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RESUMEN

En este articulo se establece la importancia del sistema de gestion del talento humano para una mejor acreditacion ins-
titucional, a través de sus procesos clave, en la Escuela de Ingenieria Industrial de la Universidad Técnica de Manabi.
Conlleva a establecer los resultados en la aplicacion de la mejora continua dentro del sistema de gestion del talento hu-
mano, en el cual se han adoptado diversas concepciones y herramientas. Se enfatiza como de vital importancia, en las
competencias y perfiles profesionales del personal docente, para el fortalecimiento de la organizacion. Como resultado
obtenido se confirma, que en el capital humano de sus docentes, en el conocimiento y habilidades que estos poseen,
se determina la calidad educativa que estos promueven, evidenciandose en la excelencia académica y logros que se
alcancen con el grupo de estudiantes o en los futuros profesionales.
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ABSTRACT

This article establishes the importance of the human talent management system for a better institutional accreditation, through
its key processes, at the School of Industrial Engineering of the Technical University of Manabi. It leads to establish the results
in the application of continuous improvement within the human talent management system, in which various conceptions
and tools have been adopted. It is emphasized as of vital importance, in the competences and professional profiles of the
teaching staff, for the strengthening of the organization. As a result, it is confirmed that in the human capital of their teachers,
in the knowledge and skills they possess, the educational quality they promote is determined, evidencing the academic ex-
cellence and achievements that are reached with the group of students or the future professionals.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano, es un area esencial dentro
de las organizaciones ya que establece la importancia de
la planeacion de decisiones acertadas donde no solo se
da la previsiéon del recurso humano para cada puesto de
trabajo, sino que se estructura una serie de indicadores
necesarios para cubrir dichos puestos y de igual forma
pertinente para establecer un sistema que conlleva no
solo a la contratacion, sino que también promueve la eva-
luacion, la prevision de las necesidades de dichos recur-
s0s humanos para de esta forma propiciar planes de me-
jora que potencien el talento humano de la organizacion
(Dessler, 2015; Chiavenato, 2011; Werther & Davis, 2008).

El sistema de gestion del talento humano, implica estruc-
turar una serie de politicas, tareas e instrumentos que
toda organizacion debe implementar para contratar y
ubicar personas iddneas, que promuevan en si mismas
un conjunto de competencias esenciales para ejercer de-
terminadas funciones dentro de la entidad, permitiéndole
no solo generar recursos para sustentarse, sino también
generar acciones que potencien el compromiso a partir
de los conocimientos que todo empleado pone a dis-
posicion de la empresa (Cuesta, 2017; Hualpa, 2011; &
Chiavenato, 2011).

Dentro de lo que concierne a las universidades la gestion
del talento humano es esencial, debido a que dentro del
ambito de la docencia universitaria se requiere de un per-
sonal idéneo cuyas capacidades potencien el desarro-
llo; y es que en este sentido el sistema administrativo de
las distintas facultades o escuelas de forma sistematica,
entrafian innovar en los procesos administrativos, para
canalizar y desarrollar nuevas perspectivas profesionales
dentro del profesorado, que propicien generar una edu-
cacion cientifica y técnica cada vez mas avanzada, con-
siderando las necesidades socioecondmicas y empresa-
riales que las sociedades demandan.

Atendiendo a todo lo anterior, la Escuela de Ingenieria
Industrial de la Universidad Técnica de Manabi (UTM)
promueve la carrera mas susceptible para el desarrollo
de la matriz productiva de la region costa del Ecuador,
por lo que se le adjudica una gran responsabilidad so-
cial, ya que a partir de la implementacion de un sistema
de gestion del talento humano proactivo que aumente la
innovacion académica, ha acarreado factores que asegu-
ran un trabajo eficiente. Tales factores, como la captacion
0 seleccion de un personal pertinente, la planificacion y
organizacion del trabajo académico, su capacitacion o
formacion, su evaluacion del desempefio, ademas de la
generacion de un trabajo en equipo por parte del perso-
nal administrativo, junto al mejoramiento de sus condicio-
nes de trabajo y una mejor remuneracion, han promovido
la eficacia en la generacion de registros y seguimiento en
los planes de mejora implementados por la UTM, con la
finalidad de evidenciar su acercamiento a la excelencia
mediante la acreditacion.

Este articulo, resultado de la investigacion sobre la ges-
tion del talento en la UTM v, especificamente sobre los
planes de mejoras respecto a sus procesos clave (pla-
nificacion y organizacion, seleccion, condiciones de tra-
bajo, evaluacion, capacitacion y remuneracion), focaliza-
dos sobre su carrera de Ingenieria Industrial, tiene como
objetivo argumentar la consolidacion de la evaluacion
institucional y de la carrera, requerido por el Consejo de
Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad
de la Educacion Superior en Ecuador, en todo lo concer-
niente a procesos clave de gestion del talento humano,
en aras de la busqueda de su excelencia.

El disefio metodoldgico de la investigacion comprendiod, en-
tre los métodos tedricos el inductivo — deductivo, ya que se
produjo un analisis sustancial desde lo particular a lo general
del tema de investigacion, a través de la aplicacion de ins-
trumentos de medicion, como son encuestas y entrevistas a
directivos y docentes de la Escuela de Ingenierfa Industrial
de la UTM. La aplicacion del método analitico — sintético,
permitié procesar la teoria contrastada con los métodos em-
piricos aplicados para la presente investigacion.

Con la aplicacion a docentes de técnicas como la en-
cuesta y la entrevista, a través de la implementacion de un
cuestionario estructurado (encuestados 18, para un 70%,;
y entrevistados 12, para un 50%, todo respecto a la po-
blacién), se obtuvieron resultados numéricos que indicaron
los logros alcanzados en la implementacion del sistema de
gestion de calidad del talento humano; ademas de la va-
loracion cualitativa que esos datos posibilitaron. La obser-
vacion documental permitio evidenciar a través del analisis
de informes, los aspectos esenciales que permiten evaluar
la calidad del servicio educativo que se promueve en la
Escuela de Ingenieria Industrial de la UTM.

El método estadistico permitio la aplicacion de la estadis-
tica descriptiva, la cual analiza, estudia y describe a la
muestra de docentes de la poblacion. Por lo que al obte-
ner esta informacion, analizarla y elaborarla, pudo ser de-
bidamente interpretada y, por tanto, consigui¢ utilizarse
eficazmente para establecer las conclusiones pertinentes
en la presente investigacion.

DESARROLLO

Para considerar la relevancia de la investigacion, se sos-
tiene que una vez realizado el proceso de registros se
evidencian los resultados que aparecen en la Tabla 1.

La encuesta aplicada al personal docente de la Escuela
de Ingenieria Industrial mantiene una connotacion de es-
tablecer los indicadores relevantes que hacen posible
la efectividad del trabajo académico (Hernandez, et al.,
2006; Ortega, 2011); por lo que la informaciéon que brinda
se la considera pertinente a partir del fortalecimiento rea-
lizado dentro de la organizacion objeto de estudio.
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Tabla 1. Encuesta aplicada a los docentes de la Escuela de Ingenierfa Industrial UTM.

Indicadores vinculados con: Muy frecuente | Frecuentemente Poco frecuente | TOTAL
Aspecto: Labor educativa

:éSZISQggcglié:documenta las actividades con 80% 20% 0% 100%
.g.rétc)gscp;ogguggti\r/icursos necesarios para la 60% 259, 15% 100%
EéSiL:ngﬁrga horaria esta acorde al perfil pro- 86% 0% 14% 100%
Aspecto: Incentivos

1. Sueldos acordes 100% 0% 0% 100%
2. Vacaciones 100% 0% 0% 100%
3. Reconocimientos 0% 73% 27% 100%
Aspecto: Técnicas de capacitacion

1. Participacion en capacitacion permanente | 0% 67% 43% 100%
2. Participacion en conferencias y talleres 0% 67% 43% 100%
Aspecto: Evaluacion del desempefio

1. Autoevaluacion 0% 0% 100% 100%
2. Heteroevaluacion 0% 0% 100% 100%
3. Evaluacion administrativa 100% 0% 0% 100%

Entre los aspectos relevantes de la investigacion esta
lo concerniente a la labor educativa, la cual en primera
instancia plasma que en un 80% es muy frecuente que
los docentes planifiquen y documenten las actividades
académicas que son de su responsabilidad; ademas en
un 60% estos revelan que cuentan muy frecuentemente
con los recursos necesarios para llevar adelante la pre-
sentacion de documentacion pertinente a la funcion que
realizan; también el 86% establecio la frecuencia de los
administrativos al considerar la carga horaria de acuerdo
al perfil de cargo profesional.

Cabe sefialar que en este aspecto es importantisima la
comunicacion interna, que permite canalizar toda la infor-
macion necesaria viabilizando que no haya una satura-
cion de la comunicacion que conlleven al incumplimiento
de las actividades, sino que se dosifica la generacion de
actividades con sus evidencias en el proceso (Patifio &
Neira, 2008).

En el aspecto referido a los “incentivos’ los docentes
sefalan los sueldos y las vacaciones en un 100% estan
acorde con la funcion y actividad que desempefian; por
otro lado sefialan en un 73% los reconocimientos son fre-
cuentes. Es importante recalcar este indicador atafie al
sistema de recompensas que la organizacion ha de llevar
a efecto para tener empleados comprometidos en base

al nivel de bienestar que estos perciban que poseen
(Cuesta, 2017; Chiavenato, 2011).

Al establecer los aspectos esenciales acerca de la parti-
cipacion permanente en capacitaciones, conferencias y
talleres, el 67% de los docentes consideran que estan o
han participado por lo que lo estiman un factor frecuen-
te que motiva a la innovacion académica, convirtiéndo-
se en una estrategia de desarrollo que la organizacion
lleva a cabo para promover competencias profesionales
en el personal (Boston Consulting Group, Inc. and The
World Federation of Personnel Management Associations,
2008).

En lo concerniente a la evaluacion de desempefio es
propicio mencionar aspectos esenciales como la autoe-
valuacion y hetereoevaluacion, procesos que son poco
implementados dentro de la organizacion por lo que aun
establecen un sistema de resultados basados en un 100%
en la evaluacion administrativa, donde se consideran mé-
todos de tendencia innovadora que incluyen graficas que
son socializadas por todos los docentes para estructurar
aspectos de mejora continua o de retroalimentacion, ello
de acuerdo a los resultados que esta revela.

Considerando la entrevista al personal administrativo y
considerando la evidencia documentada de aspectos
esenciales para la gestion del talento humano, se obtu-
vieron los resultados que aparecen en la Tabla 2.
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Tabla 2. Entrevista a personal administrativo de la Escuela
de Ingenieria Industrial UTM.

Indicadores Vz:g:la-
Aspecto: Procesos de seleccion de personal
1. Se planifica el personal necesario 80%
2. Se promueven concursos de méritos 100%
3. Se lleva a cabo el ldiseﬁo, analisis y descripcion 82%
de puestos de trabajos
4. Se lleva a cabo procesos de reclutamiento de 100%
personal
Aspecto2: Academia
1. Personal docente con formacion de posgrado. | 100%
2. Personal docente con doctorado en formacion | 35%
3. Docentes con horas clases Tiempo Completo 86%
4. Docentes con horas clases Tiempo Parcial 14%
5. Titularidad 93%
Aspecto 3: Estudiantes
1. Repitencias 6%
2. Deserciones 8%
3. Titulacion de grado 93%
4. Empleabilidad 73%

En lo concerniente al proceso de seleccion del perso-
nal, se considera que en un 80% se evidencia la plani-
ficacion del personal necesario de acuerdo a los niveles
académicos; en un 100% se promueven los concursos
de méritos, ello de acuerdo a la predisposicion de par-
tidas presupuestarias que tenga asignada la Escuela de
Ingenieria Industrial; en un 82% se lleva a cabo el disefo,
analisis y descripcion de puestos de trabajos, aunque se
evidencia un porcentaje menor en que hay cargos en que
los docentes titulares que no cumplen con los requisitos
de formacion para los mismos; por ultimo en un 100% se
lleva a cabo un proceso de reclutamiento de personal,
que permite cubrir los perfiles deseados de acuerdo a
las vacantes que se hayan identificado en el proceso de
planificacion de personal.

En lo referente a la Academia se establece que el 100%
del personal docente tiene formacion de postgrado y un
35% estan inmiscuidos en programas de estudios docto-
rales en formacion. Dentro de la Academia, otro aspecto
a considerarse es las horas clase, con tiempo completo
esta el 86% de los docentes y con tiempo parcial el 14%
ademaéas otro resultado relevante es que el 93% de los

docentes son titulares dentro de la organizacion; estos
aspectos sin duda evidencia el progreso en relacion a la
mejora de las competencias y perfiles profesionales de
los docentes, asi como también asegurar su permanen-
cia como profesional titular de la Escuela.

Un aspecto esencial es el producto que se genera en la
organizacion. En este caso se establecieron parametros
centrados en los estudiantes, tales como la repitencia,
que son del 8% en cada semestre, y las deserciones que
se estiman en un 14%. La desercion suelen ser muy por
debajo de la norma, pues en su mayoria tienen que ver
con aspectos de indole socio econdmico y cultural de los
estudiantes, dejando a un lado los aspectos de indole
académicos.

Es necesario sefialar que de acuerdo a los datos otor-
gados por el personal administrativo de la Escuela de
Ingenieria Industrial, del niumero de estudiantes que in-
gresa al primer afio en contraste solo el 93% llega a titu-
larse y de este grupo el 73% llega a emplearse en areas
en su mayoria concerniente a su carrera. Ante estos da-
tos cabe establecer que es de acuerdo a la informacion
provista por los egresados que han sido convocados por
la Escuela de Ingenieria Industrial para propiciar un his-
torial acerca de los margenes de Empleabilidad de los
egresados.

“La gestion de recursos humano consiste en el conjunto
de decisiones y acciones directivas en el ambito organi-
zacional que influya en las personas, buscando el mejo-
ramiento continuo, durante la planeacion, implantacion y
control de las estrategias organizacionales, considerando
las interacciones con el entorno”. (Cuesta, 2017).

De acuerdo a los resultados expuestos se evidencia la
mejora continua, a través de procesos de planeacion que
implica ejecutar acciones con la responsabilidad debida
de los encargados de la misma propiciando los procesos
requeridos, que permitan la adquisicion de un personal
competente a las exigencias que preve la normativa de
la Educacion Superior y que establece la implicacion de
un personal docente idéneo para llevar a cabo las acti-
vidades sugerentes a la funcién que desempefia y a la
especialidad que lleva a cabo.

Se confirma establecer indicadores que normen el des-
empefo laboral y contribuyan a la vez a materializar las
estrategias de la UTM, es fundamental para lograr mejo-
res resultados en la acreditacion en busqueda de su ex-
celencia (Kaplan & Norton, 2004; Morales, 2006; Leyva,
2016). En este sentido al normarse aspectos como la car-
ga horaria, y relacionarse con los incentivos y, en particu-
lar con la remuneracion -por lo cual el docente puede per-
cibir con nitidez su nexo desempefio y compensacion -,
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se compulsa el compromiso para el cumplimiento de las
distintas actividades planificadas, que lo exhorta e incen-
tiva a la resolucion de las distintas tareas. En consecuen-
cia, debe sefialarse la importancia del desarrollo profe-
sional, a partir de la mejora continua de sus capacidades
y competencias, propiciando el reforzamiento continuo a
su esfuerzo y resultado, para considerarse mas apto para
propiciar una educacion académica y cientifica en el mar-
co de la innovacion y la vinculacion de sus productos con
su correspondiente proyeccion y aplicacion a la sociedad
(Chiavenato, 2011; Cuesta, 2011; Werther & Davis, 2008;
Boston Consulting Group, Inc. and The World Federation
of Personnel Management Associations, 2008).

El hecho de considerar la evaluacion del desempefio
como parte del sistema de gestion de recursos humanos,
contribuye a la mejora sistematica de la gestion del ta-
lento humano dentro de la organizacion (Cuesta, 2017,
2011; Chiavenato 2011). Esa evaluacion del desempefio
basada en el analisis cualitativo y cuantitativo con el fin
de retroalimentar el proceso de formacion del personal,
haciendo uso del método de evaluacién que se asume,
ha permitido materializar las estrategias necesarias para
la mejora continua sistematica.

Se ha insistido por la UTM y también por la carrera de
Ingenieria Industrial, en promover la importancia del des-
empefio y la productividad, siendo factores esenciales
que necesitan de los recursos que pone a disposicion
de la organizacion, para el cumplimiento de sus objetivos
estratégicos. Ello también abarca lo relativo a la clasifica-
cion de los distintos puestos de trabajo necesarios para el
logro de los fines propuestos. Y ademas, permite generar
un equipo de trabajo pertinente, que posibilita generar
acciones conjuntas que viabilicen la investigacion y pro-
puestas de vinculacion con la comunidad, ya que esto
focaliza la condicion de ser servidores para el desarrollo
de la colectividad.

CONCLUSIONES

La implementacion satisfactoria de distintos procesos
clave del sistema de gestion de talento humano, conllevd
a estructurar indicadores o normativas que permitieron
fortalecer los procesos de seleccion de personal, del des-
empefo (propiciando el involucramiento en las funciones
o tareas del cargo), su evaluacion, las condiciones de tra-
bajo capacitacion y mejor incentivacion o compensacion,
dando vital relevancia al bienestar de la planta docente,
considerando a la vez la mejora sustancial de las remune-
raciones y beneficios sociales que la ley establece.

En la actualidad para la UTM se ha convertido en una ne-
cesidad evaluar el desempefio profesional, a partir de la

aplicacion de procesos de evaluacion dentro del sistema
de gestion del talento humano, siendo por ello imprescin-
dible y esencial considerar aspectos como el aumento de
la demanda estudiantil, lo que proyecta la generacion de
un proceso de planeacion de los perfiles profesionales
necesarios y con ello considerar la clasificacion y des-
cripcion de los distintos cargos a cubrir, ya que de esto
depende que la educacion de calidad se proyecte en fun-
cion de la permanencia, continuidad y de la titularidad de
grado de los estudiantes o de futuros egresados.

En un trabajo sostenido en los anos recientes por los tra-
bajadores de la carrera de Ingenieria Industrial, en aras
de la excelencia académica que ha de evidenciar la acre-
ditacion institucional, en la actualidad se evidencian los
niveles de superacion de la planta docente a partir del
desarrollo profesional, lo cual ha permitido generar un
incremento en la investigacion cientifica y la mejora en
el proceso de diseno y desarrollo de proyectos, que son
vinculantes con la comunidad, y que evidencian la pre-
paracion en la formacion de las competencias en los dis-
tintos estudiantes y sus respectivos niveles, ademas que
asegura la promocion de egresados capaces que logren
la empleabilidad de acuerdo a su carrera.
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