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ANALISIS DE LOS PROCESOS DE DESARROLLO DEL TALENTO
HUMANO APLICADOS EN LA PUCESE

RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivos a) analizar los procesos de desarrollo del
talento humano de la PUCESE, b) Recopilar informacion referente a los procesos de
desarrollo aplicados al Talento Humano. ¢) Describir los procesos de desarrollo del
Talento Humano d) Determinar los procedimientos que aplica el departamento de la
Direccion Administrativa para el desarrollo del talento humano. En la metodologia se
aplicd los métodos cualitativos y cuantitativos y fue tipo descriptiva y exploratoria se
utiliz6 un cuestionario adaptado y validado por docentes expertos en el area de
administracion de procesos. Las técnicas e instrumentos fueron encuestas y entrevistas,
la muestra fue de 170 personas entre administrativos, docentes y autoridades. Segun el
resultado, el 92% de los trabajadores tiene estudios de cuarto y tercer nivel, el 54 %
reciben frecuentemente capacitacién, pero no son acordes a la funcion que desempefian.
Las funciones y responsabilidades de cada uno de los trabajadores no las realizan
unicamente el departamento de RRHH y no programa ni promueve espacios de
comunicacion sincrona y asincrona abiertos para todo el personal que labora. EI 80 % si
reciben apoyo de sus jefes para su crecimiento como persona. Si hay levantados
procesos Y tienen planes de capacitacion, pero no hay por departamento y los trabajos
aun son mecanicos.

Como estrategias de intervencion: Se recomienda analizar el plan de capacitacion de la
PUCESE, disponer de un cuestionario con garantias psicométricas en el ambito de la
evaluacion del desarrollo profesional que contemple los tres criterios, confiabilidad,
valides y sensibilidad para determinar las competencias y proyectar las capacitaciones.
Incorporar y hacer cumplir los procesos de desarrollo. Utilizacion de los espacios de
comunicacion e interaccion, diacrénica y sincronica e implementar normativas para

hacer cumplir el uso de estos medios.

Palabras Clave: Proceso de desarrollo / capacitaciones/ planificacion



ANALYSIS OF HUMAN TALENT DEVELOPMENT PROCESSES
APPLIED IN PUCESE

SUMMARY

The present study has as objectives a) to analyze the processes of human talent
development of PUCESE, b) To gather information regarding the development
processes applied to Human Talent. C) Describe the Human Talent development
processes d) Determine the procedures applied by the Department of Administrative
Management for the development of human talent. In the methodology was applied the
qualitative and quantitative methods and was descriptive and exploratory type used a
questionnaire adapted and validated by experts in the area of process management. The
techniques and instruments were surveys and interviews, the sample was 170 people
among administrative staff, teachers and authorities. According to the result, 92% of the
workers have fourth and third level studies, 54% are frequently trained, but they are not
according to the function they perform. The functions and responsibilities of each of the
workers are not only performed by the HR department and do not program or promote
synchronous and asynchronous communication spaces that are open to all the personnel
who work. 80% if they receive support from their bosses for their growth as a person. If
there are raised processes and have training plans, but there is no department and the
work is still mechanical.

As intervention strategies: It is recommended to analyze the training plan of the
PUCESE, to have a questionnaire with psychometric guarantees in the field of
professional development evaluation that contemplates the three criteria, reliability,
validity and sensitivity to determine competencies and project the Training. Incorporate
and enforce development processes. Use of communication and interaction spaces,
diachronic and synchronous and implement regulations to enforce the use of these

means.

Key Words: Development process / training / planning
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CAPITULO 1

INTRODUCCION

Las organizaciones en su afan de seguir creciendo y obtener una mejora continua,
buscan herramientas para conseguir y ser, tanto eficientes, como eficaces, en todas

las areas y poder cumplir a cabalidad todos sus procesos.

Las empresas deben elaborar y planificar todas las capacitaciones que sus empleados
necesitan y con esto lograr contar con un personal proactivo, con conocimientos
basicos los cuales puedan responder y satisfacer las necesidades de sus clientes,
llegando al cumplimiento de los objetivos de la organizacién. Es por esto que se
plantea realizar un andlisis de los procesos de desarrollo del talento humano
aplicados en la PUCESE que brinde informacion la cual servird al departamento de

Recursos Humanos para su ejecucion.

En el articulo 16 del reglamento interno de trabajo de la PUCESE, indica que “por
medios que estime convenientes, evaluard el desempefio de su personal, con el fin
de:

a) Validar los procesos de seleccién de personal.

b) Identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal. (Reglamento
interno de trabajo de la PUCESE. p.3)

Con la informacién que se obtendrd, servird de via para la ejecucion de muchos
proyectos, logrando el cumplimiento de todas las metas y objetivos que se planteen
en la presente investigacion como es el analisis de procesos de desarrollo del talento
humano, a) la recopilar informacién acerca de los procesos de desarrollo aplicados al
Talento Humano, b) la describir los procesos de desarrollo del Talento Humano en la
PUCESE, c) y programar un plan de desarrollo de Talento Humano para la PUCESE.

Con ello se tendra claro qué es lo que se tiene que realizar y poner en marcha para

que el personal se sienta comprometido, feliz de pertenecer a la institucion sabiendo



que con su granito de arena la PUCESE seguird creciendo, siendo pionera en la

provincia.

La presente investigacion tubo como beneficiario directo a la PUCESE ya que al
conocer la situacion actual de los procesos del talento humano las autoridades podran
tomar decisiones que favorezca a sus trabajadores como beneficiarios indirectos sera
el talento humano que trabaja en la sede universitaria con lo cual se podra mejorar a
través de un plan de capacitacion todos los procesos administrativos del talento

humano.
Este trabajo consta de cinco capitulos estructurados de la siguiente manera:

Capitulo 1: Aborda los apartados introductorios, justificativos, marco teorico y
objetivos, temas que fundamentaron y validaron el trabajo investigativo de los temas
mas relevantes de los procesos de desarrollo del talento humano que se dan en el

contexto, internacional, nacional y local.

Capitulo 2: Detalla el proceso metodoldgico, técnicas, instrumentos y poblacion a la
que se aplico la investigacion, en este escenario a la comunidad PUCESE, ademas se
detallan los diferentes tipos de investigacion y métodos, las técnicas e instrumentos

utilizados para la obtencion de los datos que dieron objetividad a la investigacion.

Capitulo 3: Describe el andlisis e interpretacion de los resultados, mediante la
utilizacion de tablas con los porcentajes y la interpretacion de los mismos.

Capitulo 4, Discusidn, es el capitulo en el que se contrasto la informacion del trabajo,
se establecio relacion entre los objetivos planteados, el marco tedrico, los estudios

previos y los resultados obtenidos en la investigacion en la PUCESE

Capitulo 5: Conclusiones y propuestas, se presenta la informacion concluyente como
resultado de la investigacion realizada en la PUCESE, asi como también se establece
la propuesta de mejora que se sugiere en la institucién de acuerdo a la problematica

identificada.

También se incluyen anexos, con la incorporacion de documentos oficiales como

evidencia al trabajo realizado.






1.2 Fundamentacién tedrica / conceptual

Sobre el analisis de los procesos de desarrollo del talento humano aplicados de la
PUCESE no se han ejecutado trabajos e investigaciones y es por esto que con la
informacién que se recolecte se dara un primer paso para seguir desarrollando

investigaciones en pro de la institucion.

Cardona, G. (2006), sefiala que el saber cambia el mundo, y nuestro mundo
esta cambiando con la prontitud de los saberes nuevos. Por eso apenas
atinamos a decir que nuestra época es distinta: hablamos de
"posmodernidad”, del conocimiento, la ciencia y la tecnologia van
conquistando los distintos ambitos que comprenden la vida. Transformara
nuestro modo de pensar, de sentir, y de actuar como aspectos fundamentales
de lo cognitivo, lo axioldgico y lo motor, dimensiones esenciales del hombre.

(p-3)
Ademaés, Cardona, G. (2006), indica que la sociedad del conocimiento cada dia las
competencias que exige la sociedad son mas sofisticadas ya no es suficiente hablar
de una profesion como Ingeniero o Administrador, sino que se exigirdn unas

competencias que cambiaran su perfil. (p.4)

Es en este contexto que surge el concepto de talento humano como el activo mas
importante, porque la pérdida de capital o de equipamiento puede solucionarse con la
adquisicion de un seguro o el tramite de un préstamo, pero la fuga de cerebros o de

talento humano no se puede solucionar de esta manera.

Las organizaciones emplean mucho tiempo y dinero para conformar grupos de
trabajo competitivos para lo cual deben capacitar y desarrollar el personal necesario,
no obstante, la administracion del talento humano no es sencillo, cada persona es un

mundo con sus propias aptitudes y modelos de comportamiento diverso.

Cuando se habla de equipos de trabajo competitivo, se habla de competencias, una
variable decisiva en la gestion del talento humano, conducente a considerar la gestion
del conocimiento como un conjunto de procesos Yy sistemas que permiten generar el

capital intelectual elemento diferenciador en el mundo empresarial.

El analisis que se desarrollo permitio valorar el intangible y tener una foto
aproximada del capital intelectual, para verificar si el talento humano mejora o no.

Un requisito es realizar siempre examenes para ver como se esta desarrollando todo
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lo que desea y necesita la PUCESE para con el personal y lograr obtener y alcanzar

la vision empresarial.

El estudio abordo la realidad del tema, del por qué sucede el desarrollo del talento
humano en una organizacion, en donde los trabajadores son el activo mas
importante de toda organizacion, por eso es necesario saber qué tipo de trabajo
realizara y desarrollarlo para que tenga un camino prospero y fructifero y se
beneficien mutuamente tanto el recursos humano como la institucion logrando
obtener los objetivos y metas las cuales se hallan planificado, de ahi la necesidad de
realizar un analisis de los procesos de desarrollo del talento humano aplicado en la
PUCESE.

1.2.1 Analisis

De acuerdo a varias teorias definen al analisis como la forma de realizar un estudio
detallado de algun suceso importante, de esta manera se descompone en parte para
conocer su composicion (Diccionario de la Real Academia de la lengua. 2014. pp. 1-
10)

Por otra parte se considera como un examen o evaluacion que se realiza a un
lugar especifico ya sea en una empresa de manera general 0 a una persona
que desemperie actividades en un puesto de trabajo, es asi que si una persona
no realiza un verdadero analisis de la experiencia, a través de sus éxitos y
fracasos en su lugar de trabajo, no podra conocer los motivos de los
resultados obtenidos, destinando los mismo a cosas del azar, sin identificar
las razones concretas de dichos resultados (Alles, 2006, pp. 65-70).

1.2.2 Analisis de Procesos

Ramid, C. (2016) indica que; Las organizaciones son algo mas que objetivos,
estructuras, recursos humanos, es decir, son algo mas que un conjunto de
elementos que configuran una dimension de caracter “socio técnico”. Las
organizaciones son también entidades sociales que tienen sus propias
dindmicas politicas y que poseen sus propios mitos, valores e ideologia, es
decir, realidades que tienen sus propios parametros culturales los analisis
organizativos deben tener presente el ambito “politico-cultural” de las
organizaciones publicas. (p.3)



Ademés, agrega hay que afiadir un elemento implicito en cualquier andlisis
organizativo: las estrategias de mejora de los elementos de las organizaciones y de su
rendimiento. En efecto, el analisis organizativo tiene como objetivo ayudarnos a
comprender mejor las pautas de funcionamiento de las organizaciones, sus

debilidades y sus fortalezas y las causas de las mismas (Ramio, C. 2016.p.)
1.2.3 Los procesos en las organizaciones

Segun Zaratiegui (1999) “los procesos se consideran actualmente como la base
operativa de gran parte de las organizaciones y gradualmente se van convirtiendo en

la base estructural de un niamero creciente de empresas” (p. 81)

En la PUCESE cada proceso debe estar documentado y validado por las autoridades
para gque este pueda tener la certificacion respectiva y que todos los integrantes de la
institucion puedan tener conocimiento y este sea de mucha ayuda en cada caso que

amerite.
1.2.4 Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009, p.5) define como “La gestion del talento humano es un area
muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

infinidad de variables importantes.

Tejada (2006, p.117) expresa que “es la que sefiala que la direccion y la gestion en la
organizacion se basan en el manejo efectivo de las potencialidades que tienen las
personas. En otras palabras, se parte de la relevancia que se le da al individuo como
ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de si mismo y de su

entorno”

Segun Prieto, P. (2013) indica que; EIl talento es la capacidad con la que
cuentan las personas para resolver problemas inteligentemente, aplicando
todas sus habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes,
comprometidos hacia el progreso de organizacion, es decir afiadiéndole valor.
Para que se logren resultados superiores, las organizaciones deben de facilitar
que el talento de las personas fluya y se libere, para que asi aporten el
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maximo valor posible y colaboren a la generacion de talento organizativo
p.18

1.2.5 Sistema organizacional

Segun Alles (2009) indica que “se refiere a la estructura de roles, de puestos de
trabajo de responsabilidades y autoridades, de las jerarquias en el sentido vertical y

de tareas en el sentido horizontal”.
1.2.6 Desarrollo organizacional

Chiavenato. L. (2007), expresa que el contexto de la Administracion de recursos
humanos (ARH), es al mismo tiempo dindmico y cambiante. La primera
caracteristica de este contexto es la complejidad. La manera en que las personas y las
organizaciones se relacionan para alcanzar sus objetivos varia de una organizacion a
otra. La segunda caracteristica es el cambio. EI mundo atraviesa por grandes cambios
y transformaciones en los aspectos econdmicos, sociales, tecnolégicos, culturales y

demograficos.p.3

En otro estudio Chiavenato (2000, p. 7) refiere que el ser humano no vive aislado,
sino en continua interaccidn con sus semejantes, cooperan unos y con otros y esto les
permite lograr algunos objetivos que no podrian alcanzar mediante el esfuerzo

individual

Por ejemplo, Alles (2014, p. 3) hace una comparacién entre el método tradicional y
la nueva forma de considerar el talento en la organizacion. “Lo que significa que
todo talento humano debe contratarse en funcion de estrategia organizacional de cada
empresa con conocimientos del area donde se puedan desempefiar y ser reforzadas

con las respectivas capacitaciones”.

Ademas, Alles (2004, p. 16) expresa que “el talento es un tema de maxima
preocupacion en el momento actual y parece que los seguira siendo lo que significa
que las organizaciones tienen necesariamente que dedicar tiempo Yy recursos

econémicos para mantener a su talento humano en los mejores niveles de



conocimiento y se verd retribuido con el trabajo con y esfuerzo de cada persona por

distribuir a los clientes internos y externos”.

Los autores que tratan el tema de talento humano conceden gran importancia a los
analisis que se desarrolla en la PUCESE, como medio de desarrollo de la

organizacion y de sus miembros a todo nivel.
1.2.7 Cultura organizacional

Segun Rodriguez, R. (2008) indica que la cultura es un concepto analizado y
estudiado desde hace muchos afios por los antropo6logos culturales, que han
desarrollado diversas teorias de variada complejidad. Ademas, agrega que para
muchos la cultura organizacional ha pasado a ser la base del funcionamiento
organizacional y una fuente invisible de energia. Y que el éxito de los proyectos de

transformacion depende del talento y de la aptitud de la direccién. pp. 68-69
1.2.8 Comunicacion organizacional

Segun Castro (2007) la comunicacion corporativa puede dividirse en comunicacion
interna y externa, ya que estos son los ejes fundamentales en los que se basa la

disciplina y, ademas, acercan a las compafiias desde una percepcion global.

En las empresas a la hora de hablar de la comunicacion es importante hacer
referencia de la comunicacion interna (empleados, jefes, colaboradores); y la
comunicacion externa (proveedores, clientes, usuarios, jefes y empleados de otras

empresas).
1.2.9 Comunicacion interna y externa

Ongallo, C. (2007), sefiala que todos los agentes activos de la vida organizativa
deben participar constructivamente en la comunicacion interna y extra, para ello es
necesario fomentar un ambiente propicio en el seno de empresa u organizaciones de
este modo se alcanzaran los objetivos propuestos. La comunicacion interna va
permitir a los miembros de cualquier organizacion humana interrelacionarse y
transmitir informacion con el objetivo de lograr el fin propuesto por la organizacion

y mejorar la cohesion y relacion entre sus miembros (p.4)



Marin, A. L. (1997) segln en la sociedad moderna de la informacion la sociedad de
las organizaciones, los seres humanos han aprendido de forma creciente a
coordinarse para la realizacion de muchas tareas. el estudio de la comunicacion en
las organizaciones tiene su origen en las necesidades practicas y teoricas de las
organizaciones. Ademas, sefiala que es necesario tener en cuenta que una buena parte
de la comunicacion en las organizaciones se hace de las relaciones interpersonales en

los grupos (pp. 101-111)
1.2.10 Capacitacion en las empresas

Para Guifiaz, G. (2004) revela que la capacitacion es el medio que permite a la
organizacion interpretar las necesidades del contexto. Hablamos de proceso porque
no sucede en forma rapida y puntual, sino en el transcurso de cierto periodo de
tiempo. La capacidad de aprendizaje orientada a la accidn es la aptitud hacia un
cambio adaptativo expresado a través de una conducta, dado que a través de la accion
la persona se adapta al mundo laboral transforméandolo, es decir, enfrentando y

resolviendo los problemas de trabajo que se presenten, (p.104)

Segun, Tamez, H. G., Abreu, J. L., & Garza, E. (2009), consideran a la capacitacion
que va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que éste se
desempefie eficientemente en las funciones a €l asignadas, producir resultados de
calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar anticipadamente
problemas potenciales dentro de la organizacion. A través de la capacitacion
hacemos que el perfil del trabajador se adecue al perfil de conocimientos, habilidades

y actitudes requerido en un puesto de trabajo (p.200).

No obstante, se realizan algunas diferenciaciones entre capacitacion y desarrollo en
el sentido de que se considera desarrollo al acervo profesional de una persona y ese

acervo es cualitativamente distinto cuando se habla de capacitacion.

Se trata, entonces de vincular los requerimientos de la organizacion para impartir la
capacitacion necesaria en consideracion de los conocimientos profesionales y se
torne en planes de desarrollo de talento humano, a fin de que no se vuelva ineficaz,

sino que se genere un verdadero valor agregado en los miembros de la organizacion.



Si se habla de capacitacion, por ejemplo, se puede capacitar a una persona en
computacion, en temas de secretaria, en definitiva, para que una persona cumpla bien

unas tareas que han sido planificadas de antemano.
1.2.11 Objetivo de la Capacitacion

Lopez, J. M. G. (2011) expresa que Administrar el recurso humano es la
habilidad que podria marcar la diferencia entre el éxito o el fracaso en la
mayoria de las organizaciones.

Si se quiere desarrollar una organizacion que pueda crear valor a largo plazo
irremediablemente hay que enfocarse en la gente, que crezcan y se
desarrollen a la par con la organizacion. Entonces, uno de los factores que
podria ayudar a lograr esto, seria contar con un buen sistema integral de
capacitacion que permita desarrollar en el personal los conocimientos, las
habilidades y/o competencias necesarias para que la organizacion pueda
implementar sus estrategias para el logro de los objetivos institucionales,
derivados de la planeacion estratégica. (p.3)

Ademas, agrega que la funcion de administrar recursos humanos es una tarea que
precisamente administra a seres humanos, que tienen una serie de caracteristicas que
los hace Unicos, con complejos y ayuda al individuo a manejar las responsabilidades
futuras y en la actualidad deberan definir y establecer objetivos claros, retadores,
alcanzables y medibles a corto, mediano y largo plazos de capacitacion, alineada y

subordinada a la planeacidn estratégica.

Y discurre que los objetivos y metas a establecer deberan coincidir y apoyar a los
objetivos y metas organizacionales, éstos deberan ser comunicados y compartidos
con el resto del personal para establecer el compromiso de logro en todos los niveles
de la organizacién o en quienes recaiga la responsabilidad de que se imparta la

capacitacion en la empresa (Lopez, J. M. G. 201. p.3-4)
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1.2.12 Entrenamiento

Segln Chiavenato, 1., & Villamizar, G. (2002), considera los siguientes elementos

que se deben considerar en el entrenamiento de las personas al pertenecer de la

gestion del talento humano:

R/
L X4

X/

K/

Intensa conexion con el negocio de la empresa. La Administracion de
recursos humanos se esta desplazando hacia la planeacion estratégica de la
empresa, y estd desarrollando medios que permitan a las personas caminar
hacia los objetivos organizacionales de manera proactiva, lo cual significa la
focalizacion en las areas de resultado de la empresa. Enfasis en la cultura
participativa y democréatica en las organizaciones. La participacion de las
personas en los procesos de toma de decisiones, la consulta continua, las
oportunidades de dialogo, las comunicaciones directas, los programas de

sugerencias (p.10).

Utilizacion de mecanismos de motivacion y de realizacion personal. Se estan
destacando y valorando los objetivos y las necesidades individuales de las
personas, y las empresas estan (p.11).

Adecuacion de las préacticas y politicas de RH a las diferencias individuales
de las personas. La préactica alternativa disefiada de acuerdo con los deseos y
necesidades individuales de los empleados gran preocupacion por /a creacion
de valor en la empresa, Creacion de valor para el cliente o, incluso, aumento

de valor para el contribuyente, (p.12).

Preocupacion por preparar la empresa y a las personas para e/ futuro.
Posicion proactiva y orientada al futuro para anticiparse a las exigencias y
necesidades de la organizacion, (p.14).

12



Caracteristicas del
disefio del
entrenamiento
+ Objetivos
+ Plan de insfruccion
+ Principios de
aprendizae
Resultados dela
Resuﬂad.os_del transferencia
'a;genljl;aw + Generalizacion/
L aptaiicag
. * Mantenimiento/
+ Afectvo mejra
Caracterisficas del
aprendiz
+ Apfitud para aprender
* Motivacion para
aprender Caracteristicas del
trabajo
+ Oportunidad
+ Clima
Fuente: Balwin & Ford, 1988, " Apoyo

Figura 2: Modelo de las caracteristicas que afectan el entrenamiento y sus

resultados

Fuente: Granados, D. D., & Salas, E. (2010). Desarrollo de la literatura de entrenamiento individual y

de equipo. Persona: Revista de la Facultad de Psicologia, (P.46)
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1.2.13 Educacion y autodesarrollo

Segin Delords, J. (1997), indica que la educacién constituye un instrumento
indispensable para que la humanidad pueda progresar hacia los ideales de paz,

libertad y justicia social (p.7).

Ademaés, agrega que la educacion debe afrontar este problema porque se sitla mas
que nunca en la perspectiva del nacimiento doloroso de una sociedad mundial, en el
nucleo del desarrollo de la persona y las comunidades. La educacion tiene la mision
de permitir a todos sin excepcién hacer fructificar todos sus talentos y todas sus
capacidades de creacion, lo que implica que cada uno pueda responsabilizarse de si
mismo Yy realizar su proyecto personal. (Delords, J. 1997.p.12).

Segun Tobon, S. (2008), se refiere a las competencias que es actuar con base en
criterios de calidad establecidos. Las competencias son un enfoque para la educacién
y no un modelo pedagdgico, pues no pretenden ser una representacion ideal de todo
el proceso educativo, determinando cémo debe ser el tipo de persona a formar, el
proceso instructivo, el proceso desarrollador, la concepcion curricular, la concepcion
didactica, la concepcion epistemologica y el tipo de estrategias didacticas a

implementar, (p.7).
1.2.14 Evaluacion del desempefio

Segin Campos I, A., & Gonzalez R. (2010) argumenta que la evaluacion del
desempefio de los empleados es una herramienta muy util para conseguir la
eficiencia también en la direccion de las organizaciones y se refiere a algunos

criterios que se deben de considerar a la hora de la evaluacion:

14



X/
°e

X/
°

Se debe informar adecuadamente de lo que se pretende, del proceso y de
coémo se debe desempefiar el puesto de trabajo el empleado, con énfasis en la
incorporacion al puesto de trabajo, durante en el periodo de prueba y después

de cada evaluacion.

La evaluacion del desempefio se debe realizar a todos los trabajadores y en

todos los niveles de la organizacion.
Es un proceso sistematico, continuo y constante.

Se deben tomar decisiones segun la informacion obtenida en la evaluacion del

desempefio.

Se debe centrar en los aspectos esenciales del desempefio eficiente del puesto

de trabajo.
Se debe utilizar instrumentos adecuados, validos y fiables.

El proceso de evaluacion debe ser fiable y valido, sabiendo previamente con
claridad y precision qué se quiere medir y que factores o elementos son
fundamentales. Por ello hay que evaluar el proceso y analizar que se mide lo

que se pretende y su eficiencia.

En la evaluacién del desempefio se debe tener en cuenta la filosofia y los
objetivos

de la organizacién, (Campos I, A., & Gonzélez. 2010.p.68).

1.3 Fundamentacion Legal
La presente investigacion se realizo con el siguiente fundamento legal:

1.3.1 La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008). Seccion V. Educacién

manifiesta en sus articulos lo siguiente:

Art. 26.- La educacion es un derecho de las personas a lo largo de su vida y un deber
ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area prioritaria de la politica y de

la inversién estatal, garantia de la igualdad e inclusion social y condicion
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indispensable para el buen vivir. Las personas, las familias y la sociedad tienen el
derecho y la responsabilidad de participar en el proceso educativo.

Art. 27.- La educacion se centrara en el ser humano y garantizarda su desarrollo
holistico, en el marco del respeto a los derechos humanos, al medio ambiente
sustentable y a la democracia; serd participativa, obligatoria, intercultural,
democrética, incluyente y diversa, de calidad y calidez; impulsard la equidad de
género, la justicia, la solidaridad y la paz; estimulara el sentido critico, el arte y la
cultura fisica, la iniciativa individual y comunitaria, y el desarrollo de competencias

y capacidades para crear y trabajar.

La educacion es indispensable para el conocimiento, el ejercicio de los derechos y la
construccién de un pais soberano, y constituye un eje estratégico para el desarrollo

nacional.

Art. 28.- La educacion respondera al interés publico y no estara al servicio de
intereses individuales y corporativos. Se garantizara el acceso universal,
permanencia, movilidad y egreso sin discriminacion alguna y la obligatoriedad en el
nivel inicial, basico y bachillerato o su equivalente. Es derecho de toda persona y
comunidad interactuar entre culturas y participar en una sociedad que aprende. El

Estado promovera el didlogo intercultural en sus multiples dimensiones.
El aprendizaje se desarrollara de forma escolarizada y no escolarizada.

La educacién puablica sera universal y laica en todos sus niveles, y gratuita hasta el

tercer nivel de educacion superior inclusive.

Art. 29.-El Estado garantizara la libertad de ensefianza y el derecho de las personas
de aprender en su propia lengua y &mbito cultural.

Las madres y padres o sus representantes tendran la libertad de escoger para sus hijas
e hijos una educacion acorde con sus principios, creencias y opciones pedagdgicas.
(Constitucion de Ecuador, 2008, p. 15-16).

Las leyes son claras en la apreciacion que se da a la educacion y esta tiene que regir

conforme a lo establecido, en todos los niveles y en las instituciones que trabajan en
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el desarrollo de las capacidades de las personas.

1.3.2 Reglamento General de la Ley Orgénica del Sector Pablico. (2016): Del

Régimen Interno de Administracion del Talento Humano.
Que en sus articulos se refiere lo siguiente:
Art. 59. Establece que:

Permiso para estudios regulares. - La autoridad nominadora concederd permisos de
hasta dos horas diarias para estudios regulares siempre que la o el servidor de carrera
acredite para el nivel correspondiente y el registro de asistencia periodica a clases,
debiendo al final de cada afio, nivel o semestre presentar la certificacion de la
aprobacién correspondiente. Para estudios regulares de postgrado se concedera
licencia sin remuneracion o comision de servicios con remuneracion siempre que la o
el servidor demuestre que realiza sus estudios dentro de la jornada laboral, de
conformidad con lo que establece la LOSEP y este Reglamento General. En caso de
que los estudios contemplen un régimen de estudios presenciales y no presenciales,
podra acumularse en el periodo de la misma semana el tiempo de dos horas en el dia

que se requiera de los estudios presenciales. (p.17-18).
Art. 135. En cuanto al desarrollo institucional, indica que:

Desarrollo institucional.- Es el conjunto de principios, politicas, normas, técnicas,
procesos Y estrategias que permiten a las instituciones, organismos y entidades de la
administracion publica central, institucional y dependiente, a través del talento
humano, organizarse para generar el portafolio de productos y servicios
institucionales acordes con el contenido y especializacion de su mision, objetivos y
responsabilidades en respuesta a las expectativas y demandas de los usuarios internos

y externos, (p.37).
Art. 195. En lo referente a la formacién y capacitacién sefiala que:

De la formacion y capacitacion.- El subsistema de capacitacion y formacion para el
sector publico constituye el conjunto de politicas y procedimientos establecidos para

regular los estudios de carrera del servicio publico para alcanzar capacitacion,

17



destrezas y habilidades, que podrian realizar las y los servidores publicos acorde con
los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos de una
organizacion, y que aseguran la consecucion del portafolio de productos y servicios
institucionales, su planificacion y los objetivos establecidos en el Plan Nacional de

Desarrollo (p.51).
Art. 201. Lo que establece de la capacitacion y desarrollo profesional

De la capacitacion.- La capacitacion y el desarrollo profesional constituye un proceso
programado, técnico, continuo, de inversion institucional, orientado a adquirir o
actualizar conocimientos, desarrollar competencias y habilidades de las y los
servidores, con la finalidad de impulsar la eficiencia y eficacia de los procesos, y
motivar el respeto de los derechos humanos, la practica de principios de justicia,
calidad, calidez, equidad y solidaridad, basado en el Plan Nacional de Capacitacion y
Desarrollo Profesional, elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales y el
Instituto de Altos Estudios Nacionales,( p.52).

1.3.3 Ministerio de Relaciones Laborales. Registro oficial del 2014.Norma

técnica de formacion y capacitacion, (p.p.2-3).
Art. 3. Del proceso de formacidn y capacitacion.

Que es el conjunto de politicas y procedimientos que permite a las y los servidores
publicos fortalecer sus competencias, en funcion de los perfiles exigibles de los
puestos establecidos sobre la base de los objetivos institucionales y de Estado. La
capacitacion sera el resultado obtenido del subsistema de evaluacion del desemperio,
para cubrir las brechas exigibles en los perfiles optimos de desempefio y los
disponibles por la o el servidor, (p.2).

Art. 8.-De las Unidades de Administracion del Talento Humano. -Tendran como

responsabilidades:
a) Realizar el proceso de deteccion de necesidades de formacion y capacitacion;

b) Elaborar el plan anual de formacion y capacitacion y poner en conocimiento de la

méaxima autoridad para su aprobacién;
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c) Calificar y seleccionar los servicios especializados de capacitacion con personas

naturales y/o juridicas nacionales o extranjeras;

d) Ejecutar el plan institucional de capacitacion debidamente aprobado por la

maxima autoridad y presupuestado por parte del Ministerio de Finanzas;
e) Elaborar informes técnicos internos segun las exigencias de cada Institucion.

f) Elaborar reportes de la ejecucion de los eventos establecidos en el plan

institucional de capacitacion, (p.3).

1.3.4 Reglamento de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede
Esmeraldas (2011.p.44).

En el reglamento de la PUCESE establece las siguientes atribuciones de la Direccion

Administrativa:

Art. 16.-Son funciones de la Direccion Administrativas: Planificar, organizar y
dirigir y controlar todos los recursos humanos y fisico de la Sede y velar por su

seguridad, con miras a su optimizacion, (p.4).

1.3.5 Reglamento Interno de los trabajadores de la Pontificia Universidad
Catodlica del Ecuador Sede Esmeraldas. (2017. pp.8-10)

Art. 40.-La Universidad podra conceder permisos a sus trabajadores para cursar
estudios superiores de tercer y cuarto niveles en la propia institucion, en otra
institucion o en el exterior. Ademas, y de conformidad con la reglamentacion

respectiva, podréa conceder becas para financiar parcialmente los estudios, (p.8).

Art. 41.-Si el programa de estudios implica la utilizacién de horas laborables, la
PUCESE podrd compensar esas horas fuera del horario regular, sin derecho a

remuneracion adicional, (p.8).

Art. 42.-Les permisos para estudios regulares se haran efectivos previa conformidad
del jefe inmediato del trabajador solicitante y aprobacion de la unidad administrativa

encargada de la gestion, (p.8).
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Art. 43.-A mas de los permisos sefialados en el presente Reglamento, la PUCESE
concedera permisos remunerados al trabajador unicamente en los casos previsto en el
Caodigo del Trabajo, para lo cual el trabajador debera dar aviso a su jefe inmediato
con la debida anticipacion, indicando el motivo del permiso y el tiempo que se dé

emplearse en él. La PUCESE podré verificar las causas del permiso, (p.10).

Art. 52.-La Direccién Administrativa y de Talento Humano, de acuerdo con sus
requerimientos, brindard capacitacion y entrenamiento a los trabajadores, conforme

al Plan Anual de Capacitacion que sera elaborado por esa Direccion, (p.10).

1.4 Revision de estudios previos

En la investigacion realizada por Rodriguez, F. B., & Giraldo, C. M. A. (2011). El
talento humano y la innovacion empresarial en el contexto de las redes

empresariales: el cluster de prendas de vestir en Caldas-Colombia. indica que:

El estudio sobre redes empresariales y la innovacion empresarial ha cobrado
especial interés en la literatura reciente; en particular, el recurso humano
como un aspecto vital que contribuye al desarrollo de redes de conocimiento
e innovacion dentro de las redes empresariales. El articulo estudia la relacion
entre el nivel de formacién del recurso humano y los vinculos entre empresas
como determinantes del desempefio innovador empresarial. La innovacion
empresarial. La importancia del recurso humano en el éxito de las empresas
es ampliamente reconocida en la literatura. Aspectos como las capacidades y
competencias distintivas de las personas que laboran en la organizacién
resultan cruciales para la competitividad empresarial, aspecto que ha sido
subrayado desde el surgimiento de la teoria de recursos y capacidades. (p.p
206-2016)

Es evidente que, al realizar un diagnostico en la PUCESE, reflejara la importancia
del recurso humano en una organizacion y el vinculo entre empresas como
determinante del desempefio innovador empresarial. A la hora de terminar la
presente investigacion se podra establecer la necesidad del desempefio innovador

como parte del crecimiento empresarial que se deben aplicar en la PUCESE.

En otra investigacion Muro, M. L., & Medina, H. S. (2017). Investigacion en
comunicacion en Cuba: una caracterizacion desde lo institucional, cognoscitivo y

cultural. Indica que:
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A partir de las Ultimas investigaciones se puede afirmar que la comunicacion
como dominio nacié interdisciplinar y ese seria un espacio a favor del
pensamiento transdisciplinar, constituyéndose en un tema transversal para las
ciencias sociales y humanas, a la cultura global, eje de comprension e
intervencion de la politica, la cultura y el desarrollo. El desarrollo de la
investigacion en comunicacion en el mundo ha propiciado, y aun lo hace, un
debate sobre su estatuto disciplinar con posiciones que van desde el
pancomunicacion, hasta la no relevancia de los estudios al respecto, y donde
no existe un acuerdo de como mirar y entender hacia el interior del dominio y
hacia lo externo la posicidn que ocupa la comunicacion en la sociedad, (p.85).

Es evidente que la comunicacion cumple un papel predominante y necesario en todos
los contextos internacionales, nacionales y locales, la comunicacion interna y externa

en las organizaciones, como un espacio a favor del desarrollo del talento humano.

En otro estudio realizado por (Rodriguez, M., Bermudez, E., & Vésquez, H. 2016),
de acuerdo a la Investigacion realizada en Universidad Estatal de Milagro de

Ecuador.

Se refiere a la importancia de centrar el debate académico en materia de la Gestion

de los Recursos.

Dentro de esta variedad de aspectos que han sido tratados en relacion con la
Gestion de Talento Humano, esta investigacion se centrd en el analisis de las
particularidades de las PYMES: Se parti6 de la hipdtesis previa de que este
tema habia sido poco tratado dentro de los trabajos relacionados con las
PYMES en que se han analizado, por ejemplo: La innovacion la
Responsabilidad Social Empresarial en las PYMES, financiamiento. (p.438)
Cabe indicar que la gestion del talento humano representa un espacio para la
creatividad, la innovacion, el trabajo en equipo, efectividad apoyo la formacién y
capacitacion, al emprendimiento de todos los integrantes de la institucion en este

caso la PUCESE.
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1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo general

Analizar los procesos de desarrollo del talento humano que se han aplicados en la
PUCESE.

1.5.2 Objetivos especificos

+ Recopilar informacion referente de los procesos de desarrollo aplicados al
Talento Humano.

+¢+ Describir los procesos de desarrollo del Talento Humano en la PUCESE.

¢ Determinar los procedimientos que aplican el departamento de la Direccién

Administrativa para el desarrollo del talento humano.
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CAPITULO 2

2.1 METODOLOGIA

El presente estudio se realizo en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede
Esmeraldas, ubicada en la calle Espejo y subida a Santa Cruz, institucion de
Educacién Superior, con categoria “B” y con personeria juridica de derecho privado,
auténoma, sin fines de lucro, constituida en un Sistema Nacional Universitario

(PUCE), con una Mision que:

a) es una comunidad académica que, de modo riguroso y critico, contribuye a la
tutela y desarrollo de la dignidad humana y de la herencia cultural mediante la
investigacion, la docencia y los diversos servicios ofrecidos a las comunidades

locales, nacionales e internacionales.

b) presta particular atencion a las dimensiones éticas de todos los campos del saber y
del actuar humano, tanto a nivel individual como social. En este marco, propugna el
respeto a la dignidad y derechos de la persona humana y sus valores trascendentes,
apoya y promueve la implantacion de la justicia en todos los érdenes de la existencia,

promueve la preservacion del medio ambiente y el respeto a la vida.

c) goza de la autonomia inherente a su condicion de universidad, que le es necesaria
para cumplir sus funciones eficazmente. Ejerce dicha autonomia con responsabilidad,
y consiguientemente cumple con la rendicion social de cuentas, tal y como lo

determina la Ley.

d) garantiza a sus miembros la libertad académica, salvaguardando los derechos de la

persona Yy de la comunidad dentro de las exigencias de la verdad y del bien coman.

e) dirige su actividad hacia la formacion integral del ser humano. Por ello trata de
formar a sus miembros intelectual y éticamente para el servicio a la sociedad en el

ejercicio profesional y en el compromiso con el desarrollo sustentable del pais.

f) pretende la integracién del saber mediante el examen de la realidad con los
métodos propios de cada disciplina académica y propiciando, al mismo tiempo, el

dialogo entre estas para que se enriquezcan mutuamente.
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g) promueve el compromiso de todos los miembros de la comunidad universitaria
para la consecucion de los fines institucionales a través del dialogo y la participacion,

de conformidad con el presente Estatuto.

h) como universidad particular ofrece una alternativa especifica en el ambito

academico conforme a su propio Estatuto y reglamentos.

i) como universidad catolica, se inspira en los principios cristianos; propugna la
responsabilidad del ser humano ante Dios, el respeto a la dignidad y derechos de la
persona humana y a sus valores trascendentales; apoya y promueve la implantacion
de la justicia en todos los érdenes de la existencia; propicia el didlogo de las diversas
disciplinas con la fe, la reflexion sobre los grandes desafios morales, religiosos y la

praxis cristiana.

Se han definido objetivos estratégicos para todos los ejes, como son: docencia,
investigacion, vinculacion con la colectividad y administrativo, para cumplir con la
mision descrita en el Estatuto institucional.” La PUCE (PUCE, 2016).

Tomando como referencias los principios orientadores de la Institucién, se inicia la
investigacion propuesta que es el Analisis de los Proceso de Desarrollo del Talento
Humano aplicados en la PUCESE, con el fin de determinar acciones y que
contribuyan a los objetivos de la organizacion en todas sus areas de acuerdo al
trabajo que desarrollan.

2.1.1 Método de investigacion

El presente estudio se enmarcé en la utilizacion de los métodos cientificos
cuantitativo y cualitativo; mediante las la interpretacion y analisis de problematicas
referentes a procesos de desarrollo del Recurso Humano de la PUCESE, desde la
parte cuantitativa se procesaron datos numéricos estadisticos, que permitieron
determinar como se realizan los procesos y si estos son los adecuados para la
elaboracion de cada trabajo teniendo los conocimientos necesarios para cada area. Y
desde la parte cualitativa se analizé la informacion con interaccion de las autoridades

entrevistadas.
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2.1.2 Tipo de investigacion

Esta investigacion procura nivelar y saber si los procesos que se ejecutan en la
PUCESE son los adecuados y para esto se realizaron los siguientes tipos de

investigacion.

Investigacion descriptiva. - permitio recolectar informacion de los individuos que
laborar en la PUCESE ya que se analizaron sus costumbres y sus actitudes al realizar

sus trabajos.

La investigacion es de tipo exploratorio, por cuanto se realizaron trabajos de
investigacion previos para adquirir conocimientos sobre el problema planteado,
puesto que este tipo de estudio constituye el primer paso para realizar un trabajo

claro y preciso.
2.2 Universo y muestra

Para el desarrollo de esta investigacion, se definio la poblacion de la PUCESE
conformada por Docentes, Directivos, Administrativos y Personal de Servicios, con
dedicacion tiempo completo y medio tiempo, constituyéndose en el universo de la

investigacion propuesta.

Se consider6 a la comunidad universitaria de la PUCESE como poblacién, y se saco

como muestra los siguientes datos.
2.2.1 Poblacién

Tabla 1: Poblacién de la PUCESE

INFORMANTES INSTRUMENTO POBLACION
Autoridades Entrevistas 6
Docentes Encuestas 110
Administrativos Encuestas 54
POBLACION TOTAL 170
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2.2.2 La muestra

No se aplicd muestra alguna en virtud que la poblacién no amerita tomar una muestra
y tampoco fue necesario realizar un muestreo, ya que se tomd como referencia a
todos los individuos de la poblacion, porque todos retinen las mismas caracteristicas,

por ser docentes y administrativos y de servicios, de la misma Instituciéon PUCESE.

Por lo tanto, la poblacién corresponde a un total de 170 participantes conformados
por docentes, administrativos y de servicios, de los cuales el 55 % son mujeres y el

45 % son hombres, comprobando que el género femenino predomina la institucion.
2.3  Técnicas e Instrumentos de investigacion

En el presente trabajo de investigacion se utilizaron los siguientes instrumentos:

2.3.1 Entrevista. - Se entrevistaron a todas las Autoridades de la Sede universitaria,
para poder obtener informacion valiosa que ayudo a la fundamentacién en el trabajo
de investigacion que se desarrolld estos datos muy importantes sirvieron para la

obtencion de informacion lo cual se refleja en las conclusiones.

2.3.2 Encuesta. - Se las aplicaron a docentes, personal administrativo y de servicios
de la Sede universitaria, para la obtencion de informacion que ayudé a concluir con
la investigacion del trabajo permitiendo saber cuéles son los puntos débiles en donde
hay que enfocarse y darle alternativas a las autoridades para solucionar problemas

que se evidenciaron en la investigacion.

En este caso se aplicd directamente a los trabajadores y a los docentes y directivos de
la PUCESE, para ello se utilizd un cuestionario estructurado con pregunta cerrada y
de opciones multiples, dicho cuestionario fue validado por docentes universitarios
expertos en el area de la gestion de los procesos de administracion de empresas,
como son: Mgt. Maria de Lourdes Solis, Mgt. Freddy Betancourt, Mgt. José Luis

Vergara, quienes dieron su aval como instrumentos validos y fiables.

Con la informacidn recogida se procedido a realizar la tabulacion a través del sistema

informatico Excel, para su posterior analisis e interpretacién de la informacion, que
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conduzcan a establecer las principales conclusiones, recomendaciones y la

proyeccion de la propuesta alternativa.
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CAPITULO 3

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para el analisis e interpretacion de los resultados de la informacion obtenida a traves
de la encuesta y la entrevista la que se aplico a los docentes, administrativos y
autoridades de la PUCESE, los resultados se los presenta mediante tablas que ilustran
las diferentes variables consideradas para esta investigacion, los datos son
presentados en forma de porcentajes.

Con respecto a rango de edad que poseen los trabajadores de la PUCESE se pudo

comprobar que una gran cantidad de trabajadores de la PUCESE es personal joven,

segun lo detalla la tabla # 2

Tabla 2: Rangos de edades del talento humano encuestado

18-33 38 28%

34-50 78 57%
51 0 més 22 16%
TOTAL 138 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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De los datos proporcionados por el personal docente y personal administrativo en cuanto al

nivel de estudio. A continuacion, se demuestra los datos # 3

El nivel de estudios de los trabajadores de la PUCESE es muy alto ya que el 64 %
tiene titulo de cuarto nivel y un 28 % de tercer nivel y se encuentran preparados de

acuerdo a las exigencias de la ley.

Tabla 3: Nivel de estudio mas alto

Sin estudios 0 0%
Primaria 4 3%
Secundaria 8 6%
Tercer nivel 38 28%
Cuarto nivel 88 64%
TOTAL 138 100%
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En cuanto a las capacitaciones que reciben el personal docente y administrativo en
relacion a la funcién que cumplen, se pudo comprobar que el 54 % reciben algunas
veces, pero un 12 % de los encuestados revelaron que nunca han recibido

capacitaciones de las funciones que desempefia y se puede observar en la tabla: # 4

Tabla 4: capacitaciones de las funciones que realiza

Nunca 16 12%
Algunas veces 74 54%
Casi Siempre 20 14%
Siempre 28 20%
TOTAL 138 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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En cuanto a conocer la frecuencia que reciben capacitacion los docentes y el personal
administrativo se presentan la siguiente tabla con los siguientes resultados:

Determinando los periodos de capacitaciones lo cual reciben los trabajadores de la
PUCESE se pudo comprobar que el 47 % es decir 65 personas se les capacitan
semestralmente, y un porcentaje también significativo del 31% indica que reciben
anualmente capacitacion mientras que el dato del 9 % manifestd que nunca ha

recibido una capacitacion de la institucion; segun la refleja la tabla # 5

Tabla 5: Cada que tiempo recibe capacitaciones

Nunca 12 9%
Semanal 0 0%
Mensual 1 1%

Trimestral 17 12%
Semestral 65 47%

Anual 43 31%

TOTAL 138 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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En la pregunta que se realizaron a trabajadores de la PUCESE sobre el tipo de
capacitaciones que ha recibido, manifestaron que han realizado diferentes
capacitaciones en un sin numero de temas, de los cuales obtuvieron nuevos
conocimientos y también reforzaron conocimientos que, con una retroalimentacion
de todos los temas, se pueden poner en préctica en cada area de trabajo donde se

labora y se detallan a continuacién en la taba # 6

Tabla 6: Tipo de capacitaciones ha recibido

Formacion Psicopedagogica e innovacion educativa. 30 13%
Formacion en Tecnologias de la informacién y 58 25%
comunicacion.
Formacion en investigacion y Gestion de Proyectos. 36 16%
Formacién en Salud y Seguridad laboral. 46 20%
Formacion en Gestion, direccion y administracion de 25 11%
procesos.
Formacion técnica y especializada por dominio 34 15%
académicos.
Total 229 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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Al preguntarle a los docentes y al personal administrativo en cuanto a la pregunta si

las capacitaciones le ayudan a mejorar en su desempefio laboral.

En cuanto a la pregunta que indicaban que las capacitaciones le ayudan a mejorar en
su area de trabajo, un 65% de los encuestados opinan que las capacitaciones si le
ayudan otro porcentaje significativo del 23% complementan la informacion que si le
ayuda las capacitaciones en lo personal, y otro porcentaje del 12% indica que

también le ayuda en el &mbito familiar; estos datos se reflejan en la tabla # 7

Tabla 7: Las capacitaciones le ayudan para mejorar

Como persona 40 23%
En su area de trabajo 111 65%
En lo familiar 20 12%

TOTAL 171 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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Los docentes y el personal administrativo responden acerca del tipo de capacitacion
que les gustaria recibir, un buen nimero de los encuestados, el 74% opinan que
prefieren recibir capacitaciones en su area de trabajo, y un 16% prefieren las

capacitaciones relacionadas la calidad de persona; como se detalla en la tabla # 8

Tabla 8: Qué tipo de capacitaciones le gustaria asistir

Ninguna 0 0%

De su area de trabajo 123 74%
Sobre la persona 27 16%
Otra area de trabajo 17 10%
TOTAL 167 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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En cuanto al apoyo que reciben los docentes y el personal administrativos de sus
jefes para su crecimiento personal, un 80 % de las personas encuestadas manifesto
que su jefe inmediato si les apoya en su crecimiento como persona y desea que se
desarrollen logrando obtener un mejor crecimiento de conocimientos en la
especialidad que crean conveniente, pero el resto del porcentaje manifesto diferentes
puntos de vista respeto a sus jefes en cuanto a la pregunta que se realiz0 y se resume

en la siguiente en la tabla # 9

Tabla 9: Apoyo del jefe en su crecimiento como persona.

Si 111 80%
No 27 20%
TOTAL 138 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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Al preguntarle a los docentes y al personal administrativos sobre la forma de como la
Universidad ha contribuido en su desarrollo, de los datos agrupados se demuestra que
el 75 % de las personas encuestadas indican que se desarrolla mediante
capacitaciones y en estudios, el 17% indica que la universidad le dé un
reconocimiento monetario por los aportes en investigacion y el 8 % del personal de
la PUCESE se ha desarrollado mediante ascenso de puesto; como se indica en la
tabla # 10

Tabla 10: La Universidad le ha desarrollado.

Capacitacion
Estudios 134 75%
Monetario 31 17%
Ascenso de puesto 15 8%
TOTAL 180 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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Para conocer si la Universidad lo capacita en su area de trabajo, a continuacion, se
presenta tabla donde indican los datos proporcionados por los docentes y el personal
administrativo. EI 56 % de los encuestados indican que algunas veces reciben
capacitacion, 27 % que si reciben capacitacion siempre y casi siempre y el 17 % supo

decir que nunca han recibido capacitacion; Como se detalla en la tabla # 11

Tabla 11: La Universidad lo capacita en su &rea de trabajo

Nunca 24 17%
Algunas veces 77 56%
Casi siempre
Siempre 37 27%
TOTAL 138 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.
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Para conocer si la Universidad financia las capacitaciones a los docentes y al
personal administrativo, los resultados obtenidos el 40% de las personas
encuestan indican que las capacitaciones las financia la Institucion, el 44% son
capacitaciones cofinanciadas entre la institucion y recursos propios. Y el 16%

son financian con recursos propios; asi lo sefiala la tabla # 12

Tabla 12: Financiamiento de las capacitaciones

Recursos propios 22 16%

La institucion 55 40%
Institucion/recursos propios 61 44%
TOTAL 138 100%

Fuente: Encuesta realizada a docentes y personal administrativo de la PUCESE.

3.1 Andlisis e interpretacion de las entrevistas realizadas a las Autoridades de la
PUCESE

3.1.1 Entrevista realizada al Pro-Rector
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El sefior Pro-Rector de la PUCESE manifestd lo siguiente en cuanto a los procesos y
a las capacitaciones: Que si hay levantados procesos y estan en transcurso de ajuste
para poder sociabilizarlos lo cual estos procesos son muy necesarios y permiten saber
qué es lo que tiene que hacer, cuales son los roles y en qué tiempo debe realizarlo

para que el trabajo mejore cada dia.

En cuanto a las capacitaciones de su personal no hay muchas, pero se va avanzando y
mediante se brinden mas capacitaciones a todo el personal se ira mejorando y
poniendo al punto para lograr un mejor servicio lo cual se vera retribuido en los

estudiantes y en la familia de cada trabajador. (Urbina, A.2017)
3.1.2 Entrevistas a la Directora Académica

La Directora Académica considera gque si cuenta con planes de desarrollo del talento
humano como son procesos de actualizacion, perfeccionamiento del personal docente
y esto es una propuesta formativa para todo el personal y pueda desarrollarse

logrando dar un rendimiento 6ptimo para sus estudiantes.

Considera que los procesos de desarrollo son fundamentales ya que una actualizacion
constantemente hace lograr el éxito y un docente preparado puede rendir a un cien

por ciento.

También manifestd que son muy fundamentales y cuenta con una persona encargada
de ir definiendo mejor los procesos de desarrollo que tienen que ver con lo
académico, aunque no estan debidamente implementados. Claro que hay que tener en
cuenta que el trabajo de las diferentes areas de la PUCESE coordinadamente lograra

que se realice un mejor trabajo.

El trabajo mejorard cuando los procesos estén implementados. Las capacitaciones

son muy frecuentes y son dedicadas a la formacion personal.

Mantener un diagnostico y una planificacion del desarrollo del personal mas ajustado
a la realidad y una conciencia de los procesos de desarrollo y lo que implica ser

docente universitario saber que hay que estar desarrollandose permanentemente y no
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quedarse estancado. (Bernabé, M.2017)
3.1.3 Entrevista dirigida a la Directora Administrativa y de Recursos Humanos.
(Primer momento de la entrevista. 09-02-2017)

La directora administrativa y de recursos humanos, indica que esté departamento es
uno de los pilares en cuanto a desarrollo del personal la directora indicd que hay
levantamiento de proceso, pero no estan aprobados.

Que existan procesos levantados y ayudarian mucho a la PUCESE en cada una de
sus areas ya que se mejorarian los tramites, los procesos serian mas eficientes ya que
estos mejoran el rendimiento de cada trabajador ya que todos los trabajos se

realizarian en el orden que deben ser.

En el 2012 se realizé un plan de capacitacion con el apoyo de (Téacticas consultoras
Ing. Omar Vaca), lo cual ayudé a conocer las necesidades de cada trabajador, de alli
en adelante las capacitaciones son esporadicas por cuestiones de tiempo, del
calendario de actividades que se realiza en la PUCESE. (Segovia, M.2017)

(Segundo momento de la entrevista. 08/05/17)

Los responsables de la implantacion de los procesos del desarrollo del talento
Humano definen las funciones y responsabilidades de cada una de las personas
implicadas.

En cuanto a las responsabilidades en la préactica deberian hacerlo, pero no se lo hace,
pero en cuanto a los docentes se lo realiza en parte ya que se solicita a cada director
de escuela que elabore el perfil del puesto luego recursos humanos revisa y si falta

algo méas se complementa para luego aplicarlo.

Sobre la gestion administrativa proporciona al profesorado, administrativos y de
servicio en tiempo y forma los recursos necesarios para cumplir los objetivos de la

institucion.

Indica que si, que la gestion administrativa con algunos altos y bajos, pero no en su

totalidad en cuanto a los administrativos, pero en cuanto a los docentes se crea un
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malestar al cambiarlos de puesto y ellos no saben donde se ubicardn, pero esto
sucede porque no cuentan con la gestion de recursos humano sino de otras personas y
no realizan el trabajo como debe de ser en cuanto a los lugares donde se colocaran

para realizar su trabajo.

En lo que respecta a los responsables de la gestion administrativa realizan y
conservan el registro del seguimiento de todos los trabajadores: tiempos de acceso,

niveles de participacion, cumplimiento de tareas, etc.

Refiere que Algunos jefes lo hacen, pero deberia haber un seguimiento de
capacitaciones que se dan a su personal e irlos evaluando continuamente, en cuanto a
los tiempos de acceso hay personal que no sabe cudndo inicia su contratacion peor
cuando termina, en cuanto al cumplimiento de tareas de pronto ya que afecta en el

cumplimiento de su trabajo.

En cuanto a conocer si la direccion administrativa asegura el adecuado
funcionamiento y actualizacién de los recursos tecnoldgicos necesarios para el

cumplimiento de las actividades y la oportuna comunicacion.

Indica que esto no esté a cargo de la direccidén administrativa, esto esta a cargo de la
jefatura de adquisiciones y activos fijos que es parte de la direccién financiera, es por
eso que no puedo definir un adecuado funcionamiento, en la estructura debe revisarse
para que sea la direccion administrativa y de recursos humanos que tiene que realizar

esto.

En lo que respecta a que la direccion administrativa programa promueve la creacion
de espacios de comunicacion sincronia y asincrona abiertos para todo el personal que
labora en la PUCESE.

Sefiala que no hacemos esto lo realiza el departamento de publicaciones (Segovia,
M.2017).

3.1.4. Entrevista realizada a la jefa del Departamento Financiero.

La jefa del departamento financiero considera que la PUCESE no oferta planes de
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desarrollo para su personal ya que no se cuenta con esto, pero si ve que su personal
necesita desarrollarse en algin tema busca la forma para se preparen ya sea trayendo
al capacitador o enviando a alguien a capacitar y este que pueda brindar esos
conocimientos a su demas personal, cubriendo la falencia que se tiene y brindar un

mejor trabajo.

Los procesos de desarrollo son muy necesarios ya que las personas que no se
capacitan se quedan estancadas y desactualizadas, la actualizacion de conocimientos

da mucha seguridad y eficiencia en los resultados.

Este departamento cuenta con procesos Yy estos se los van redisefiando para lograr
reducir tiempo y poder tener una mejora continua y no encontrarse con un cuello de

botella.

La PUCESE no tiene un plan y no existe una base de datos que diga cuales son las

capacitaciones que necesita cada persona o cada area de trabajo.

La PUCESE tiene que dinamizarse y contar con planes de desarrollo para todo el

personal y esto ayudara a lograr los objetivos de la institucion. (Vélez, M.2017).
3.1.5. Entrevista realizada a la Secretaria General

La sefiora Secretaria General supo responder a las preguntas que se le realizaron

manifestando lo siguiente:

En el departamento de secretaria general si cuentan con procesos de desarrollo, los
cuales ayudan a diversos trabajos y a gestionar y realizar un mejor trabajo en el dia a
dia en cada una de las tareas que se desarrollan las cuales son importantes ya que se
las hace efectivamente logrando los objetivos que se plantean. También indico que
no cuentan con levantamientos de procesos y el trabajo se lo realiza mecanicamente
ya que se han acostumbrado a realizarlo, pero le gustaria que se levanten procesos y

se los socialice.

Las capacitaciones no son frecuentes en el departamento que lidera, aunque buscan

como capacitarse y aprender un poco mas para dar un valor agregado. (Demera,
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M.2017).
3.1.6 Entrevista dirigida a la Jefa de Biblioteca

La jefa de biblioteca manifesto que si cuenta con un proceso de desarrollo y este les
ayuda a saber cOmo empezar y como terminar el trabajo ya que los procesos son muy
necesarios ya que se interacta con todos los integrantes. El personal se estd
desarrollando constantemente en diferentes campos como en lo personal y laboral.

Siempre hay que estar monitoreando, si los procesos son los adecuados y si no son
asi irlos redisefiando para que sean los mejores ya que el mundo es tan cambiante y

hay que estar actualizado para desarrollar mejor cada trabajo. (Morcillo, E.2017).
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ANALISIS DE LAS ENTREVISTAS REALIZADA A LAS AUTORIDADES
DE LA PUCESE

Tabla. 14
Pro-rector | Directora Directora Directora Secretaria Jeja De Biblioteca
Académica Administrativa | Financiera General
ITEM y de RRHH
Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta Respuesta
PROCESOS DE Si hay Si hay Si hay Si hay procesos | Si hay

Si hay procesos

DEARROLLO procesos de | procesos de procesos de | de desarrollo, procesos de de desarrollo
DEL TALENTO desarrollo desarrollo, y desarrollo pero deberia desarrollo
HUMANO hay asignada haber para
una persona todos los
encargada de trabajadores
ir definiendo
los procesos
PLANES DE Si hay, Sicuentacon | Sicuenta Si tiene un plan | Si hay .
3 Si cuenta con
CAPACITACION | pero no planes de con planes de capacitacion, | capacitacio planes de
muchas y capacitacion, y | de pero no hay una | nes, pero no capacitacion
se va son muy capacitaciéon | base de datos son
avanzando. | frecuentesy que diga cuales | frecuente s
son dedicadas son las enel
a la formacién capacitaciones | departament
personal que necesita 0 que di que
cada persona. lidera.
DIAGNOSTICO Y | Los Mantener un El No tiene una Que no hay
Que el personal
UNA procesos diagnosticoy | departament | planificacion de | un se esti
PLANIFICACION | son muy una 0 es uno de desarrollo para | levantamien
desarrollando
DEL necesarios | planificacién los pilares en | su personal to de
constantemente
DESARROLLO que nos de desarrollo cuanto al proceso y .
en diferentes
DEL PERSONAL | danun personal mas desarrollo que yel
campos, laboral
diagndstico | ajustado a la del personal trabajo se lo
y personal
de cémo realidad realiza
proceder mecanicam
ente
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1-

En la tabla comparativa # 14 se analiza las acciones que se dan para el
desarrollo del talento humano, (docentes, administrativo y personal de
servicio) en el primer item que hace referencia a los procesos de desarrollo
del talento humano, las Autoridades concuerdan en que si existe procesos de
desarrollo del talento humano ademés que existe una persona asignada para
llevar el seguimiento al proceso, por otro lado, manifiestan que a pesar que

existen los proceso hace alta incluir a todos los trabajadores.

En el segundo item se refiere a los planes de capacitacion, en la entrevista las
autoridades indicaron que la Institucion si tiene un plan de capacitacion, pero
que necesita ir avanzando, que las capacitaciones son muy frecuentes y estan
dedicadas a la formacion personal, sin embargo las capacitaciones especificas
para cada area, en este caso secretaria no son frecuentes y a pesar que hay un
plan de capacitacién hace falta una base de datos, para conocer qué tipo de

capacitacion necesita cada trabajador.

En el tercer item tiene que ver con diagnostico y una planificacion del
desarrollo del personal, en la entrevista a las Autoridades se refieren a que los
procesos nos dan un diagnéstico de cdmo proceder y ademas hay que tener un
diagnostico y una planificacion mas ajustada a la realidad, que el personal se
estd desarrollando en todos los campos. Y que el departamento de RRHH es
el pilar méas fuerte, sin embargo, aquello difiere de la opinién de otras
Autoridades entrevistadas, que opinan que no hay una planificacion de
desarrollo para su personal, que los trabajos ain se los realiza

mecanicamente.

Por ultimo, se profundizé la entrevista con preguntas dirigidas a la Directora
Administrativa y de Recursos Humanos, para complementar la informacion
en temas inherentes a las actividades que el departamento realiza para el

desarrollo del Talento humano.

a- En cuanto a la definicion de las funciones y responsabilidades de cada

una de las personas, la directora manifiesta que no se lo hace, que en el
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caso de los docentes son los directores los que realizan la seleccidn
conforme al perfil y el departamento complementa los documentos.

Para conocer si la direccidn administrativa proporciona los recursos
necesarios a los trabajadores, la entrevistada responde que si se los
realiza, pero con algunas dificultades sobre todo con los docentes,
cambios de puesto, espacios fisicos entre otros.

La entrevistada se refiere al seguimiento que se realiza a los trabajadores
y ella manifiesta que, si se lo realiza por departamento y se deberia hacer
seguimiento de manera frecuente a las capacitaciones, al acceso de los

trabajadores y al cumplimiento de tareas.

En cuanto al adecuado funcionamiento y el uso de recursos tecnolégicos,
se refiere a que no es competencia del departamento lo encargados de esta
funcion es el departamento financiero, pero se podria revisar a que

departamento compete esta funcion.

En lo referente a que, si el departamento programa y promueve espacios
de comunicacion, ella indica que no lo hace y que de ello esta encargado

el departamento de relaciones publicas.
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CAPITULO 4
DISCUSION

Una vez realizada la interpretacion y analisis de los resultados de la investigacion, se
presenta la discusion de los resultados que se obtuvieron en relacién con otros

estudios previos.

En cuanto a dar cumplimiento al objetivo especifico 1 que es, “Recopilar
informacidn referente a los procesos de desarrollo aplicados al Talento Humano”, se
tomaron preguntas en la encuesta y en las entrevistas relacionadas al nivel de estudio,
formacion recibida en las capacitaciones, definicion de funciones, promocion de

espacios de comunicacion.

Segun Chiavenato, I., & Villamizar, G. (2002), manifiesta que la utilizacion de
mecanismos de motivacion y de realizacion personal. Se estan destacando vy

valorando los objetivos y las necesidades individuales de las personas, y las empresas
(p.11).

Y se pudo establecer que es 92% de los trabajadores tienen un nivel alto ya que
tienen titulos de cuarto nivel y tercer nivel y se encuentran preparados de acuerdo a
las exigencias de la ley. En cuanto a las capacitaciones que reciben el personal
docente y administrativo en relacion a la funcién que cumplen, se pudo comprobar
que el 54 % reciben frecuentemente capacitacion, pero la mayoria no son acordes a la
funcién que desempefian, ya que son en diferentes temas generales pero que les
ayuda a obtener nuevos conocimientos. En la definicion de las funciones y
responsabilidades de cada uno de los trabajadores no se lo hace adecuadamente pero
que en el caso de los docentes son los directores los que realizan la seleccion
conforme al perfil. Ademas, el Departamento no programa y promueve espacios de
comunicacion, sincrona y asincrona abiertos para todo el personal que labora.
Ademas, Marin, A. L. (1997) indica que la sociedad moderna de la informacion la
sociedad de las organizaciones, los seres humanos han aprendido de forma creciente
a coordinarse para la realizacion de muchas tareas. El estudio de la comunicacion en
las organizaciones tiene su origen en las necesidades practicas y teoricas de las

organizaciones.
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Para dar respuesta al cumplimiento del objetivo especifico 2. “Describir los procesos
de desarrollo del Talento Humano en la PUCESE”, se tomaron algunos criterios y
resultados, apoyos de los jefes inmediatos al desarrollo personal y profesional,

seguimiento al plan de capacitacion, ascenso del personal y cumplimiento de tareas.

Segun Delords indica que la educacién tiene la mision de permitir a todos sin
excepcion hacer fructificar todos sus talentos y todas sus capacidades de creacion, lo
que implica que cada uno pueda responsabilizarse de si mismo Y realizar su proyecto
personal. (Delords, J. 1997.p.12).

Un 80 % de las personas encuestadas manifestd que su jefe inmediato si les apoya en
su crecimiento como persona y desea que se desarrollen logrando obtener un mejor
crecimiento de conocimientos en la especialidad que crean conveniente, pero deberia
haber un seguimiento a las capacitaciones gque se le da al personal para ir evaluando
continuamente. Y el 8 % manifesté que la PUCESE lo ha desarrollado mediante

ascenso de puesto y el 54 % que se desarrolla mediante capacitaciones.

Segun lo indica el reglamento que el Desarrollo institucional es el conjunto de
principios, politicas, normas, técnicas, procesos y estrategias que permiten a las
instituciones, organismos Yy entidades de la administracion publica central,
institucional y dependiente, a través del talento humano, organizarse para generar el
portafolio de productos y servicios institucionales acordes con el contenido y
especializacién de su mision, objetivos y responsabilidades en respuesta a las
expectativas y demandas de los usuarios internos y externos,( Reglamento General
de la Ley Orgénica del Sector Publico.(2016 p.37)

En lo referente al cumplimiento del objetivo especifico 3 que es “Determinar los
procedimientos que aplican el departamento de la direccion administrativa para el
desarrollo del talento humano” se consider6 los siguientes criterios, levantamiento de
procesos, planes de capacitacion, financiamiento para las capacitaciones, diagnostico

y planificaciones del desarrollo del personal.

Segun Alles (2009) indica que “se refiere a la estructura de roles, de puestos de
trabajo de responsabilidades y autoridades, de las jerarquias en el sentido vertical y

de tareas en el sentido horizontal.
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Y ello contrasta en los resultados obtenidos, que sefiala, que si hay levantados
procesos y estan en transcurso de ajuste para poder sociabilizarlos lo cual estos
procesos son muy necesarios ya que estos permiten saber qué es lo que tiene que
hacer, cuéles son los roles y en queé tiempo debe realizarlo para que el trabajo mejore
cada dia. Si cuenta con planes de capacitacion, y son muy frecuentes y son dedicadas
a la formacion personal. Ademas, los procesos nos dan un diagndstico de como
proceder, sin embargo aquello difiere de la opinion de otras autoridades
entrevistadas, que opinan que no hay una planificacion de desarrollo para su

personal, que los trabajos aln se los realiza mecanicamente.

Respecto a que las capacitaciones que ha recibido quien las ha financiado 44%
comunicé que las capacitaciones que ha recibido fueron costeadas por la universidad

Y recursos propios.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y PROPUESTAS
5.1 Conclusiones

En el analisis de la informacién obtenida se realizan las siguientes conclusiones con

respecto a los procesos de desarrollo del talento humano aplicado a la PUCESE.

¢+ Un alto porcentajes de los docentes, administrativos de la PUCESE, cuentan
con un alto nivel de estudio de tercer y cuarto nivel, determinando que se

encuentran preparados de acuerdo a las exigencias de la ley.

« La Universidad cuenta con un plan de capacitaciones dedicadas a la
formacion personal y los trabajadores de la PUCESE en su mayoria reciben
capacitacion de manera frecuente, pero algunas capacitaciones no son acordes
a la funcion que desempefian, las capacitaciones en su mayoria son
financiadas con recursos de las instituciones y con cofinanciamiento propio.
Ademas, las autoridades deben realiza seguimiento a las capacitaciones que

se les da al personal para ir evaluando su desempefio de manera continua.

s La definicién de las funciones y responsabilidades de cada uno de los
trabajadores no solo es facultad del departamento de Recursos Humanos, la
seleccion también responde a los criterios de los jefes departamentales que

conforme al perfil requerido determinan sus funciones y responsabilidades.

¢ EIl personal docente, administrativo y de servicio si reciben el apoyo para el
crecimiento personal y profesional de sus jefes inmediatos logrando obtener
un personal feliz, satisfecho, para que sientan con sentido de pertenencia a la
PUCESE.

¢+ La Universidad si tiene levantados procesos y estan en transcurso de ajuste,
sin embargo, aquello difiere de la opinion de otras autoridades entrevistadas,
que opinan que no hay una planificacion de desarrollo para su personal (en

algunos departamentos), que los trabajos aun se los realiza mecanicamente.
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% A pesar de que la comunicacion es responsabilidad de todos los
departamentos existen departamentos que no programan ni promueve
espacios de comunicacion, sincrona y asincrona abiertos para todos los
trabajadores.
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Propuesta

A continuacion, se presenta la propuesta con algunas estrategias de mejora para
mitigar la problematica encontrada en la investigacion de los procesos de desarrollo
del talento humano en la PUCESE.

¢+ Las autoridades de la universidad y la direccién administrativa y de talento
humano de la PUCESE, tienen que constatar y analizar y coordinar el plan de
capacitacion general y por departamento, para obtener informacion de las
competencias que se pretenden generar en los trabajadores mediante las
capacitaciones (planificacion de tareas, trabajo en equipo, capacidad para
tomar decisiones, liderazgo, creatividad, resolucién de conflicto, eficiencia
eficacia, pensamiento analitico). Para ello se deberd disponer de un
cuestionario con garantias psicométricas en el ambito de la evaluacion del
desarrollo profesional que contemple los tres criterios, confiabilidad, valides
y sensibilidad. Con los resultados obtenidos se disefiardn capacitaciones
acordes a la funcion que realicen cada trabajador en su area de labores.
Ademas, permitirda que las autoridades realicen seguimiento a las
capacitaciones que se le da al personal para ir evaluando su desempefio de

manera continua.

+¢+ La direccion administrativa y de talento humano tiene que incorporar y hacer
cumplir los procesos internos de seleccion y ubicacion de responsabilidades
del personal, que surjan de las necesidades de plantilla y conforme a las leyes
vigente en el pais y al reglamento institucional de la universidad. Con la
definicion de los procesos se determinaran cudl es el ambito de accion del
departamento. Seria muy importante incluir en algunas acciones el
denominador de “direccion estratégica del recurso humano”, como una
situacion de innovacion de la busqueda constante de mejora en la calidad de

servicio y en el rendimiento del personal que labora en la institucion.

¢ Los directivos y jefes departamentales y de manera particular la direccion

administrativa y recursos humanos debe de asegurarse que se utilicen todos
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los espacios de comunicacion en los que predomina la  virtualidad, por
ejemplo el uso del internet, que proporciona espacios interactivos de
comunicacion como son los e-mail, chat, foros, video conferencia, que
generan espacios comunicativos de interaccion, diacronica y sincronica, para
ello es necesario, implementar normativas para hacer cumplir el uso de los
medios tecnoldgicos en la empresa y ademas que se apliquen programas
formativos referentes a la utilizacion de programas comunicativos, para que

la informacion llegue a todos atiempo y sea confiable.
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ANEXOS



ANEXO N°1

Esmeraldas, 07 de marzo del 2015

Sefior:
Lido. Aitor Urbina Garcia de Vicufia
PRO-RECTOR DE LA PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS

Ciudad.-

De mi consideracion

Reciba un cordial y afectuoso saludo, augurando éxitos en cada accion que raalice en beneficio
de la comunidad.

Soy estudiante egresado de la Maestria en Administracion de Empresas, Mencién Planeacién y &
me encuentro trabajando en mi Plan de tesis, por cuanto mi tema ya fue aprobado.

Mi tema de tesis es “Analisis de los Procesos de Desarrollo del Talento Humano Aplicados en
la PUCESE” : {

Por lo expuesta, solicito a usted autorice a quien corresponda me permita recabar toda la
informacion pertinente para que el trabajo de investigacion se desarrolle con toda normalidad.

I !
Seguro de contar con su aprobacién, desde ya le doy mis sinceros agradecimientos.

Atentamente,

A .
R Y 2
Ing. Walter Sosg Estacio

ESTUDIANTE-DEL MBA
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ANEXO N° 2

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR 2. Y

SEDE ESMERALDAS
UNIDAD DE POSGRADO Y FORMACION CONTINUA

. AP

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENCUESTA DIRIGIDAS AL PERSONAL DOCENTE, ADMINISTRATIVO Y

DE SERVICIOS

Como estudiante del MBA, estoy realizando el trabajo de investigacion previo a la

realizacion de la Tesis, pido a usted contestar las preguntas del presente cuestionario

con la sinceridad que el caso requiere, se garantiza absoluta reserva de su

informacion.

OBJETIVO: Permitir al investigador desarrollar un trabajo real y efectivo.

INDICACIONES GENERALES:

e Lea cuidadosamente cada pregunta, antes de responder.

e Esnecesario gue conteste honestamente esta encuesta.

CUESTIONARIO

1. Sexo

*)

Hombre

Mujer

2. ¢En queé rango de edad te encuentras?

(*)
Entre 18 y 30 afios Entre 31 y 45 afios Entre 46 y 65 afios
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65 afios 0 mas

2. ¢Cudl es el mas alto nivel de estudios que usted tienes?

(*)
Sin estudios Estudios primarios/secundarios
Diplomatura Licenciatura Ingenieria

3. ¢Cada que tiempo recibe capacitacion?

mensual

trimestral

semestral

Anual

nunca

P/Bachillerato

Maestria

4. ¢Recibe usted capacitaciones del trabajo que realiza?

Siempre

Casi Siempre

Algunas veces

Nunca

5. ¢Qué tipos de capacitaciones usted recibido?

Personales

de trabajo

6. ¢Las capacitaciones le ayudan para mejorar como persona?

Sl NO
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7. ¢Qué tipo de capacitaciones le gustaria asistir?

De su area de trabajo

Sobre la persona

Otras areas de trabajo

Ninguna

8. ¢Las capacitaciones que usted ha recibido le han ayudado en su trabajo?

9. ¢(Considera usted que tiene un jefe que le apoya en su crecimiento como

persona?
Si
No
POTqUE. ...
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ANEXO N°3

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

UNIDAD DE POSGRADO Y FORMACION CONTINUA

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA A DIRECTIVOS Y JEFES

Como estudiante del MBA, estoy realizando el trabajo de investigacion previo a la
realizacion de la Tesis, pido a usted contestar las preguntas del presente cuestionario
con la sinceridad que el caso requiere, se garantiza absoluta reserva de su

informacion.

OBJETIVO: Permitir al investigador desarrollar un trabajo real y efectivo.

Por medio de este instrumento se busca realizar un analisis de los procesos de

desarrollo del talento humano aplicados en la PUCESE.

1) ¢Qué tiempo tiene como autoridad, director (a) o jefe del area o

departamento?

2) ¢En su departamento cuentan con procesos de desarrollo? Porque.

3) ¢Considera usted que los procesos de desarrollo son necesarios para el

departamento? Porque.

4) ¢En el departamento o area de trabajo que usted labora sabe si hay un
levantamiento de proceso que permita realizar mejor el trabajo diario?
Si
No
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¢Por qué?

5) ¢Piense usted en el momento que se levanten, socialicen y se apliquen los

procesos el trabajo mejorara?
Mucho
Poco
Nada
6) ¢Las capacitaciones son frecuentes en su departamento?

7) ¢Qué tipo de capacitaciones se han dictado al personal que usted dirige?

8) Desea mencionar algo mas sobre los procesos de desarrollo para el personal.
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ANEXO N° 4

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

UNIDAD DE POSGRADO Y FORMACION CONTINUA

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA PARA DIRECTORA ADMINISTRATIVA'Y
R.R.H.H

Como estudiante del MBA, estoy realizando el trabajo de investigacion previo a la
realizacion de la Tesis, pido a usted contestar las preguntas del presente cuestionario
con la sinceridad que el caso requiere, se garantiza absoluta reserva de su

informacion.

OBJETIVO: Permitir al investigador desarrollar un trabajo real y efectivo.

Por medio de este instrumento se busca realizar un analisis de los procesos de

desarrollo del talento humano aplicados en la PUCESE.

1) Existe un levantamiento de procesos en el departamento que usted dirige.

2) Si hubiera un levantamiento y aplicacion de proceso en cuanto ayudaria al

desarrollo de las actividades del talento humano.

3) Cree usted que los procesos mejoraran el desarrollo de las actividades en el

departamento.

4) El plan de capacitacion que dirige usted anualmente para el personal es

coherente con las necesidades que existen.

5) Piensa usted que en el momento que se levanten o se socialicen y aplique

procesos en toda la universidad el trabajo funcionara mejor.
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6) Desea mencionar algo mas sobre los procesos de desarrollo para el personal.

Guia de entrevista 2

ANEXO N°5

UNIDAD DE POSGRADO

pON LI

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANM

ENTREVISTA DIRIGIDA A DIRECTORA DE LA DIRECCION
ADMINISTRATIVA
Como estudiante del MBA, estoy realizando el trabajo de investigacion previo a la
realizacion de la Tesis, pido a usted contestar las preguntas que permitiran
profundizar la investigacion del analisis de los procesos de desarrollo del talento
humano de la PUCESE, se garantiza absoluta reserva de su informacion. Muchas

gracias.

OBJETIVO 3: Determinar los procedimientos que aplican el departamento de la

Direccion Administrativa para el desarrollo del talento humano.

¢Cree usted que los responsables de la implantacion de los procesos del desarrollo
del talento Humano definen las funciones y responsabilidades de cada una de las

personas implicadas?

¢La gestion administrativa proporciona al profesorado, administrativos y de servicio
en tiempo y forma los recursos necesarios para cumplir los Objetivos de la

institucion?
¢Los responsables de la gestion administrativa realizan y conservan el registro del

seguimiento de todos los trabajadores: ¢tiempos de acceso, niveles de participacion,

cumplimiento de tareas, etc.?
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¢Considera que la Direccion Administrativa asegura el adecuado funcionamiento y
actualizacion de los recursos tecnoldgicos necesarios para el cumplimiento de las

actividades y la oportuna comunicacion?
¢Considera usted que la Direccion administrativa programa promueve la creacion de

espacios de comunicacion sincrona y asincrona abiertos para todo el personal que
labora en la PUCESE?
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