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RESUMEN

En las instituciones de educacion superior, a nivel nacional e internacional se
proyectan a realizar modelos de aseguramiento de calidad, que contribuyan al
desempefio laboral, en habilidades y conocimientos, para desplegar de forma
sistematica, procesos con eficiencia. El trabajo de investigacion tiene como
objetivo, determinar la gestion del desempefio laboral en base a un andlisis
situacional que contribuya al fortalecimiento del personal administrativo de la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. La metodologia aplicada es de tipo
descriptivo, enfoque cualitativo donde se identificd el problema a través de la
investigacién de campo fundamentandose en recopilacion de datos y soporte
teorico, relacionado con la variable desempefio laboral, se focaliz6 en las tres
dimensiones, clima laboral, comportamiento organizacional y evaluacion de
desempefio. Se realiz6 entrevistas, encuestas a 135 colaboradores que conforman el
personal administrativo, que es una muestra representativa, se procedio al analisis
estadistico, aplicando el sistema SPSS, presentando debilidad en desempefio
laboral, clima laboral, motivacion, por lo tanto se concluye en proponer el disefio
de un modelo de gestion estratégica para mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo, que contribuira al desarrollo de los subsistemas de Talento Humano
de la UPSE.

Palabras claves: Gestion. Talento Humano. Estrategias. Desempefio Laboral.
Comportamiento Organizacional
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ABSTRACT

In higher education institutions, nationally and internationally, they plan to carry
out quality assurance models that contribute to job performance, skills and
knowledge, to systematically deploy processes with efficiency. The objective of the
research work is to determine the management of job performance based on a
situational analysis that contributes to the strengthening of the administrative staff
of the Santa Elena Peninsula State University. The applied methodology is
descriptive, qualitative approach where the problem was identified through field
research based on data collection and theoretical support, related to the job
performance variable, focused on the three dimensions, work environment,
organizational behavior and performance evaluation. Interviews and surveys were
conducted with 135 collaborators that make up the administrative staff, which is a
representative sample, statistical analysis was carried out, applying the SPSS
system, presenting weakness in work performance, work environment, motivation,
therefore it is concluded to propose the design of a strategic management model to
improve the work performance of the administrative staff, which will contribute to
the development of the Human Talent subsystems of the UPSE.

Keywords: Management. Human talent. Strategies. Job performance.
Organizational behavior.
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INTRODUCCION

La investigacion aborda el desempefio laboral, en efecto Alles (2010)
afirma, que los enfoques para relacionar el desempefio con estrategias, por una
parte, los objetivos organizacionales se enlazan con los objetivos de las diferentes
areas, las mismas coadyuban a lograr el desarrollo Institucional, por consiguiente
el desempefio laboral es trascendental a nivel mundial, en el que las tendencias y

las perspectivas proyectan optimizar los factores del desempefio laboral.

Por tal motivo la investigacion aborda el desempefio laboral del personal
administrativo del sector publico a nivel nacional, se realizan procesos de seleccion
y reclutamiento de personal, para cubrir vacantes mediante, contrato de servicios
ocasionales o concurso de méritos y oposicion, establecido por el MRL. LOSEP y

su reglamento, con responsabilidad de la UATH.

La presente investigacion, se fundamenta en determinar el desempefio
laboral en base al analisis situacional que contribuye al fortalecimiento del personal
administrativo de la UPSE, en el cual se aborda las dimensiones del estudio, clima
laboral, comportamiento organizacional, y evaluacion de desempefio,
planteamiento y formulacion del problema, justificacién, objetivos, matriz de
operacionalizacion. Los antecedentes del desempefio laboral, marco tedrico, en el
cual se incluye la variable del desempefio laboral, por cuanto se hace énfasis en la
metodologia del estudio, tipo y disefio de la investigacion, elaboracion de los
instrumentos, entrevistas, encuestas, el tamafio de la muestra, los sujetos de estudio,
el método de analisis, resultados, donde se incluye el método descriptivo mediante
el SPSS, las conclusiones y recomendaciones. Por tanto, se propone un modelo de
gestidn estratégica para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo,

que contribuira al desarrollo de los subsistemas de talento humano.



CAPITULO I. EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del Problema:

El desempefio laboral es trascendental a nivel mundial, en el que las
tendencias se proyectan optimizar el clima laboral, en efecto, (Pashanasi A, 2021)
hace relacion con el estudio en el desempefio laboral en las instituciones de
educacion superior, en Latinoamérica dentro de los resultados se determina que la
motivacion y la satisfaccion laboral impactan en el desempefio laboral. A nivel
nacional la evaluacion del desempefio laboral es un instrumento para lograr la

optimizacion en la gestion estratégica en recursos humanos.

En la UPSE, se ha determinado mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo, la que se analiza a través de los puntos criticos, considerados como
causa que afecta al desempefio laboral. La inexistencia del plan estratégico y
operativo de la UATH, ocasiona que el personal desconozca del direccionamiento
y metas que desea lograr en la organizacion, para lo cual el trabajador debe aportar,
lo que ocasiona que las jornadas sean rutinarias y se evidencie una cultura débil,
con respecto a la desactualizacién del manual de funciones de la UATH, causa que
el individuo no conozca la descripcion y perfil del puesto, con relacion a la
seleccion y reclutamiento del personal, se evidencia la inexistencia de la etapa de
induccidn a los nuevos empleados, sobre los cuales se va a ser evaluado y cuando
se realiza el proceso, sea un tramite, en consecuencia, la falta de informes
estadisticos de evaluacion del grado de desempefio y rotacion, ocasiona
quebrantamiento de la medicion del rendimiento laboral, la debilidad en la
ejecucion del plan de capacitacion y de incentivos motivacionales, ocasiona el bajo
porcentaje del presupuesto que se otorga a la UATH, se ha evidenciado en 2017 se
utilizé 0.13%; 2018 el 0,03% (JP-2019), en efecto la inexistencia de estrategias
aplicadas en los programas de fortalecimiento, influyen en el clima laboral.

¢Formulacién del Problema? ¢ Como influye el desempefio laboral en el desarrollo
del personal administrativo en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena?



1.2. Justificacion

La universidad como otras de este siglo, se encuentra en constante cambio,
lo que trasciende el camino a la excelencia, basados en el mejoramiento de la
academia y en el apoyo a la investigacion cientifica. La propuesta del Modelo de
gestion estratégica para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo,
que contribuira al desarrollo de los subsistemas de talento humano, haciendo uso
de la creatividad y habilidades que pertenecen a las personas, en efecto, asevera
Cuesta (2010), se debe asumir el control de gestidn estratégica del talento humano,
reflejando, la necesidad de utilizar la tecnologia, conocimiento y competencias,
cuyos mecanismos son: direccion y planeacion estratégica, que proveen

eficazmente los recursos, para optimizar el desempefio laboral.

Con la justificacion practica se desprende la importancia para mejorar el
desempefio laboral que permita el desarrollo de la gestién estratégica, y obtener
resultados para poder tomar las decisiones que encaminen al éxito de las
instituciones. El presente trabajo de investigacion conduce al analisis de la situacion
actual de la Unidad Administrativa del Talento Humano de UPSE, se proyecta a
conocer los factores que afectan al desempefio laboral del personal administrativo.
Por tal motivo se abordard las dimensiones, clima laboral, comportamiento
organizacional, y evaluacion de desempefio, en los antecedentes investigativos,

existiendo la necesidad de mejorar el desempefio laboral.

Por lo tanto, se debe ejecutar la planificacion estratégica en la Unidad
Administrativa de Talento Humano, que conlleve a los planes de formacion y
capacitacion, planes de incentivos, contemplados en la CRE. LOSEP, y su
reglamento, por tal motivo es necesario el desarrollo de la gestion estratégica para

el cumplimiento de objetivos propuestos, y mejorar el desempefio laboral



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar la gestion del desempefio laboral en base a un andlisis situacional que
contribuya al fortalecimiento del personal administrativo de la Universidad Estatal

Peninsula de Santa Elena.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar la gestion del desempefio laboral del personal administrativo de la
UPSE

« Caracterizar la gestion del desempefio laboral del personal administrativo a
través de la identificacion de criterios técnicos.

e Disefiar la gestion estratégica para mejoramiento del desempefio laboral. del

personal administrativo de la UPSE.

1.4. Idea a defender

La gestion del desempefio laboral contribuird en el fortalecimiento del personal

administrativo de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena.



CAPITULO Il. MARCO CONCEPTUAL

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Desempefio laboral

Chiavenato (2017) en efecto, se determina que el desempefio laboral, es una
medida métrica que valora en relacion a los indicadores planteados mediante metas
y objetivos, considerando parametros de bajo, medio, alto, es la forma de ejecutar
las diversas actividades que realizan las personas, para alcanzar los objetivos y

resultados de la organizacionales.

2.2.2. Clima laboral

En efecto, Gan & Triginé (2012) enfatizan la cultura organizacional, como
las caracteristicas de las instituciones, enlazan el pasado, el presente, acoplados al
entorno y tensiones internas de acciones politicas, que se denomina clima
organizacional, la cultura se fundamenta en el comportamiento de las personas,
enlazado a la percepcion que se tiene de la institucion, en relacion a sus valores y
costumbres. El clima organizacional, surge de la motivacion, es significativa la
relacion entre la institucién y los trabajadores, siendo necesario el proceso perenne

de adaptacion en las diversas actividades proporcionando equilibrio personal.

2.2.3. Liderazgo

Newstrom, Brito, Carridn, & Quifiones (2011) definen el liderazgo como el
proceso de influir a otras personas para que trabajen con entusiasmo con el fin de
alcanzar los objetivos, los lideres combinan las habilidades técnicas, humanas y
conceptuales que aplican en diferentes medidas en los distintos niveles de la
organizacion, el liderazgo es la medida que transforma el potencial, que ayuda a los

empleados en el logro de sus objetivos en base a la motivacion.



2.2.4. Satisfaccion Laboral.

En consecuencia, Chiavenato (2017) asevera que la organizacion es un
sistema social que tiene que prestar atencion a los beneficios otorgados a sus grupos
de interés, empleados, clientes, por lo que se refiere que el personal satisfecho se
convierta en pilar principal para la institucion, sin embargo, depende de como se
manejan las emociones del ser humano, que conlleva a las expectativas del clima

laboral, referente al entorno y condiciones de trabajo.

2.2.5. Comportamiento organizacional

Alles, M, (2008) en consecuencia el comportamiento organizacional, es la
disciplina que se relaciona con otras tematicas de talento humano, por lo tanto,
concierne a la cultura organizacional con el comportamiento, que estudia la
aplicacion de los conocimientos de personas, y como trasciende la conducta en el

desempefio laboral.

2.2.6. Ausentismo

Chiavenato (2017) afirma que el ausentismo consigna la ausencia de
empleados en el puesto de trabajo, disminuyendo la productividad y es la suma del
tiempo en que los empleados se encuentran ausentes del area de trabajo, debido a
faltas en horas laborables, producida por enfermedades diagnosticadas.

2.2.7. Evaluacion del desempefio

Alles (2010) en consecuencia se determina que la evaluacion de
competencia, se realiza en base a la fijacion de objetivos, evaluacién 360 grados en
ocasiones a personas externas, superiores, se aporta diferentes alternativas sobre el
evaluado, se incluye la propia del individuo (autoevaluacién) pares y subordinados.

La evaluacion de desempefio, provee informacion sobre el grado de capacidad de



las personas, de acuerdo a la descripcion del puesto que ocupan, segun sus
actividades que desempefia, estipulados en la descripcion y perfil del puesto del

manual de funciones.

2.2.8. Motivacion

Rodriguez E. (2014) asevera que la motivacion es el conjunto de las razones
que explican los actos de las personas, la motivacion a través del tiempo ha
evolucionado a base de esfuerzo por sistematizarla, se caracteriza por las
actuaciones del ser humano, las necesidades, y propositos, por cuanto el individuo
aspira estar automotivado para realizar las actividades con alta productividad, en
base a la ecuanimidad o justicia, e impugna la supresion y amenazas que atentan a

la salud y la autoestima.

2.2.9. Planes de incentivos

Chiavenato (2017) en efecto, los incentivos organizacionales a los
empleados, son las oportunidades de crecimiento, beneficios, a cambio de las
contribuciones de trabajo, ofreciendo al empleado estimulos que sean utiles,
adecuados para el crecimiento profesional, en base a los planes de incentivos han
adquirido mayor importancia en la equidad para los empleados que conlleva al éxito

en el equilibrio organizacional.



CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO

3.1. Contexto de la investigacion

3.1.1. Tipo y Disefio de la investigacion

La investigacion descriptiva contribuye a desarrollar un diagnostico global
de la institucion, para descubrir en qué nos vamos a centrar en el desarrollo del tema
Anélisis del desempefio laboral del personal administrativo de la UPSE, por cuanto

este método permite la obtencion de la informacién.

Poblacion y muestra

El presente proyecto de investigacion de la poblacion a investigar 135 empleados
administrativos titulares y contratados de la Universidad Estatal Peninsula de Santa

Elena.

Tamario de la muestra. Céalculo de la muestra:

Tabla 1. Distribucion de la poblacion de empleados administrativos

Elementos Ni
Empleados titulares 120
Empleados contratados 15
Total 135

Fuente: Personal administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias

Aplicacion de la formula: El tamafio de la poblacion del personal administrativo es

de 101, se presentara la formula con la que se obtuvo la muestra.

Formula:
N  Tamafio de la muestra

e error de estimacion

n 101
N

n=———
e2(N-1)+1



135
"= 0052(135—- 1) + 1
135
"= 0.0025 (134) + 1
135
"=034+1
135
=134
n =101

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En el presente tema de investigacion se utilizd las correspondientes técnicas
e instrumentos, recursos necesarios del investigador para acercarse a los fendmenos
y extraer la informacién necesaria, mediante elemento de recoleccién de datos y

procesar mediante sistema SPSS, a continuacion, el detalle:

Encuesta. - Se fundament0 en un cuestionario o conjunto de preguntas que se
realiz6 al personal administrativo con el propoésito de obtener informacion,
mediante esta técnica aplicada se obtuvieron resultados que nos permiten tomar
decisiones para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo de la
UPSE.
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CAPITULO IV. ESTUDIO DE CASO

Modelo de gestion estratégica para mejorar el desempefio laboral del personal

administrativos, que contribuira al desarrollo de los subsistemas de la UATH.

4.1. Diagnostico de la propuesta

La Unidad Administrativa de Talento Humano, no cuenta con un Modelo de
Gestion de Talento Humano, en consecuencia, es necesario la ejecucion de los
subsistemas, para regular el ingreso Y las reubicaciones del personal administrativo,
en efecto aplicar el descriptivo y perfil del puesto, para evitar que el encargado del
departamento designe y suspenda actividades, por tanto, afecten las normas
estipuladas y atenta el clima laboral, incluyendo la actualizacién del manual de
funciones, por cuanto no existe informe de afios anteriores de estadisticas de
evaluacion de desempefio del personal administrativo, reflejando debilidad en la
aplicacion del desarrollo de programa de capacitacion puesto que los procesos
generan costos para su implementacion y la declinacion de cada afio del

presupuesto, no permite el desarrollo en la UATH.

4.2. Objetivos

Objetivo General

e Desarrollar un modelo de gestion estratégica para mejoramiento del desempefio

laboral del personal administrativo de la UPSE.

Objetivos Especificos

e Fundamentar el modelo de gestion estratégica para el mejoramiento del

desempefio laboral de los administrativos en la UPSE.

e Disefiar modelo de gestidn estratégica para mejorar el desempefio laboral
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del personal administrativos, que contribuira al desarrollo de los
subsistemas de Talento Humano de la UPSE

4.3. Prondéstico

La presente propuesta es viable, considerando la correcta aplicacion de un
modelo de gestion estratégica; razon fundamental para optimizar el desempefio
laboral de los empleados administrativos y el normal desarrollo institucional en la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, generara impacto desde el analisis
y descripcion de puestos, la seleccion de personal, procesos de evaluacion,
programacion en las capacitaciones que formara a las personas con las capacidades

y conocimientos necesarios para fortalecer las debilidades presentadas.
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4.4. Fundamentacion

La presente investigacion se fundamenta en la informacion de la tesis
consultada cuyo tema propuesto es: Guevara S., (2016) en efecto los factores que
determinan el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Buon Giorno de
la ciudad de Ambato, desde el punto de vista de tolerancia, no es tan importante
para los empleados aceptar, ni comprender los errores de los demas, pues presentan
un clima de individualismo, por cuanto tomar medidas enfocadas a mejorar el trato

que dan los jefes a los individuos, por no haber rotacion del puesto.

Se sustenta también el articulo de Pedraza, (2010) Desempefio laboral y
estabilidad del personal administrativo de la Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia, que constituye un elemento fundamental para el
funcionamiento organizacional, por lo que debe hacer énfasis dentro del proceso de
la UATH, la evaluacion del desempefio debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de los
trabajadores garantizando el alcance de los objetivos institucionales, pero se
determina la insatisfaccion por parte de los empleados en base al resultado
obtenidos.

Ademas, se fortalece el argumento con el articulo cientifico de Pashanasi
A., Beto (2021) Desempefio laboral en instituciones de educacion superior,
analizando los temas fundamentales se estudia el desempefio laboral en
Latinoamérica, dentro de los resultados se determina que la motivacion y la
satisfaccion laboral impactan en el desempefio, por cuanto las universidades
contribuyen la formacién de profesionales con perfiles que potencien el talento

humano, y que aportan a la adaptacion de los cambios actuales.
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4.5. Desarrollo

Gestion estratégica

Alles (2016) propone Modelo de gestion estratégica de recursos humanos
permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las personas en relacién con las
competencias necesarias, el modelo de competencias parte desde la estrategia
institucional, mision y vision, siendo necesario que los administrativos y directivos
conozcan la aplicacién de la metodologia de este proceso, para realizar un
desempefio laboral exitoso, el empleado se ajustara a la descripcion y perfil del

puesto.

4.6 Modelo de competencias en los subsistemas de recursos humanos

Chiavenato (2017) se determina que la administracion de recursos humanos,
enfatiza en los subsistemas de talento humano, provision, reclutamiento,
organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion, las instituciones se ajustan a sus
politicas, en funcién de sus objetivos, la gestion de recursos humanos tiene la
potestad de transmitir el conocimiento necesario para que puedan utilizar

eficazmente las herramientas en todas las areas de la organizacion.

Alles (2016) en efecto un modelo de competencia, permite, seleccionar,
evaluar, y desarrollo del talento humano, en relacion con las competencias y
estrategias organizacionales, de acuerdo a los subsistemas de talento humano, como
lo determina el modelo de competencias, requiriendo el normal ingreso de
individuos a las instituciones, aquellos que posean las competencias necesarias,

para el puesto a ocupar, se evaluara el desempefio profesional.

Cuesta (2010) en efecto la gestion por competencia es significativo, se basa

en la construccidn de un conocimiento, basado en la accion, quehacer y desempefio,
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siendo un complejo comportamiento del ser humano en su entorno, para lograr
resultados eficientes y eficaces, la gestion por competencia laboral se expresa en
los perfiles de cargo, enfatizando el analisis, descripcidon y perfil del puesto

asignado, para optimizar el desempefio laboral.

Modelo de Gestion Funcional

Los modelos de GTH: Chiavenato (2017), Alles (2012), Cuesta (2010)
considerados historicos, integrando a los procesos y competencia, estrategias con
énfasis en los subsistemas integrados que se relacionan entre si, de esta forma se les
designa los modelos de gestion de talento humano, en bdsquedas de nuevas
perspectivas y criterios de calidad.

Enfoque de comparacion

La UATH se proyecta implementar un modelo que servira para mejorar el
desempefio laboral, por tanto, se aplicara el desarrollo de los subsistemas de gestion
del talento humanos, estipulado en el manual de descripcion, valoracion vy
clasificacion de puestos, para el analisis y validacién del modelo por competencia
es factible comparar los resultados de varios autores.

Enfoque comparativo del modelo de gestion del Talento Humano.
AUTOR MODELO
Chiavenato, 2017 Con diversos enfoques
e Sistémico
e  Proactivo
e  Multidisciplinario
Alles M, 2016 Modelo por Competencia
e Cardinales
e  Especificas
e Sistematico — Estratégico
e Interpersonales
Cuesta A, 2010 Enfoques:
e Sistémico — participativo
e Interdisciplinario,
e competencias laborales

Fuente: Enfoque de varios autores
Elaborado por: Gladys Acosta Macias
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Al analizar varias propuestas de autores con diversos enfoques, se considera
adecuado el modelo de gestion por competencia segun Marta Alles, puesto que se
adapta a los subsistemas, analisis y descripcion de puestos; reclutamiento y
seleccion de personas; desarrollo de formacion del capital humano; evaluacion de

desempefio; remuneraciones, mediante el analisis y diagnostico de la situacion.

4.6.1 Modelo de Gestion Estratégica por Competencia para UPSE

Modelo que servira para la reestructuracion de la UATH, con la finalidad de
superar las debilidades en los subsistemas de recursos humanos, por cuanto es la
base fundamental para todas las organizaciones y un referente a las universidades

del pais.

4.6.1.1 Andlisis y descripcion de puestos

Alles (2016) en consecuencia el analisis y descripcién de los puestos, es uno
de los subsistemas de talento humano, se refiere a las etapas de planificacion y
estructuracion, en el que es necesario analizar de acuerdo a las exigencias los
cargos, descripcién y perfiles de cada uno de los puestos, para evitar repeticiones
de las actividades y se fijen las bases de los subsistemas, con la finalidad de llevar

el normal funcionamiento, del ingreso de personal en la institucion.

4.6.1.2. Atraccion, seleccidn e incorporacion

Alles (2010) determina que el subsistema de la atraccion, comprende el
posicionamiento del prestigio interno y externo que ha obtenido a través del tiempo
se publica la convocatoria, para lograr postulaciones relacionada con el perfil
requerido del puesto, en la primera seleccion se deja fuera del proceso a los
postulantes que no cumplen la descripciony perfil del cargo requerido, continuando

con el proceso en el perfil de busqueda se evalta las competencias, conocimientos
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y continua con el reclutamiento del candidato potencial, por tanto, en la seleccion,
se relaciona con el perfil de busqueda, y las entrevistas.

4.6.1.3. Formacion, desarrollo y planes de sucesion

Alles (2016) en efecto el subsistema permite el desarrollo de los recursos
humanos, analisis de las necesidades de los trabajadores, implementar programas
estratégicos de formacion profesional interno y externo, programa de
capacitaciones generales y especializadas, se basa en aplicacion de métodos basado
en el autodesarrollo, planes de carrera de sucesion, programa de motivacion, que

permitira contar con personal capacitado para adaptarse a los cambios actuales.

4.6.1.4. Evaluacion de desempefio

Alles (2016) menciona que el subsistema de evaluacion de desempefio, se
considera las descripcion y perfil del puesto que la persona evaluada ocupa, en
efecto es necesario aplicar esquemas de competencia para evaluar en funcion de
ella, es inevitable que el comportamiento sea de acuerdo a un diccionario como
herramienta de aplicacién, evaluacion 360 grados se puntualiza las caracteristicas
del individuo en el desarrollo profesional.

4.6.1.5. Remuneraciones y beneficios

Alles (2016) en efecto se determina que el estudio y el analisis de las
remuneraciones en el area de la gestion del talento humano se considera la revision
de salarios para el aseguramiento del pago equitativo, en las Instituciones publicas,
considerando la autonomia en las universidades y Escuelas Politécnicas del
Ecuador, se rigen por escala de las remuneraciones mensuales unificadas de las y
los servidores bajo régimen de la LOSEP, y su reglamento general, segin acuerdo
ministerial MDT-2015-0226, en resolucion 2016 y reformado No. R-UATH-2017-

026, adapto las escalas y remuneracion, sueldos y salarios.
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Desarrollo

4.7 Resultado de encuestas al personal administrativo de la UPSE
Tabla 2. ¢ Existe motivacion a los administrativos para elevar la autoestima?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Casi nunca 55 54,46 54,46 54,46
A veces 28 27,72 27,72 82,18
Casi siempre 16 15,84 15,84 98,02
Siempre 2 1,98 1,98 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias
En la tabla se observa que, en la mayoria de los encuestados, manifestaron
gue no reciben talleres motivacionales para mejorar la autoestima, como resultado

es necesario desarrollar programas de motivacion para alcanzar la fidelidad.

Tabla 31. (Cree usted que el desempefio de sus labores depende de algin modelo de
Gestion de Talento Humano?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilidos Si 60 59,00 59,00 59,00
No 41 41,00 41,00 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias

Segun los datos obtenidos, se refleja que los encuestados, no conocen
modelo de Gestidn de Talento Humano, por consiguiente, existe debilidad desde el

inicio de la organizacion, por lo tanto, es necesario mejorar el desempefio laboral.

Tabla 4. ;Cree usted necesario realizar la reestructuracion del area de Talento Humano
en base a un modelo gestion de Talento Humano en la UPSE?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Vélido Si 78 77,2 77,2 77,2
S No 23 22,8 22,8 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias
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Segun los resultados existe un alto porcentaje de encuestados, manifestaron
que se debe realizar la reestructuracion del area de talento humano en base a un

modelo de gestion, para optimizar el desempefio laboral.

Tabla 5. ¢Conoce algin plan de realimentacién con su equipo de trabajo con el animo de
construir relaciones de confianza?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Si 14 13,9 13,9 13,9
No 87 86,1 86,1 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias

Los resultados obtenidos, en su mayoria de los encuestados manifestaron
que no realizan plan de realimentacion, con el animo de construir relaciones de
confianza, en consecuencia, se refleja debilidad, por cuanto es necesario aplicar

plan de realimentacién con equipos de trabajo, para mejorar el clima laboral.

Tabla 6. ¢ Conoce los parametros para seleccion y reclutamiento de personal en la UPSE?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
validos Si 13 12,9 12,9 12,9
No 88 87,1 87,1 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias

De acuerdo con los datos la gran mayoria de los encuestados no
conoce cuales son los parametros para la seleccion y reclutamiento de personal, y
como resultado refleja debilidad, por tanto, es necesario socializar los procesos de

los subsistemas de recursos humano.
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Tabla 7. ¢ Aplica la UPSE plan de incentivos y ascensos para el personal administrativo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  Si 8 7,9 7,9 7,9
No 93 92,1 92,1 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias

La mayor parte de los encuestados manifestaron que no se aplica, plan de
incentivos y ascensos para el personal administrativo, el resultado refleja debilidad,

por tanto, es imprescindible optimizar el clima laboral.

Tabla 8. ¢Tiene confianza con sus superiores para poder hablar sobre problemas
personales?

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a valido acumulado
Validos Si 34 33,7 33,7 33,7
No 67 66,3 66,3 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias

Los encuestados en su gran mayoria manifestaron que no tiene confianza
con sus superiores para poder hablar sobre problemas personales, demostrando los
resultados debilidad, en consecuencia, es necesario mejorar la empatia permitiendo

lograr afinidad, para mejorar el clima laboral.

Tabla 9. ¢Ha recibido algun tipo de motivacion como consecuencia de su desempefio?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélidos )
Si 8 79 79 7.9
No 93 92,1 92,1 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias
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Existe un alto porcentaje de los encuestados, opinaron que no ha recibido
motivacion por su desempefio laboral, el resultado presenta debilidad, por cuanto

es indispensable un plan de gestion estratégica y optimizar el clima laboral.

Tabla 102. ¢Las funciones que usted desempefia estan relacionada a su formacion
profesional?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Si 55 54,0 54,0 54.0
No 46 46,0 46,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias

Segun resultados se refleja debilidad en las funciones del desempefio
laboral, con relacion a la formacion profesional, en ciertos casos no corresponden
al perfil profesional, realizar analisis del manual de funciones de acuerdo a la

descripcion del perfil del puesto, en caso de ingreso y reubicacion del personal.

Tabla 113. ¢ Esta satisfecho de los resultados de su evaluacion de desempefio?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Si 19 18,8 18,8 18,8
No 82 81,2 81,2 100,0
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Administrativo
Elaborado por: Gladys Acosta Macias
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Analisis de los resultados

La mayoria de los encuestados manifestaron que no estan satisfecho con los
resultados de su evaluacion de desempefio laboral, reflejando debilidad en el
proceso, es imprescindible incorporar a un equipo de especialista de talento
humano, para verificar las evaluaciones del personal administrativo de forma
imparcial, cabe indicar que en ciertos casos los encargados de los departamentos no
dan a conocer la calificacion, entregando resultados tardios al personal
administrativo, aplicando politicas no adecuadas, lo cual no es ético por

consiguiente afecta el clima laboral en la institucion.

En efecto la motivacion, es consecuencia del desempefio laboral, por lo que
es indispensable elevar la autoestima, y la empatia, mediante incentivos y ascensos
al personal administrativos, siendo uno de los principales factores que afectan el

clima laboral.

Es imprescindible la reestructuracion de la UATH, por cuanto existe
debilidad, en los subsistemas de recursos humanos, en ciertos casos el personal no
corresponde a la descripcion y perfil del puesto, por consiguiente, se presenta

insatisfaccion en los resultados de la evaluacién de desempefio.

Analisis de entrevista

Enla UATH, en laactualidad no se aplica Modelo de Gestion del Talento Humano,
en efecto no hay resultados del grado de evaluacion de desempefio, por consiguiente
no cuenta con estadistica de evaluacion del personal administrativo, solo existe
expediente de cada empleado en el cual se adjunta la evaluacion anual; en

consecuencia no se aplica, plan de capacitacion desde el 2016; en cuanto a la
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relacion del comportamiento organizacional, funciona politicamente, por lo tanto el
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal, se realiza mediante la LOSEP y
su reglamento, en efecto el manual de funciones no se realiza la actualizacion desde
el 2017; por lo tanto, es necesario estimular el capital humano, para mejorar el

desempefio y clima laboral.

Aspectos que se deben optimizar en la Unidad Administrativa de Talento
Humano: Plan de motivacion, proceso de capacitacion; reclutamiento y seleccion
de personal, actualizacién del manual de funciones, mejorar el liderazgo en toma
de decisiones, fortalecer los procesos, en el caso de ingreso o reubicacion de puestos
al personal administrativo, segun descripcién y perfil del puesto, evitar situaciones
politicas en el ingreso de personal a un puesto de trabajo, en consecuencia, causa

debilidad en los procesos.
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CONCLUSIONES

El diagnoéstico de la gestion del desempefio laboral del personal administrativo,
se basa en la metodologia aplicada a enfoques cualitativos, el problema: la
inexistencia de un modelo de gestion estratégica para mejorar el desemperio laboral,
a través de la investigacion de campo fundamentandose en la recopilacion de datos,
de informacién existente, presentando debilidad en motivacién y satisfaccion

laboral, incentivos y ascenso, que conllevan al desempefio laboral.

La caracterizacion del desempefio laboral en la organizacion, es el objeto de
estudio entre el analisis de la investigacion y sus aportes para la identificacion del
disefio de un modelo de gestion estratégica para mejorar el desempefio laboral, que
contribuira al desarrollo de los subsistemas de la UATH, posteriormente enlazarla
en el enfoque sistematico de procesos, en el sistemas informatico integrado de
talento humano, SIITH-MRL y optimizar el sistema informatico recursos humanos-
interno, el 100%.

El Disefio de Gestion Estratégica, serd una herramienta para desplegar el
desarrollo en los subsistemas y fortalecer el desempefio laboral, que conlleva a
optimizar el clima organizacional; en base a la motivacién y satisfaccion laboral al

personal administrativo.
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RECOMENDACIONES

Realizar proceso de capacitacion, implementar planes de carrera, plan
motivacional, al personal administrativo, en base a sus destrezas y habilidades
enlazando la motivacion y satisfaccion laboral, en consecuencia, del clima

organizacional, para optimizar el desempefio laboral

Fortalecer los procesos, en reclutamiento y seleccion de personal, realizar
cambio de denominacion y reubicar al personal de acuerdo a la descripcion y perfil
del puesto, implementar la formacién en plan de carrera, plan motivacional,
debiendo actualizar el manual de funciones: descripcion valoracién y clasificacion
de puestos, que comprende el cumplimiento de los objetivos organizacionales,

garantizando la eficacia, y eficiencia del capital humano.

Fortalecer el desarrollo de los subsistemas de recursos humanos, enlazando el
Disefos de Gestion Estratégico de la UATH, para mejorar el desempefio laboral, y
mantener un buen nivel de autoestima, que contribuye a optimizar la cultura

organizacional.
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Anexo No. 1
Carta aval

Anexo No. 2
Estructura organizacional-UPSE
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Anexo No. 3

Matriz de Operacionalizacion
Variable dependiente: Desempefio Laboral

31

Universidad Estatal
Peninsula de Santa
Elena?

Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena

Evaluacion de
desempefio

Evaluaciéon de
desempefio:
informe de
resultado anual

¢ Ha recibido algun tipo de
motivaciéon por su desempefio?

¢ Cree usted que el desempefio de
sus labores depende de algun
modelo de gestiéon del talento
humano?

¢lLas funciones que usted
desempeiia estan relacionadas a
su formacién profesional?

¢S Conoce los parametros para
seleccion y reclutamiento de
personal en la UPSE?

¢ Estas satisfecho de los
resultados de su evaluacién de
desempefio?

Motivacion.
Planes de
incentivos

¢ Existe motivacion al personal
administrativo para elevar el
autoestima

JAplica la UPSE, plan de
incentivos y ascensos al personal
administrativo?

VARIABLE
PROBLEMA OBJETIVO IDEA A DEFENDER DEPENDIE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS METODOLOGIA
NTE
¢ Tiene confianza con sus
Objetivo General Liderazgo superiores para poder hablar
sobre problemas personales?
Clima laboral
Determinar la gestién del desempefio T .
laboral en base a un analisis situacional Satisfaccion
. L laboral.
que contribuya al fortalecimiento del
b - N B Programas de
personal administrativo de la Universidad .
L entrenamientos ) _
Estatal Peninsula de Santa Elena. ¢ Conoce algun plan de
realimentacién con su equipo de
trabajo con el animo de construir
relaciones de confianza?
Comportamiento Nivel d‘.:"
. . ausentismo del
organlzaC|onaI
personal
¢ Cree usted necesario realizar la
sCoémo injluye el La gestién del desempefio reestructuracion del area de .
gesem p"eng Ilaboral enlel laboral contribuira en el Talgnto I—_|umano en base al ~ Metodps»
3sa_rr_oto t_e perfona fortalecimiento del personal Desempefio ImeJoralxmlelnto del doesempeno geslt_:tn[t)_tlvo
administrativo en 1a administrativo de la Laboral aboral-en la UPSE? valitativo

Encuesta-
Entrevista
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Anexo No. 5 Encuestas

Erncuestas dirigidas al personal administrativo
Objetiva: Desempeno laboral
MARQUE COMNUMA ¥ LA OPCION QUE COMSIDERE

ADHIHISTRATIVD
1 Z ] L]
Hao. DETALLE _ v = =
£F |72 |52 |22
= = = =
i = |=F |7
1 iEziste motivacidn al personal administrative para elevar 2l
aukoeskima
DETALLE L)
iCres usked necezario realizar la recstruckuracién del drea de
2 | Talenta Humana ¢n baze al mejoramiznta del dezempefio labaral-
en la UPSE®
2 iCres usked que ol desempeno de sus labores depends de algin
modeloe de gestien del kalents humana ¥
4 iGonocs algdn plan de realimentacidn con zu equipe de trabajo
con el animo de construir relaciones de confianaa®
5 iGonoc: loz pardmetros para seleccidn y reclukamicnes de
perzonal en la UPEE?
& iAplica la UPEE, plan de incentivos v ascensos al personal
adminiskrakive?
7 iTiene confianza con sus superiores para poder hablar zobre
problemas personales¥
8 | iHa recibido algin tipo de motivacidén por su desempeno?
4 ilas Funciones que usted desempena estdn relacionadas a su
Formacién profesional?
10 iEstd satisfeche de los resulkades de su evaluacidn de
desempeno?

Fuente: Procedimicnto para receleccion de la informacion
Elaborado por: Ing. Gladys Acosta Macias
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Anexo No. 6 Entrevistas

Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena

Me permito saludar a usted (s) y comunicar que la entrevista es parte de una investigacion
conducente al tema de trabajo de titulacién

Entrevistas dirigidas a exdirectores de la UATH.
Objetivo: Desempefio laboral de los administrativos

DETALLE

¢Cudl es el modelo de gestién del talento humano que aplica la institucion?

Cual es el grado de evaluacion de desempefio del personal administrativo.

¢Como usted aplica el plan de motivacion laboral para los empleados administrativos en la instituciéon?

¢Cudl es el plan de capacitacion del personal administrativo, para mejorar su desempefio laboral, segin el
perfil del puesto?

¢{Coémo relacionaria el comportamiento organizacional de la administracién de talento humano en la
institucion?

¢Como se realiza el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la institucion?

¢Cual es el programa enfocado a elevar el desempefio laboral de los administrativos?

¢Cudles son las herramientas para mejorar las relaciones interpersonales y estimular el capital humano en la
institucion?

9

¢Cudles cree que son las habilidades que mas necesitan las autoridades para liderar la institucion?

Fuente: Procedimiento para recoleccion de la informacion
Elaborado por: Gladys Acosta Macias.
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Anexo No. 7
Organigrama de la Unidad Administrativa de Talento Humano -UPSE

DIR. UNIDAD ADM. DE
TALENTO HUMANO
SECRETARIA TECNICO-
EJECUTIVA SIAP
‘ : e SISTENA INFORMATICO
COORDJNADOR DE GTH COORDINADOR DE GTH [ .
FORMACION ESTRATEGICAY e e rﬁfl?& INTERNO UPSE - SIITH
| EVALUACION DE DESEMPENO RECLUTAMIENTO
N Formacion dye E L d.;.: de beneficios datos
m ..... ” ........ d gy
Rechtamiesioy
, seleccion de
h Evaluacion de personal
. desempeno
Tr—
H Juridico
TH-

Fuente: Para UPSE
Elaborado por: Gladys Acosta Macias.



Anexo No. 8

Modelo de Gestion Estratégica por Competencia para UPSE.
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A |
MODELO DE GESTION DE
T.H. COMPETENCIAS
1
,
SUB-SISTEMA DE GESTION DE
TALENTO HUMANO
h |
[ [ ]
( A A [ A A h| |
4 \ |/ s | 3\ r
ANALISIS Y ATRACCI ﬁm, FORMACION, .
DESCRIPCION DE SELECCIONE DESARROLLO Y EVALUACION REMUNERAC SISTEMAII
PUESTOS INCORPORACION PLANES DE DE DESEMPENO IONES Y ol
5 UPSE
DE PERSONAS SUCESION BENEFICIOS
N \J
— \ J \ J \

Fuente: Adaptado por Martha Alles
Elaborado por: Gladys Acosta Macias.




Anexo No. 9
Proceso de Analisis y descripcion de cargos por competencias.

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
PROCESO DE DESCRIPCION DE CARGOS POR COMPETENCIAS

DIRECCION UATH AREA TH. DIRECCION TH.
INICIO
Recopilarinformacién de
cargos
Disefio de formato de
descripcion de cargos por
competencias
Validacion del
formato
NO
i Se dan
cambios
Sl
Pre- i0 | <
Conclusiones del proceso 1ol e 0? APROBACION
cargos por competencia
FIN

Fuente: Adaptado por Martha Alles
Elaborado por: Gladys Acosta Macias.



Cuadro: 12 Cronograma de actividades

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
INSTITUTO DE POSTGRADO

MAESTRIA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

38

CRONOGRAMA

TWMA: DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UPSE, ANO 2022.
Nombre: Gladys Silvania Acosta Macias

ABRIL MAYO JUNIO

2022 2022 2022

ACTIVIDADES
Semanas Semanas Semanas
112 ]13]4 1]12]3]4]5 1 2 1314

INTRODUCCION

2
Determina el objeto de estudio
Plantea los Objetivos 1
Describe la justificacién 1
Define la linea de investigacion 1
Describe la metodologia 1
DESARROLLO 5
Analiza los resultados
Desarrolla el Informe académico 2 2
Formula prondsticos y soluciones
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
Referencias y Anexos 1
Entrega del Componente 1
practico

Total,horas| O | 2| 2] o0l 2| 2] 4] 2] 2 2 1] 1]20

Fuente: Autor
Elaborado por: Gladys Acosta Macias.



Anexo No. 10
Campus universitario- Unidad Administrativa de Talento Humano- UPSE
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Anexo No. 11
Personal administrativo, realiza encuesta
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