departamento Financiero.

Pml;u,que comunico a usted, para los fines pertinentes,
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