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Resumen

Resumen

Las organizaciones educativas, publicas o privadas requieren un Plan Estratégico
para desempefiarse de manera correcta en el futuro. El presente trabajo muestra una
Planificacion sostenible para el area de talento humano de la Universidad del Azuay, como
parte de esta investigacion se establece una base conceptual del plan estratégico de
Talento Humano, se realiza un analisis comparativo de la gestion de Talento Humano de la
Universidad del Azuay con respecto a la gestion de Talento Humano de otra universidad, se
plantea el Plan Operativo Anual y los indicadores de medicion para la gestion del area y

evaluacion del desempefio.

Palabras Claves: Plan, Estrategias, Talento Humano, Gestion, Objetivos

Ing. Xavier Ortega Vasquez




Abstract

Both, public or private educational organizations require a Strategic Plan to perform
correctly in the future. This research introduces a sustainable plan for the Human Talent
field at the University of Azuay. As part of this research a conceptual basis for the strategic
plan of Human Talent was established. Additionally, a comparative analysis was carried out
between the Human Talent management of the University and another from a different
university. The Anual Operating Plan and the measure indicators for the management of the

area and performance evaluation were proposed.
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“Planificacién estratégica aplicada al area de Talento Humano de la Universidad

del Azuay”

Introduccioén

La Universidad del Azuay es una organizacion educativa que ha brindado mas de
cincuenta afios de servicio a la comunidad; durante la ultima década, ha tenido un gran
crecimiento en infraestructura y ha incrementado su fuerza laboral de acuerdo a los
requerimientos necesarios. Sin embargo, en el area de Talento Humano la gestién es empirica,
pues, no cuenta con un modelo de Planeacion Estratégica. La ausencia de esta herramienta
dificulta desempefiarse de manera correcta en el futuro; por tanto, las posibilidades de

crecimiento y ventajas competitivas se vuelven minimas.

El presente proyecto de investigacion tiene por objetivo disefiar un Plan Estratégico
para el area de Talento Humano de la Universidad del Azuay, que permita solventar situaciones
gue se presenten, mediante la elaboracion de estrategias, planes y procedimientos que

garanticen el cumplimiento de su filosofia institucional y su Planificacién Estratégica.

Por tal motivo, este trabajo se desarrolla en cuatro momentos: en la primera fase, se
determina una base conceptual del Plan Estratégico de Talento Humano, se efectldia un
analisis-diagndstico situacional del area de talento humano; en su segunda fase, se realiza un
andlisis comparativo de la gestion de Talento Humano de la Universidad del Azuay con
respecto a la gestion de Talento Humano de otra universidad; en una tercera fase, se disefia la
etapa filosdéfica. Finalmente, en una Ultima fase, se ejecuta la etapa operativa, la estructuracion
del Plan Estratégico y se presentara un documento con resultados e indices para una correcta
toma de decisiones. De esta manera, la pregunta de investigacion que se pretende resolver es

¢En qué contribuira la estructura de un Plan Estratégico para el &rea de Talento Humano?
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CAPITULO 1
BASE CONCEPTUAL DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA EN TALENTO HUMANO
1.1 Planificacion Estratégica

1.1.1 Antecedentes

Partimos mencionando a Sun Tzu, el mas antiguo estratega, filésofo chino y apreciable
escritor, conocido por influir durante 25 siglos la ideologia militar en el mundo, desconociendo
la terminologia de Plan Estratégico. Por otro lado, en los avances de la planeacion estratégica,
un gran lider en las fuerzas militares, reconocido por aplicar las estrategias y utilizar su tactica
fue Anibal Barca, quién pertenecio a la dinastia Barcida y utilizé sus propios recursos para

formular la misién, las estrategias y los pasos a seguir en su reino (Mintzberg y Quinn,1995).

Este contexto evidencia que las organizaciones se han desarrollado para el
cumplimiento de sus objetivos; sin embargo, el entorno cambiante y dominante del siglo XXI,
impulsa a los administradores a dar claridad de lo que se quiere lograr y garantizar su

crecimiento en el futuro.

La palabra 'estrategia’ proviene de la etimologia griega strategia, que expresa “actitudes
de un general’. El concepto de planificacién fue introducido en el mundo de la literatura y se

internacionalizé en el escenario del siglo XX, asi lo manifiestan Taylor y Fayol (Sanchez, 2017).

En 1950, Igor Ansoff fue pionero en introducir la Teoria Administrativa en las
organizaciones, cientifico que ha dado su evolucién a la planeacién estratégica. El inicio de la
planificacion estratégica se ubica en la década de los afios 60; para otros autores sobre la base

de las consideraciones anteriores, se introdujo en la década de los 70 (Ortiz, 2017).

En general, la planificacion siempre fue sinbnimo de cambio en la sociedad abierta que
vivimos y se determina como una herramienta que facilita los procesos de gestion, donde el

esfuerzo es necesario para alcanzar los objetivos de una organizacion (Cafarte, 2012).
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1.1.2 Definicién de Planeacion Estratégica
Al investigar distintas fuentes de informacion reportadas en la literatura se obtiene como
resultado conceptos que definen a la Planeacién Estratégica, Talento Humano y Gestion del

area de Talento Humano.

Segun Lesmes (2010), diferentes escenarios que genera este mundo cambiante,
enmarcan a la planeacioén estratégica como un proceso que las organizaciones educativas
culturalmente no estan familiarizadas; se considera a este instrumento de dificil aplicacién en
las distintas Universidades, por lo que su complejidad y falta de tiempo son problemas que se

presentan al ejecutar este proceso.

Spee y Jarzabkowsk (2011), manifiestan que la comunicacion es parte esencial de la
planificacion estratégica; una fusion entre el habla y el texto constituye un aprendizaje teérico y
practico. Por lo tanto, planificar no es crear un manual estatico: es establecer flexibilidad a los

métodos y determinar dentro de la organizacién un proceso comunicativo.

Fernandez y Juvinao (2015) en su articulo Pensamiento Estratégico: Centro Neuralgico
de la Planificacién Estratégica que transforma la visién en accion, manifiestan que la
planeacion estratégica es el proceso de crear, de fijar la manera de delimitar colectivamente el
futuro, alineado las actividades y responsabilidades de forma individual para la concrecién de

un objetivo.

La Planeacion Estratégica conecta a la vision, la misién, un andlisis interno y externo
de la organizacién, definicion de objetivos y metas planteadas a largo plazo. (Castro, et al,

2011; Fernandez y Juvinao, 2015; Maldonado y Erazo, 2016).

Segun afirmaciones de los autores Maldonado y Erazo (2016), el planificar permite un
andlisis situacional de la empresa, determina el area departamental con mayor falencia y

permite conocer los aspectos que conllevan a un mayor riesgo empresarial.
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Fernandez, Juvinao y Solano (2016), manifiestan que el éxito de la ejecucion de un plan
estratégico se logra cuando es capaz de alinear los objetivos individuales de los empleados a
los objetivos de la organizacién, por una gran contribucion de beneficios esenciales a la gestién

institucional.

Guevara (2018), por su parte, sefiala que la planeacién estratégica es “un proceso que
debe iniciar con delimitaciones de metas organizacionales, definiciébn de acciones, estrategias y
politicas para concretizar esas metas” (p. 257). Se trata de tomar acciones presentes para
plasmar esa vision en el futuro; es decir, una planeacion exitosa involucra un trabajo

coordinado en equipo.

En otra perspectiva, Fernandez, Martinez y Ngono (2019), en su estudio Barreras que
dificultan la Planeacién Estratégica en las Organizaciones, realizada en Colombia, determinan
gue la manera de trazar objetivos y metas claras, la forma de lograr lo proyectado y los
propositos planteados, depende de la ejecucion de una guia, que permita cursar las vias que

llevan a la elaboracién de un plan estratégico.

Tabla 1
Matriz comparativa y revision Bibliografica de la Planeacién Estratégica

Titulo de Articulo

. e Autor/es Similitud Diferencias
Cientifico

15



Desafios y
i L0
p (2010)

estratégica en
universidades

Es un proceso que las
organizaciones educativas
culturalmente no estan
familiarizadas, consideran a
este instrumento de dificil
aplicacion en las distintas
Universidades, su
complejidad y falta de
tiempo son problemas que
se presentan al ejecutar
este proceso.

Strategic planning as Spee,A.P.;Jarzab

La comunicacién es parte
esencial de la planificacion
estratégica, una fusion
entre el habla y el texto
constituye un aprendizaje
tedrico y practico, planificar

communicative kowski,P
no es crear un manual
process (2011) o
estatico, es establecer
flexibilidad a los métodos y
determinar dentro de la
organizaciéon como un
proceso comunicativo.
Castro, I. R. R.,;

Aproximacion tedrica
a la planeacion
estratégica de
recursos humanos

en el sector publico Morales, A. V. largo plazo

(2011)

Bustamante, M.  La planeacion Estratégica

C. A.; Rubiano, conecta a la visién, la mision, un
M. G., Herrera; A. andlisis interno y externo de la
G. G., Aguirre; organizacion, definicion de
Aguirre, D. C. V.; objetivos y metas planteadas a

Pensamiento
Estratégico: Centro
Neuralgico de la
Planificacién
Estratégica que
transformacion la

. L largo plazo
visién en accion

La planeacion Estratégica

conecta a la visién, la mision, un
Daniel,D.L.M.F.D; analisis interno y externo de la
Juvinao,L (2015) organizacién, definicion de

objetivos y metas planteadas a

Es el proceso de crear, fijar
la manera de delimitar
colectivamente el futuro,
alineado las actividades y
responsabilidades de forma
individual para la
concrecion de un objetivo.

La planeacién Estratégica
El reto de la conecta a la vision, la misién, un
andlisis interno y externo de la
organizacion, definicion de
objetivos y metas planteadas a

Maldonado,G,V;Er

lanificacion
gstraté ica en las azo,M.A
g (2016)
Pymes

largo plazo

El planificar permite un
analisis situacional de la
empresa, determina el area
departamental con mayor
falencia y permite conocer
los aspectos que conllevan
a un mayor riesgo
empresarial.
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Planificacién
estratégica de

recursos humanos:

efectiva forma de

Fernandez,D.L.M;
Juvinao,D.L;Solan

El éxito de la ejecucion de
un plan estratégico se logra
cuando es capaz de alinear
los objetivos individuales de
los empleados a los
objetivos de la

|dent|ﬁ.car oE.  (2016) organizacion, por una gran

neceS|dTldes de contribucién de beneficios

persona esenciales a la gestion

institucional.
L . Es un proceso que debe

La gestion del capital o P X q. .

. . iniciar con delimitaciones

intelectual y éxito en L
Guevara de metas organizacionales,

los planes

estratégicos de las

organizaciones

Barreras que
dificultan la
planeacion
estratégica en las
organizaciones

Le6n,J(2018)

Fernandez
Hurtado,S.R;
Martinez
Martinez,L.
A:Ngono
Fouda,R.A
(2019)

definicion de acciones,
estrategias y politicas para
concretizar esas metas

La manera de trazar
objetivos y metas claras, la
forma de lograr lo
proyectado y los propésitos
planteados, depende de la
ejecucién de una guia, que
permita cursar las vias que
llevar a la elaboracién de un

plan estratégico.

Nota. Esta tabla muestra un analisis y conceptualizacion bibliografica de la planeacion estratégica.

Fuente: Elaboracion propia (2020).
1.2 Talento Humano

1.2.1 Antecedentes

Frederick Taylor, de nacionalidad estadounidense, fue el promotor del primer enfoque
cientifico del trabajo; en su teoria manifiesta que las organizaciones estan ocupadas en su
mayoria por personal que ejecuta tareas, miden operaciones, conocen técnicas utilizadas como
ciencia y manejan recursos propios para incrementar la productividad de las empresas. En
1911, Taylor observo el desarrollo del hombre en la organizacion (Labrada, Guzmén y Fornari,

2011).

17



En este orden de ideas, en 1997 McKinsey socializé la 'guerra por el talento'; su
propésito fue contratar, retener y atraer al personal con su maximo potencial para convertirse

en la parte fundamental de una organizacion (Silzer y Church, 2009).

Eltor Mayo, mencioné a principios del siglo XXI, que el objetivo de los empresarios se
centraba en alcanzar el maximo rendimiento, laborando de forma eficaz y eficiente. La atencién
estaba centrada en la ejecucion de las tareas y sus procesos; el recurso humano se veria
afectado por factores psicologicos y socioldgicos. El estudio que realizé Mayo determiné que
las organizaciones no trabajaban Unicamente por el factor econémico, poseian factores

intrinsecos, los cuales, necesitaban otro estudio (Bonnet, 2010).

Desde esta iniciativa, el papel de los recursos humanos ha experimentado una inmensa
evolucion y Fritz Rothlisberger concluye que el factor mas importante en una organizacion es el
Talento Humano, pues, para alcanzar el éxito empresarial su plantilla capacita, motiva y

desarrolla a la organizacion (Moreno y Godoy, 2012; Besma, 2014).

1.2.2 Definicién del Talento Humano
El ser humano desarrolla una mezcla de habilidades que se puntualizan en dos
variables: las habilidades naturales versus las habilidades, destrezas y conocimientos

desarrollados, generalmente, en la organizacion (Silzer y Church, 2009).

Jantan, Hamdan y Othman (2010) sostienen que en una organizacion el ser humano
tiene la capacidad significativa; es decir, marca un diferenciador en todas las operaciones
ejecutadas y las que realicen en el futuro. Por su parte, los autores Moreno y Godoy (2012);
Duran y Nevares (2016) afirman que la eficiencia y la eficacia utilizada en las organizaciones,
demuestran los resultados proyectados mediante la creacion de valor que el talento humano
representa en una organizacion. El personal capacitado para su competitividad en el medio

laboral demuestra que, invertir en el individuo no es un gasto sino una inversion.
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En la actualidad, distintas definiciones consideran el término ‘recurso humano' como el
total poblacional de una organizacion; mientras que, las palabras 'talento humano' significa
habilidades, competencias y potencial, el pensar de manera inteligente para solventar los
inconvenientes en la organizacion y en el trayecto de la vida (Ross, Litardo y Choez 2016;

Villagbmez y Baez 2015).

Finalmente, Pantouvakis y Karakasnaki (2018) coinciden en que las organizaciones
dependen, basicamente, del talento humano para alcanzar el éxito o fracaso de las

herramientas utilizadas; y, la efectividad aplicada, para alcanzar los propésitos planteados.

Tabla 2
Matriz comparativa y revision Bibliografica del talento humano

Titulo de Articulo

. . Autor/es Similitud Diferencias
Cientifico

El ser humano desarrolla
una mezcla de habilidades,
se puntualizan dos
variables, las habilidades

Thg pea_lrlg and perils Silzer.R.:Church. natura.les. \s habilidades y

of identifying A. H. (2009) conocimientos

potential T desarrolladas,
generalmente estas
destrezas se emplean en la
organizacion

En la organizacion el ser

Human talent humano tiene la capacidad,
prediction in HRM Jantan,H.;Hamda significativa en marcar un
using C4. 5 n,A.R.; Othman, diferenciador en todas las
classification Z.A. (2010) operaciones actualmente
algorithm. ejecutadas y las que

realicen en el futuro.

19



El talento humano:
Un capital intangible
gue otorga valor en
las organizaciones
(human talent: An
intangible capital that
gives value in
organizations).

Moreno Bricefio,
F;Godoy,E (2012)

La eficiencia y la eficacia
utilizada en las organizaciones
demuestran los resultados
proyectados, mediante la
creacion de valor que el talento
humano representa en una
organizacion, mantienen al
personal capacitado para su
competitividad en medio laboral,
se demuestra que invertir en el
individuo no es un gasto sino
una inversion.

Talento humano en la Duran, M.O R;;

microempresa
informal

&Nevares,S.A.M.
(2016)

La eficiencia y la eficacia
utilizada en las organizaciones
demuestran los resultados
proyectados, mediante la
creacion de valor que el talento
humano representa en una
organizacion, mantienen al
personal capacitado para su
competitividad en medio laboral,
se demuestra que invertir en el
individuo no es un gasto sino
una inversion.

La administracion: el
talento humano en
relacion con la
formacion cientifico
tecnoldgica.

Villagdmez,M.;Ba
ez,A (2015)

En la actualidad distintas
definiciones consideran el
término “recurso humano” como
el total poblacional de una
organizacion, mientras que la
palabra “talento humano”
significa habilidades,
competencias y potencial, el
pensar de manera inteligente
para solventar los
inconvenientes en la
organizacion y en el trayecto de
la vida

Andlisis de las
investigaciones sobre
Talento Humano.

Ross,W.A.B.;Lita
rdo,B.1.D.;Choes,
G.G.P.

(2016)

En la actualidad distintas
definiciones consideran el
término “recurso humano” como
el total poblacional de una
organizacion, mientras que la
palabra “talento humano”
significa habilidades,
competencias y potencial, el
pensar de manera inteligente
para solventar los
inconvenientes en la
organizacion y en el trayecto de
la vida
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Las organizaciones

The human talent dependen basicamente del

and its role.m ISM Pantouvakis A.Ka talento hum:flnp para

Code effectiveness . alcanzar el éxito o fracaso
rakasnaki,M.

and competitiveness de las herramientas

in the shipping utilizadas y la efectividad

industry. aplicada para alcanzar los
propdsitos planteados.

(2018)

Nota. Esta tabla muestra un analisis y conceptualizacion bibliografica del talento humano.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

1.3 Gestion del Talento Humano
1.3.1 Antecedentes
En 1950, la Gestion de Talento Humano, sufrié algunos cambios conceptuales;
esta ciencia, Administracion de Personal, revel6 el administrar personas de acuerdo con la
legislacion laboral vigente. En la década de 1960, las personas fueron consideradas como
recursos para el éxito organizacional; es decir, como los Unicos recursos vivos e inteligentes
para afrontar los desafios. A inicios de la década de los afios 70, surgi6 el concepto de

Administracién de Recursos Humanos (Chiavenato, 2011, p. 2).

David Watking, en su articulo cientifico Softscape, fue el primer autor en usar el término
Gestion del Talento Humano. A inicios de 1998, las organizaciones reconocian al personal que

laboraba con mayor potencial intelectual (Teréan, 2014).

En siglo XX se realizaron cambios en el mundo global; se dieron transformaciones en
las industrias, en la estructura, el comportamiento y su forma de administrar. El tercer milenio,
Teran y Leal (2009), manifiestan que la parte financiera y tecnologia no genera una ventaja
competitiva, lo que sobresale es la Gestion de Talento Humano y el grado de formacion del

individuo.
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1.3.2 Definicion de Gestion de Talento Humano

La gestion humana es definida como la responsable de atraer, preparar, reconocer,
impulsar y motivar al individuo en la empresa, utilizando los métodos y medios estratégicos a
escala global. Se plantea programar, planear, determinar politicas y realizar actividades que
permitan invertir en el personal de una organizacién (Garcia, 2009; Scullion, Collings, y
Caligiuri, 2010). Es decir, la gestion del talento humano se define como la capacidad de retener
al personal dentro de la organizacién, como un potencial recurso actualizado, competidor y

emprendedor, que se relaciona directamente con el ambito econdémico y social (Duran, 2016).

Tejada (2011) manifiesta que la Gestion de Talento Humano se logra cuando se dirige y
gestiona eficientemente el potencial humano que poseen el personal, representando un
beneficio para el individuo y el mercado global. Precisa Parraga (2016) que para alcanzar una
excelente calidad y eficacia en los procesos que realiza la institucion, la gestion de talento
humano en la universidad ecuatoriana se convierte en parte fundamental para el desarrollo
organizacional y es considerado como eje estratégico en el planteamiento de objetivos para la
institucion.

Por su parte, los autores Aguilar y Rondén (2016) manifiestan que la actual gerencia
tiene un nuevo enfoque de aprendizaje y progreso tecnolégico para alcanzar objetivos, dirigir y

reconocer competencias individuales, ejecutando una labor coordinada y un trabajo en equipo.

Tabla 3
Matriz comparativa y revision Bibliografica de la Gestion de talento humano
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Titulo de Articulo

Cientifico Autor/es

Similitud

Diferencias

Los macro-procesos:
un nuewo enfoque en el Solarte,M.G.
estudio de la Gestion  (2010)

La gestién humana es definida
como la responsable de atraer,
preparar, reconocer, impulsar y
motivar al individuo en la
empresa, utilizando los métodos
y medios estratégicos a escala
global, se plantea programar,

Humana . L

planear, determinar politicas y

realizar actividades que permitan

invertir en el personal de una

organizacion

La gestidon humana es definida

como la responsable de atraer,

preparar, reconocer, impulsar y

motivar al individuo en la
Global talent Scullio.rl,H._;(;oI_Iing empre;a, utilizar\dp los métodos
management s,D.G.;Caligiuri,P y medios estratégicos a escala

(2010) global, se plantea programar,

planear, determinar politicas y

realizar actividades que permitan

invertir en el personal de una

organizacion
Los modelos actuales La gestion de talento
de gestion en las humano se logra cuando se
organizaciones. dirige y gestiona
Gestion del talento, Tejada Zabaleta,A. eficientemente el potencial
gestion del (2011) humano que poseen el
conocimiento y personal, representando un
gestion por beneficio para el individuo y

competencias.

el mercado global

Gestion del talento
humano en la
universidad
ecuatoriana actual.

Cedefo.M.E., P
(2016)

Para alcanzar una
excelente calidad y eficacia
en los procesos que realiza
la institucion, la gestion de
talento humano en la
Universidad Ecuatoriana, se
convierte en parte
fundamental para el
desarrollo organizacional y
es considerado como eje
estratégico en el
planteamiento de objetivos
para la institucion
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Retos y rol estratégico

La actual gerencia tiene un
nuewo enfoque de aprendizaje y
progreso tecnolégico que, la
gestion de talento humano

L Joyas.J.C,A
en la gestion del (2016) desarrolla para alcanzar
talento humano objetivos, dirigir y reconocer
competencias individuales,
ejecutando una labor coordinada
y un trabajo en equipo.
La actual gerencia tiene un
nuewo enfoque de aprendizaje y
- rogreso tecnoldgico que la
Gestion del talento P g. . dicoq
gestion de talento humano
humano en .
o Rondén.M,A. M,  desarrolla para alcanzar
organizaciones - o
. objetivos, dirigir y reconocer
educativas

competencias individuales,
ejecutando una labor coordinada
y un trabajo en equipo.

Modelo de Gestién del
Talento Humano para
la Escuela Superior
Politécnica de
Chimborazo

Duran Pinos, A.
(2016)

La gestion de talento
humano se define como la
capacidad de retener al
personal dentro de la
organizacion, como un
potencial, recurso
actualizado, competidor y
emprendedor, que se
relaciona directamente con
el ambito econémico y
social.

Nota. Esta tabla muestra un andlisis y conceptualizacion bibliografica de la gestion de talento humano.

Fuente: Elaboracién propia (2020).

1.4 Resultados

1.4.1 Revision Bibliografica

La investigacion bibliografica inicio con la busqueda de articulos cientificos realizados

en Dialnet, Scopus, Sage, Libros y Google Académico; se establecieron las palabras claves

Planificacion Estratégica, Talento Humano y Gestion de Talento Humano.
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El objetivo fue determinar una base conceptual de la Planificacién Estratégica aplicada
al area de talento humano; se obtuvo 22 articulos con informacion relacionada al tema de

investigacion.

La revision documental comprende del afio 2009 al 2019. En la Figura 1, se ilustra la
publicacidon de articulos utilizados para esta investigacion y se determina una tendencia

creciente en publicaciones en el afio 2016 (Anexo a).

Figura 1
Revision de Articulos Cientificos que determinan la Planificacién Estratégica aplicada al
area de talento humano y su tendencia en la Gltima década.

10

Articulos Cientificos
O =B N W & U1 O N 00 O

2009 2010 2011 2012 2015 2016 2018 2019
Anos

Nota. El grafico representa investigacion documental referente a la Planificacion Estratégica, talento
humano y su distincién en los ultimos afios.

Fuente: Elaboracion propia (2020).
Se puede evidenciar en la Figura 2 la representatividad de los articulos investigados,
donde se demostrd una mejor vision en la literatura, generando tendencias, relacionando

caracteristicas, creando conceptos de alto impacto (Anexo b).

Figura 2
Revision de Articulos Cientificos, publicaciones generadas en los continentes: Europa,
Asia, Oceania y América.
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Revision de Articulos Cientificos

N° de Aticulos

I [ [
COLOMBIA ECUADOR BRASIL VENEZUELA NEW YORK MALASIA AUSTRALIA |RLANDA
Paises

Nota. El gréfico representa a Colombia, un pais con mayor diversidad de publicaciones
cientificas.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

ANALISIS - DIAGNOSTICO SITUACIONAL INTERNO DEL AREA DE TALENTO

HUMANO DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY

El propdsito de esta etapa es determinar la situacion actual que se desarrolla en el area

de Talento Humano de la Universidad del Azuay. El analisis del microentorno se realiza a base

del contexto:

e [nfraestructura
e Financiero
e Social

e Tecnoldgico

Etica y Responsabilidad Social

1.5 Contexto Infraestructura

Del estudio realizado, se determina que la infraestructura es adaptable para la cantidad

de empleados que laboran en el edificio, construido de acuerdo a las funciones de la
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organizacion; se define una estructura basica funcional para el area de Talento Humano.
Cuentan con un sistema de ventilacion, iluminacién y aire acondicionado; la capacidad
instalada se basa en el nUmero de colaboradores del area, actualmente 5 funcionarias laboran

en el area y bridan asistencia a 513 docentes y 271 administrativos.

El area de Talento Humano de la Universidad del Azuay se encuentra ubicado en el
edificio Central Bloque Al, de facil accesibilidad, un sitio con mayor cobertura que permite una

conectividad con la Comunidad Universitaria.

Figura 3
Administracion Central de I\a} Universidad del Azuay

Nota. Campus Universitario, Bloque Al- Departamento Central.

Fuente: Bamby, L. (2012). Recuperada de Photos at Rectorado Uda-College Academic Building
in Cuenca [Fotografia]. https://images.app.goo.gl/eNpTha4jMzs5Fs6U6

1.6 Contexto Financiero

La Universidad del Azuay es una organizacién educativa que ha brindado mas de
cincuenta afios de servicio a la comunidad. Durante la Ultima década, ha tenido un gran
crecimiento en infraestructura; ha incrementado su fuerza laboral de acuerdo a los
requerimientos necesarios con respecto a los tres ultimos afios. Su entorno financiero se
extiende, el 52.37% del Presupuesto Financiero representa el pago de némina, su mano de

obra ha incrementado en un 20% con respecto al afio 2017.
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La Administracion de sueldos y salarios se rige a base de la ultima Sesion de Consejo
Universitario; representa una reforma de estructuracion de sueldos, resolucién emitida con
fecha diciembre 2018, amparados por una Comision establecida por el Rector de la
Universidad en pro de una mejora para los niveles mas bajos en la escala de sueldos, previa

aprobacién del Consejo Universitario, autoridad maxima de la Institucion.

La Universidad del Azuay otorga a su planta Docente y Administrativa beneficios
Institucionales, con al menos un afo de servicio en la Comunidad Universitaria, concedida en
distintos meses del afio y de acuerdo a las Resoluciones aprobadas por el Consejo

Universitario, que contempla un Instructivo vigente que dispone sus formas de pago.

1.7 Contexto Social
Para el contexto social, se efectu6 un andlisis demogréfico. La poblacién de la
Universidad del Azuay representan 784 colaboradores que trabajan en las siguientes

dependencias:

e Administracién Central

¢ Facultad de Ciencia y Tecnologia

e Facultad de Ciencias Juridicas

e Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion
e Facultad de Medicina

e Facultad de Ciencias de la Administracion

e Facultad de Disefio, Arquitectura y Arte

e |ERSE

e Departamento de Investigaciones

o Departamento de Posgrados

e Departamento de Formacién Continua
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Se recopil6 la base de datos actualizada del area de Talento Humano para realizar el
andlisis descriptivo; se consideraron las siguientes variables: niumero de hombres y mujeres

gue laboran en la Comunidad Universitaria.

Se muestra, en la figura 4, que 457 empleados son hombres y representan un 58% de
la poblacién, mientras 327 son mujeres, que significa el 42% restante. En este sentido, las
sociedades han evolucionado, las mujeres han dado un paso muy significativo; se desarrolla un
paralelismo de oportunidades entre hombres y mujeres, estableciendo equidad laboral en una

organizacion (Anexo c).

Figura 4
Distribucion del personal docente y administrativo de la Universidad del Azuay por sexo

Empleados por sexo que laboran en la Universidad del Azuay

B Hombres ® Mujeres

Fuente: Elaboracién propia (2020).

La Institucidon cuenta con 784 empleados; es evidente que 178 trabajadores
pertenecen a la Facultad de Ciencias de la Administracion, dependencia con mayor numero de
empleados y trabajadores, 108 son hombres. La siguiente categoria, representan las mujeres
en la Facultad de Filosofia Letras y Ciencias de la Educacion, existen 126 colaboradores y 86

son mujeres que actualmente laboran en esta area (Anexo d y e).

Figura 5
Distribucion de la Comunidad Universitaria por género y dependencia
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Con el proposito de conocer los grupos generacionales que prestan sus servicios a la

Comunidad Universitaria, se examind que tres generaciones hacen frente al capital humano de

la Organizacion.

-- Y -

Factadde  Facultadde  Facultad de st Dpto. de Dpto. de
Medicing  Administracion.  Disefio nvestigacion | Posterados
a 108 3 4 3
35 0 R 6 7 4

Formacion
Continua

Conviviendo con Baby Boombers de 1946-1964, Generacion X de 1965-1979 y

Generacion Y de 1980-2000, considerando como base la categoria presentada por Ron Zemke

en el aflo 2013, para el calculo de edad.

Se demuestra que la Universidad del Azuay cuenta con una nueva generacion, jovenes
gue representan el 44% de empleados, pertenecen a la Generacién Y o Millennial y sus edades

oscilan entre 18 y 33 afos; representan 340 empleados de un total de 784 personas (Anexo f).

Figura 6

Universidad de Azuay representada por generaciones
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GENERACIONES m BABY BOOMBERS

B OTROS (Sin rango) (1946-1964)
. 118
1 15%

B GENERACION Y
(1980-2000)
340
44%

B GENERACION X
(1965-1979)
324
41%

Fuente: Elaboracién propia (2020).

De acuerdo a la figura 7 se puede observar que el 93% del personal que labora en la
Institucién (732 empleados), presta sus servicios a la organizacion desde el afio de 1981 al afio
2018. En el periodo comprendido del 01 de mayo de 2019 al 01 de mayo de 2020 se ha

contratado a 52 nuevos empleados que representan el 7% de la poblacion (Anexo g).
Figura 7
Empleados de la Universidad del Azuay por categorias (personal nuevo y antiguo)

Personal nuevo y antiguo que labora en la Universidad del
Azuay

52; 7%

732;93%

= Empleados Nuevos (2019-2020) = Empleados Antiguos (1981-2018)

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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En la figura 7 podemos observar que el colectivo de empleados con capacidades
diferentes en la Comunidad Universitaria asciende a 29 colaboradores, en su mayor parte 15

empleados pertenecen a la Generacion X en el rango de 48 y 34 afios de edad.

Para efectos de aplicacion, segun Instructivo que regula el porcentaje de inclusion
laboral de personas con discapacidad, de acuerdo al Art.- 4 “Obligaciones del Empleador”, la
Universidad del Azuay cumple con el porcentaje de inclusion del 4% minimo de personas con

Capacidades Diferentes (Anexo h).
Figura 8

Personal con Capacidades diferentes por Grupos Generacionales

Personal con Capacidades Diferentes

400
350 309 334
300
250
200
150 111
100
50 7 15 6 1 1
0
(1946-1964) (1965-1979) (1980-2000) (Sin rango)
BABY BOOMBERS GENERACION X GENERACION Y OTROS
Personas con Capacidades Diferentes No Discapacitados

Fuente: Elaboracion propia (2020).

En la figura 8 se presentan trabajadores que ha cumplido entre 20 y 25 afios de
servicio a la Institucion, oportuna informacion para el area de Talento Humano; expresa una

preparacion y andlisis para el retiro del personal que se acojan a la pension jubilar.

Son beneficiarios los colaboradores que cumplan 25 afios de servicio y 55 de edad, se
evidencia en la figura 9, 32 colaboradores que representan el 4% del universo de estudio,

futuros acreedores a la jubilacion patronal (Anexo i).
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Figura 9
Empleados de la Universidad del Azuay entre 20-25 afios de servicio y 41-65 de edad.

Empleados entre 20-25 anos de servicio y 41-65 de edad

32; 4%

752; 96%

20-25 afios mOtros

Fuente: Elaboracién propia (2020).

1.8 Contexto Tecnolégico

El &rea de Talento Humano cuenta con el programa de gestion de némina
automatizada; no brinda un servicio de intranet, sino es una aplicacién de escritorio que crea la
némina, facilita el ingreso de subsidios, célculos de planillas del IESS, fondos de reserva,
décimos, formulario de gastos personales, bono de comisariato, mejoramiento académico,
contratos eventuales y jornada permanente, escalafén entre otros. Toda la informacion se

encuentra centralizada en una base de datos Oracle.

La Universidad del Azuay (UDA) posee el Software Global Sistema de Gestion
Universitaria (SGU), que ofrece un servicio extranet. Esta desarrollado a medida de las
necesidades de la UDA; centraliza la informacién, integra todos los procesos establecidos y

permite a los usuarios las opciones para su trabajo, dependiendo el rol de cada empleado.

Los colaboradores de modo virtual pueden consultar en el SGU, informacién referente al
rol de pagos, fondo provisional, consulta de asistencia, vacaciones, tramites de solicitudes y
demas. No obstante, la actualizacion tecnologia el area de Talento Humano se encuentra en

procesos de automatizacion de certificados, contratos educacionales y anticipos.
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1.9 Contexto Eticay Responsabilidad Social
Actualmente, el entorno en el que vivimos, la innovacién y la competitividad exige a la
Comunidad Universitaria enfocarse en el cumplimiento de responsabilidades sociales,

establecidos en la ética y el compromiso del individuo.

Etimolégicamente, la palabra ética proviene del vocablo griego ethikos, que expresa
‘costumbre’ o ‘habito’. Se define como los principios 0 nhormas que sirven con guia para
determinar las conductas que ayudan o afectan al ser humano, problemas morales o éticos

dentro de la organizacion (Diaz de la Cruz y Fernandez, 2016).

La Universidad del Azuay cuenta con el Cédigo de Etica, aprobado en sesion 18 de
septiembre de 2018 por el honorable Consejo Universitario; aqui se establece una guia que
brinda los lineamientos de conducta en la ejecucion de sus obligaciones. El area de Talento

Humano opera bajo este Codigo de Etica.

Finalmente, a través de la investigacion realizada en el area de talento humano, se
identifican procedimientos que amparen el trabajo, pero, la falta de sincronizacién, dificulta la
alineacion simultdnea para la ejecucion correcta. También, se identificd la ausencia de un
manual de procesos, normativas y politicas que sirvan como directrices y guias de accion para
todos los miembros de la organizacion. Por otro lado, no cuenta con objetivos departamentales
o indicadores de camino que permitan sostener el crecimiento a largo del tiempo y controlar el

éxito de la Comunidad Universitaria.

1.10 Estructura Organizacional de la Universidad del Azuay
El esquema organizacional que constituye la Estructura Organica de la Universidad del
Azuay posee un organigrama formal, que representa una jerarquia de mayor a menor y de

acuerdo a la representacion visual es vertical en forma de piramide.

Figura 10
Estructura Organica de la Universidad del Azuay

34



Facul

)
|

Directora de
Posgrados

Nota. La autoridad maxima de la Institucidn es el Consejo Universitario 6rgano colegiado superior

de cogobierno de la Universidad.

Fuente: Universidad del Azuay (2019). Estructura Organica [Fotografia]. Recuperada de:
https://www.uazuay.edu.ec/launiversidad#estructura-organica

1.11 Funciones del Consejo Universitario, Rector, Vicerrectores y Autoridades

Académicas.

Tabla 4

Estructura y Funcionamiento de las autoridades de la Universidad del Azuay

Estructuray Funcionamiento

Consejo Universitario

Rector

Vicerrector Académico

Vicerrector de Investigaciones

Decano Administrativo Financiero
Directora de Posgrados

Decanos de Facultades

Autoridad maxima de la Institucion

Maxima autoridad ejecutiva de la Universidad

Debera cumplir los mismos requisitos establecidos
para ser Rector

Debera cumplir por los menos los requisitos para
profesor titular principal

Designado por el Consejo Universitario
Designado por el sefior Rector

Designado por el sefior Rector
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Nota. El Consejo Universitario es el 6rgano colegiado superior de cogobierno de la Universidad,
las funciones de las autoridades se detallan en el Anexo j.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

1.12 Estructura Organica del area de talento humano de la Universidad del Azuay

Se define la Estructura Organizacional del &rea de Talento Humano como organizativa
formal; pretende ensefiar lo que hace cada uno, representa una unidad dividida, establece una
jerarquia. En la parte superior esta la autoridad y se desagrega por los distintos cargos que
ocupan en forma escalonada. Hay una division de trabajo; cada funcionario es responsable de
varias actividades, tales como: desarrollar, aplicar, dominar, esto representa la productividad en

el area de Talento Humano.

Figura 11
Estructura Organica del area de talento humano de la Universidad del Azuay.

Analista de
Personal

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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1.13 Funciones del personal administrativo que labora en el area de Talento

Humano de la Universidad del Azuay

@ UNIVERSIDAD PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL AREA DE TALENTO HUMANO - UDA

DEL AZUAY
Apellidosy Nombres Cargo Especifico
BELTRAN RODAS LINA MARCELA COORDINADORA DESARROLLO ORGANIZACIONAL
LUCERO MOSQUERA ANA CONCEPCION ANALISTA DE PERSONAL
QUIZHPI VILLALTA LOURDES MIRANDA TRABAJADORA SOCIAL
TERREROS BARROS DEISY JAQUELINE ANALISTA NOMINA
VANEGAS BARCIA KARINA ALEXANDRA DIRECTORA DE TALENTO HUMANO

Nota. Equipo de trabajo del area de Talento Humano. Las funciones se detallan en el Anexo k.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

ANALISIS - DIAGNOSTICO SITUACIONAL EXTERNO DEL AREA DE TALENTO
HUMANO DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY

El objetivo de esta fase es identificar fuerzas externas; para ello, se aplicé una encuesta
a 151 docentes titulares y 159 administrativos con el propésito conocer la percepciéon que

tienen los empleados con respecto al area de Talento Humano.

1.14 Descripcién

La Universidad del Azuay es una institucién de Educacién Superior que en la actualidad
tiene 6500 estudiantes, 247 docentes titulares y 271 administrativos. Método de estudio, se
trabajé con una muestra de 310 encuestas, con un nivel de confianza del 95%; por lo tanto, el
valor z es de 1.96, al no conocer la proporcion de la poblacion, p=0.50 y g=0.50 y un nivel de

error del 5%.

Estimacién de proporciones:
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B Nz?pq
(N —1)e? + z2pq

Donde:

n= Tamafo de la muestra

N= tamafio de la poblacion

e= error

z= Valor z correspondiente a un nivel de confianza dado
p= proporcién de la poblacién

q=1-p

Tamafio de la muestra de Docentes:

247 * 1.96% % 0.5 * 0.5

"= (246) = 0.052 + 1.962 x 0.5 % 0.5 |
Tamarfo de la muestra de administrativos:
271 % 1.96% x 0.5 * 0.5
n =159

= (270) * 0.052 + 1.962 % 0.5 * 0.5

1.14.1 Empleados de la Universidad del Azuay

Tabla 5:
Colaboradores de la Universidad del Azuay
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Tipo de Observacion Proporcion Numero de encuestas
empleado
Docente 247 48% 151
Titulares
Administrativo 271 52% 159
Total 518 100% 310

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Mas que emitir juicios de valor sobre el resultado de este cuestionario, presentamos el
entorno que muestran los empleados de la Universidad del Azuay; es transcendental
mencionar que la columna vertebral de toda organizacion deberia ser representada por el area
de Talento Humano. Se puede evidenciar en la Figura 12 que, 131 colaboradores que
representan el 42.30% piensan asi; los empleados reconocen que esta area de trabajo
demuestra un posicionamiento muy importante. En la Figura 13 se observa que, 143
empleados que figuran el 47.80% revelan que el &rea desempefia un papel muy importante

dentro de la estructura de la Universidad del Azuay (Anexo |y m).

Figura 12
Conocimiento del posicionamiento del &rea de talento humano en la Universidad del Azuay

Cual es el posicionamiento del area de Talento Humano en la
Universidad del Azuay
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Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Figura 13
Importancia del area de Talento Humano en la Comunidad Universitaria

Cual es la importancia del area de Talento Humano
en la estructura de la Universidad del Azuay?
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Fuente: Elaboracion propia (2020).

La encuesta realizada a 310 empleados demuestra que 177 colaboradores no tienen
conocimientos de los servicios y proyectos de formacion individual que ofertan en el area de
Talento Humano; es sustancial considerar que la motivacién en el personal se refleja en el

desarrollo profesional y personal.

Se procedi6 a realizar una tabla cruzada de variables para decretar que 76 empleados
administrativos y 101 catedraticos, piensan que no existe una informacion ni socializacion;
tampoco, los alcances de los distintos servicios de apoyo con la Comunidad Universitaria.
Podemos mencionar que hay un desconocimiento acentuado en profesores. Un factor que
influye es el tiempo que los docentes trabajan en la Institucion; por ejemplo, varios docentes

titulares, no laboran a tiempo completo en la Universidad (Anexo n).

Figura 14
Servicios de apoyo que ofrece el area de Talento Humano a la Comunidad Universitaria
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3.- {Qué conocen los profesores yv administrativos con respecto a los servicios
de apoyo que ofrece Talento Humano?

200

150

100

Frecuencia

o T

T T T T
Aﬁcyc para Minguno Froyecto Proyecto Empleo Proyecto mi Primer
consultas médicas v Bachillerato Jowven del Ministerio Empleo
tramite en el de Trabajo
COMADIS

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Al preguntarles a los empleados los servicios integrales que puede aportar el area de
Talento Humano para mejorar su gestién en pro de todo el personal, 117 personas eligieron
Talleres y Coaching; se entiende que el capital humano esté consciente de la necesidad de un
experto que brinde una preparacion, apoyo y guia para conseguir potenciar el rendimiento

profesional y personal dentro de la organizacion.

Por otro lado, 92 empleados estan seguros que la Institucion necesita aplicar una
Evaluacién de Desempefio Laboral; esta herramienta permitira evaluar las fortalezas y
debilidades de cada empleado con el propdsito es establecer metas profesionales, sin
embargo, 40 empleados indican que el &rea de Talento Humano necesita otros servicios

integrales para mejor la gestiéon de los empleados (Anexo 0).

Figura 15
Programas y servicios integrales para mejorar la gestion del area de Talento Humano
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4. - s Qué servicios integrales adicionales podria sumar el area de Talento
Humano para mejorar su gestion en pro de los docentes yv administrativos?

120

100—

S50

50—

Frecuencia

20—

T T T T
Evaluacién de tros Programa, preparacian y Talleres y Coaching
Desempefo a Docentes v acompafamiento para la
Acministrativos Jubilacian

Fuente: Elaboracion propia (2020).

En la figura 16, se observa que los encuestados responden de manera equitativa entre
los resultados Si'y No con un 51% y 49% respectivamente, lo que demuestra que 158
empleados, al momento de vincularse con la Universidad, no recibieron una adecuada

capacitacion; con este antecedente me permito indicar que el proceso de induccién es minimo.

No obstante, 152 empleados contradicen esta afirmacién, reconocen que el area de
Talento Humano les brindé toda la informacion general y relevante para desarrollarse dentro
del cargo. Con estos resultados se evidencia que no se aplica un periodo de induccion a todas
las contrataciones que requiere la Universidad del Azuay, lo que representa un gran obstaculo
al nuevo empleador esa falta de claridad en el panorama de la Institucién y las funciones a su

cargo (Anexo p).

Figura 16
Proceso de induccion a docentes y empleados de la Universidad del Azuay
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5.- sConsidera usted, que al momento de ingresar a la Universidad del Azuay se
le ofrecid una induccién apropiada a su cargo
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Frecuencia
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Mo =1

Fuente: Elaboracién propia (2020).

La Universidad de Azuay cuenta con una infraestructura adaptable para la cantidad de
empleados que laboran en la Institucion. Los puestos de trabajo cuentan con un sistema de
ventilacion, iluminacién y aire acondicionado; la capacidad instalada se basa en el nimero de
colaboradores que posee la Comunidad Universitaria, 134 administrativos y 109 docentes

titulares que respondieron en esta pregunta de forma positiva (Anexo q).

Figura 17
Conocimiento de la estacion de trabajo de los colaboradores de la Universidad del
Azuay

6.- i Considera usted, que su estacién de trabajo es apropiada para el correcto
desarrollo de sus funciones?
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Fuente: Elaboracién propia (2020).
Para esta pregunta, de un total de 310 empleados, podemos observar en la figura 18

gue, 179 encuestados expresan el resultado en la escala de buena, representados por 85

43



administrativos y 94 docentes. Con esta recopilacion de datos se demuestra que, en la
Universidad del Azuay la gestién de Talento Humano es adecuada; sin embargo, se sugiere
mejorar la gestién que viene desplegando el &rea, para lograr el desarrollo integral de los
empleados de forma individual o grupal, opciones que puedan contribuir al crecimiento de la

organizacion (Anexo r).

Figura 18
Conocimiento de la gestion del area de talento humano en la Comunidad Universitaria

T.- £§Como considera la gestion del area de Talento Humano internamente en la
Institucion?
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Fuente: Elaboracién propia (2020).

La tecnologia de la informacion desempefia un papel muy importante dentro de la
organizacion; el 78.40% de empleados que representan a 243 colaboradores consideran que el
area de Talento Humano, utiliza los medios tecnoldgicos-informativos de manera eficiente para

comunicar todo tipo de actividad laboral (Anexo s).

Figura 19
Conocimiento de la tecnologia de la Informacion en la Universidad del Azuay
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8. - iLatecnologia de la informacion que utiliza el area de Talento Humano, es la
adecuada para comunicar a la Institucion Universitaria?
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Fuente: Elaboracién propia (2020).
Finalmente, la figura 20 demuestra que, 161 empleados que representan el 51.90% del
personal, afirman que recibieron toda la informacion vinculada a la politica de compensaciones;

mientras que, el 48.10% de la muestra representados por 149 personas manifiestan lo

contrario, indican no haber recibido informacién sobre la estructura y distribucién salarial.

Se sugiere al &rea de Talento Humano comunicar a todos los trabajadores desde el
inicio de su contratacion, la politica articulada y aplicada en la Institucion, con el objetivo que
los empleados tengan una satisfaccion laboral, compromiso y voluntad para laborar y

desempefiarse de manera correcta en la organizacién (Anexo t).

Figura 20
Conocimiento de la informacién con respecto a la Politica de pagos.
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9.- i Usted recibid informacidon del area de Talento Humano en relacién ala
estructura de pagos y su distribuciéon salarial?
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Fuente: Elaboracion propia (2020).
1.15 Anaélisis de los resultados de las encuestas
Como resultado del cuestionario aplicado a los empleados de la Comunidad Universitaria,
se puede observar que el area de Talento Humano no esta posicionada en la Universidad del
Azuay, ya que los empleados no estan seguros de su importancia en la estructura de la

organizacion.

Conforme la informacién levantada, se puede observar falencias en la comunicacién con
los empleados; por lo tanto, es trascendental establecer una mayor divulgacion de los proyectos
y/o servicios de apoyo que ofrece el area de Talento Humano, de tal manera, que el personal
sienta felicidad personal, reflejada en el compromiso y rendimiento, factores necesarios para

desarrollo en la Institucion.

El area de talento humano de la Universidad del Azuay, afronta debilidades en procesos
claves del area por lo que se evidencian problemas en el proceso de induccion del personal;
desafortunadamente, ciertos empleados no tuvieron la oportunidad de recibir informacion
introductoria y basica de la Institucion, su vision, misidn, objetivos entre otros aspectos; de igual
forma, desconocen la politica de compensaciones que rige en la Institucién. Cabe resaltar que

esta falta de claridad puede ocasionar frustracion en las expectativas del empleado.
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Del mismo modo, es importante resaltar la satisfaccion laboral que manifiestan los
empleados con respecto a la estacion de trabajo; el area de Talento Humano se preocupa por la
seguridad y salud integral de sus colaboradores. Sin embargo, si nos referimos a la gestion dentro
de la dentro de la organizacion, la muestra determina que existe una ausencia en el desarrollo

personal y profesional de los empleados.

Es importante mencionar que la eficiencia y el desempefio de la Directora de Talento
Humano, no es tarea facil; en algunos casos, es responsable e interventora de disposiciones

enviadas por altos mandos y de las acciones enfocadas en pro de la Institucion.

Finalmente, el personal de la Universidad del Azuay afirma estar complacido con las
herramientas y tecnologias de la informacion que brinda el area de Talento Humano, lo que

permite una automatizacién y optimizacién de tiempos y recursos.

1.16 Matriz FODA del area de talento humano de la Universidad del Azuay

Tabla 6
Matriz FODA del area de Talento Humano de la Universidad del Azuay
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ANALISIS DE FODA

ANALISIS INTERNO

DEBILIDADES

ANALISIS EXTERNO

AMENAZAS

D1:Gestién de ndmina en proceso de automatizacion.

D2: Carecen de su etapa filoséfica.

D3: Procesos no definidos que amparen el trabajo para
alcanzar los objetivos.

ALl: El bajo posicionamiento como &rea estratégica, su
importancia en la estrutura es relativa.

A2:La falta de comunicacién y socializacion externa, de los
servicios de apoyo que ofrece el &rea de talento humano.

A3: Programa de induccion deficiente.

A4: Poca gestion de talento humano en la Institucion.

A5: Falta de informacién, referente a la politica de
compensacion, en el proceso de contrataciéon del personal

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

F1: Infraesctructura de punta.

F2: Remuneracion adecuada, rige a través de una escala
salarial

F3: Estabilidad Laboral en la Insitucion.

F4: Posee con una estructura organizacional, organizativa
formal

O1: Condiciones generales de trabajo (lugar de trabajo)

02: Usabilidad en la tecnologia de la informacion

Fuente: Elaboracién propia (2020).

Andlisis del nivel de conectividad departamental con el area de talento humano de

la Universidad del Azuay

1.17 Estudio del nivel de integracion con el area de Talento Humano

La Comunidad Universitaria esta conformada por once Dependencias. Cabe sefialar que en el

método de estudio se recopilo informacion de cinco areas que representan el 45.45% de la poblacion. El

objetivo es determinar la conexioén y la frecuencia que vinculan con el area de Talento Humano.

Tabla 7

Matriz de interconexion con el area de Talento Humano de la Universidad del Azuay

48



Departamento Responsable Actividades Frecuencia
o 3 Calendario de vacaciones Anual
Biblioteca Ing. Paola Merchan
Permisos laborales Eventual
Envio de Curriculum
correspondiente a Docentes
nuevos
Semestral
Envio de Contratos de los
Facultad de Ciencias . nuevos Docentes Semestral
- Dra. Lariza Robles
Juridicas Informes del Distributivo de
horarios Semestral
Calendario de vacaciones Anual
Permisos laborales Eventual
Informe de Custodios Eventual
Infome de asignaciéon - nuevos
. custodios Eventual
Inventarios Ing. Geomayra Quezada
Calendario de vacaciones Anual
Permisos laborales Eventual
Contratos a Docentes- Examen Anual
UDA
Solicitud de pago de horas
extras trabajadas : Examen de Anual
Competencias, Casa Abierta y
Feria Laboral
Peticion del personal
administrativo que dara soporte Anual
. a Mi Uda en: informacién, plazos
Casa-Uda Ing. Maria Elena Castro
de pago,becas etc.
Se solicita apoyo de la
Trabajadora Social en periodo de Anual
becas, posterior a ello
entrevistas con los estudiantes
Calendario de vacaciones Anual
Permisos laborales Eventual
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Decanato
Administrativo Ing. Rocio Paguay
Financiero

Reporte para el rol de pagos -
saldo de créditos en los
prestamos: Bienestar
Universitario, Censatia y
Vivienda

Reporte para jubilacion y/o
renuncias - saldo de créditos en
los préstamos: Bienestar
Universitario, Censatia y
Vivienda

Reporte de anticipos y bonos
generados por docentes y
administrativos

Se requiere de talento humano,
un informe del # de horas por
docente, catedras que dicta,tipo
de docente, antigliedad etc,
infomacioén para tramitar becas

Envio de Contrato, para
gestionar los pagos contra
factura

Reporte de las transferencias de
pagos a docentes

Actas de Finiquitos aprobadas
por el Decano Administrativo
Financiero

Reuniones para asignacion de la
ropa de trabajo

Tramites para asignacion de
apoyo econdémico para

docentes por capacitacion.

Reunién para revision del
Escalafon Administrativo

Calendario de vacaciones

Permisos laborales

Mensual

Eventual

Eventual

Semestral
Trimestral

Diario

Diario

Mensual

Anual

Trimestral

Semestralmente

Anual

Eventual

Fuente: Elaboracién propia (2020).

50



Se puede evidenciar en la tabla 6 el nivel de conectividad de los distintos
departamentos con el &rea de Talento Humano. La Biblioteca representa la unidad de menor
interconexion: se remite informacién anual, solicitud de vacaciones y permisos laborales de
forma eventual; sin embargo, mantienen una relacion directa con el Decanato Administrativo

Financiero, area que se encarga de las labores administrativas y financieras.

Es importante mencionar que los empleados responsables de cada area, revelan que la
relacién con los colaboradores de Talento Humano es armonica, junto con la confianza y la

respectiva colaboracion, factores claves para trabajar de manera eficiente y eficaz.

En este contexto, se puede definir que el area de Talento Humano tiene el potencial
para fortalecer y fomentar las relaciones, agregando valor para todas las dependencias. Este
capital humano tiene que crear los medios necesarios, con el objetivo de que cada miembro de

la Comunidad Universitaria pueda desarrollarse y motivar en su crecimiento.
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CAPITULO 2

ANALISIS COMPARATIVO DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO DE LA
UNIVERSIDAD DEL AZUAY, CON RESPECTO A LA GESTION DE TALENTO HUMANO DE
LA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CUENCA

2.1 Estudio de la gestién del area de Talento Humano de dos instituciones de
Educacién Superior

Este capitulo tiene como objetivo el analisis del entorno del area de Talento Humano, la

situacion actual y la forma que se gestiona el Talento Humano en la Universidad del Azuay

(UDA) y la Universidad Catodlica de Cuenca (UCACUENCA).

El area de talento humano de la UDA cuenta con el siguiente equipo de trabajo:

Tabla 8
Personal administrativo que laboran en el area Talento Humano de la UDA

UNIVERSIDAD PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL AREA DE TALENTO HUMANO - UDA

DEL AZUAY

Apellidosy Nombres Cargo Especifico F. Ingreso Antigiiedad
BELTRAN RODAS LINA MARCELA COORDINADORA DESARROLLO ORGANIZACIONAL 1/9/2005 15 afios
LUCERO MOSQUERA ANA CONCEPCION  ANALISTA DE PERSONAL 1/3/1989 31 afios
QUIZHPI VILLALTA LOURDES MIRANDA TRABAJADORA SOCIAL 12/12/2017 3 afios
TERREROS BARROS DEISY JAQUELINE ~ ANALISTA NOMINA 1/4/2011 9 afios
VANEGAS BARCIA KARINA ALEXANDRA  DIRECTORA DE TALENTO HUMANO 1/9/1994 26 afios

Fuente: Elaboracién propia (2020).

El area de Talento Humano de la UCACUENCA, labora con el siguiente equipo de

trabajo:

Tabla 9:
Personal administrativo que laboran en el area Talento Humano de la UCACUENCA
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Universidad

@ catvica EQUIPO DE TRABAJO -TALENTO HUMANO

de Cuenca

Apellidos y Nombres Cargo Especifico F.Ingreso || Antigiiedad

ANDRADE CORDERO CELIO FROILAN ANALISTA DE CAPACITACION Y ACTUALIZACION PROFESIONAL (A) -- TALENTO HUMANO  [1994/07/01 |26 afios
ARIAS BECERRA JIMMY ALEXANDER MEDICO OCUPACIONAL (A) -- TALENTO HUMANO 2002/10/01 |18 afios
ASTUDILLO ORTEGA DIANA NATALY MEDICO OCUPACIONAL (A) -- TALENTO HUMANO 2020/09/01 |1 mes
BACULIMA JAPON JULIO LEONARDO TECNICO EN GESTION DE TECNOLOGIAS(A) -- TALENTO HUMANO 2014/01/01 |6 afios
CARPIO RIVERA MONICA JANNETH TECNICO DE MOVILIDAD Y DESPLAZAMIENTO LABORAL 2012/12/01 |7 afios
CARRASCO POZO MARCELA TECNICO EN IDIOMAS 2015/01/12 |5 afios
CHITACAPA ESPINOZA JOHANNA PATRICIA [ TECNICO DE GESTION ACADEMICA JR. 2011/10/20 |8 afios
JARAMILLO RUIZ MARIADANIELA TECNICO EN IDIOMAS 2014/04/01 |6 afios
JARRO QUIZHPE GABRIELAFERNANDA TECNICO DE GESTION DE PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO 2014/06/01 |6 afios
MATOVELLE BUSTOS DANIELALORENA TECNICO EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 2019/12/02 |10 meses
PARRA CHUQUI MARIA CARMITA AUXILIAR ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTAL 2012/10/01 |8 afios
QUINDE ALVEAR ANGEL GIOVANNY ANALISTADE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL(A) -- TALENTO HUMANO 2009/10/21 |10 afios
QUINONEZ ARPI GABRIELA ESTEFANIA ANALISTADE MOVILIDAD Y DESPLAZAMIENTO LABORAL 2013/10/01 |7 afios
QUITO PINDUISACA MARIA EUGENIA TECNICO DE GESTION DE PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO (1) 2015/02/01 |5 afios
TRELLES VICUNA DIEGO FERNANDO JEFE DE TALENTO HUMANO 2007/01/12 |13 afios

Fuente: Universidad Catolica de Cuenca (2020)
2.2 Estructura Organizacional del area de Talento Humano de la Universidad
Cato6lica de Cuenca

Figura 20
Estructura Organica del area de Talento Humano de la UCACUENCA
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T e
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Salud Ocupacional Desplazamiento y

Administrativo
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Técnico en
Idioman

Medico Ocupacional

Fuente: Universidad Cat6lica de Cuenca (2020).

Para la realizacion de esta investigacion, se consideraron los siguientes contextos:
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¢ Infraestructura
e Financiero

e Social

e Tecnoldgico

e FEticay Responsabilidad Social

2.3 Contexto Infraestructura

Tabla 10:
Infraestructura. - Universidades UDA y UCACUE

el Instituciones . Universidad Catélica de
- Universidad del Azuay
~—<_ Cuenca
Contexto Infraestructura \‘\\
Tipo de estructura Funcional Funcional
Condiciones de la Infraestructura  Sistema de ventilacion Sistema de ventilacion
lluminacion lluminacion
Aire acondicionado Delimitacion de areas

Av. 24 de Mayo y Hernan  Av. De las Américas y
Ubicacién Malo 7-77 Humboldt Esquina

Edificio Central Blogue A1 Campus Universitario

Fuente: Elaboracion propia (2020).
La Infraestructura que posee el area de Talento Humano de las Universidades, Azuay y
Catolica de Cuenca es disefiado acorde a las necesidades del personal administrativo, a la

cantidad de empleados y sus distintas funciones.

2.4 Contexto Financiero

Tabla 11
Etapa Financiera. - Universidades UDA y UCACUE
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“=-~.___ Instituciones Universidad del Azuay

Contexto Financiero R

Universidad Catdlica de
Cuenca

Entorno Financiero con respecto a los

e ~ Incremento
3 ultimos afos

Reduccion

Crecimiento en
infraestructura, requiere
mayor personal

Causas de las fluctuaciones del
Entorno Financiero

Reingenieria en la
Administracién de talento
humano, disminucion de
personal

Administracion de sueldosy salarios Tabla Salarial

Tabla Salarial

Ultima reforma, en la
estructuracion de sueldos
y salarios, diciembre de
2018

Revisién Salarial

Actualmente, se
encuentran en proceso de
reestructuracion de
sueldos y salarios

Todo empleado y
trabajador que labora mas
de un afio

Beneficios Institucionales

Beneficios Sociales

Fuente: Elaboracién propia (2020).

En el campo Financiero, la Gestién de Talento Humano de la UDA y la UCACUE,

permite un analisis anticipado en la organizacién, ejecucion y control de los procesos,

desarrollando operaciones coordinadas con la Institucion.

Las universidades poseen variaciones en su Presupuesto Financiero; la Universidad del
Azuay crecid y su presupuesto incrementd en un 20% para el pago de ndmina. Los sueldos y
salarios rigen a través de una tabla salarial; tiene una reforma con fecha 2018 y los

colaboradores gozan de beneficios, posterior al afio de trabajo ininterrumpido.

La Universidad Catélica de Cuenca, redujo su mano de obra como resultado de un
proceso de Reingenieria, aplicada a la Administracion del Talento Humano; los sueldos se

basan en una tabla salarial realizada en funcion de Cargos y Categorias.
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2.5 Contexto Social

Tabla 12

Etapa Demogréfica. - Universidades UDA y UCACUE

“~~.__ [Instituciones

Universidad del Azuay

Universidad Catélica de

e Cuenca
Contexto Social -
Poblacion 784 empleados 1.536 empleados
Total Hombres 457 816
Total Mujeres 327 720

Empleados con Capacidades
Diferentes

29 empleados
Representan 4%

47 empleados
Representan 3%

Sedes

Matriz Cuenca

Matriz Cuenca

- Sede Azogues

-Sede Macas

Dos Extenciones:
-Extension Cafiar
-Extencién San Pablo de la
Troncal

Tres Centros de Apoyo:
-Centro de Apoyo Quito
-Centro de Apoyo Tena

- Centro de Apoyo Zamora
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Unidades Académicasy
Departamentos

Facultad de Ciencia y Técnologia

Facultad de Ciencias Juridicas
Facultad de Filosofia, Letras y
Ciencias de la Educacion
Facultad de Medicina
Facultad de Ciencias de la
Administracién

Facultad de Disefio, Arquitectura

y Arte

Departamento de Posgrados
Administracién Central
IERSE

Departamento de Investigaciones

Departamento de Formacion
Continua

Unidad Académica de
Administracion

Unidad Académica de Artes y
Humanidades

Unidad Académica de Ciencias
Agropecuarias

Unidad Académica de Ciecias
Sociales

Unidad Académica de
Educacién

Unidad Académica de
Ingenieria, Industria y
Construccion

Unidad Académica de Salud y
Bienestar

Unidad Académica de
Tencnologias de la Informacion
y la Comunicacion ( TIC)
Posgrados

Acreditacion y Aseguramiento
de la Calidad

Administrativo

Asesoria Juridica

Auditoria Interna
Comunicacion

Docencia

Financiero
Internacionalizacion
Investigacion e Innovacién
Otras Modalidades de Estudio
Secretaria General

Talento Humano

Tecnologia de la Informética
Unidad de Bienestar
Vinculacion con la Sociedad

Otros Servicios de Instituciones

Educacién Primaria 'y

Anexos Secundaria
Canal
Radio
Otros Centros de Produccion Hospital
Editorial

Clinicas Odontologicas

Fuente: Elaboracién propia (2020).

Para analizar el siguiente Contexto, se ha considerado algunas caracteristicas de la

poblacién humana de las Universidades UDA y la UCACUE.
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La Comunidad Universitaria de la Universidad del Azuay con sede en la Ciudad de
Cuenca, cuenta con 784 empleados; la mayoria pertenecen al género masculino. 29
empleados con Capacidades Diferentes laboran actualmente en la Institucion. En este

momento se oferta 6 Facultades y 6 Departamentos Centrales.

No obstante, la Universidad Catolica de Cuenca posee 1536 empleados; es liderado por

el género masculino. 47 empleados con Capacidades Diferentes prestan sus servicios a esta

Universidad. Esta conformada por 8 Unidades Académicas, 16 Departamentos y areas de

trabajo.

2.6 Contexto Tecnoldgico

Tabla 13
Etapa Tecnologia. - Universidades UDA y UCACUE

~--.___ Instituciones Universidad del Azuay
- Cuenca

Contexto Tecnoldégico -~

Universidad Catoélica de

Gestion de Némina

Automatizada

Automatizada

Servicio de Intranet

No aplica

Aplica

Sofware Global

Sistema de Gestion
Universitaria "SGU"

SISTEMA ERP

Servicio de Extranet

Aplica

Aplica

Consultas y Requerimientos

Sistema de Gestion
Universitaria "SGU"
Dpto. de Talento Humano

SISTEMA ERP Dpo. de
Talento Humano

Fuente: Elaboracién propia (2020).

La evolucion tecnolégica en la sociedad, permite a la Universidad del Azuay y la

Universidad Catodlica de Cuenca, la automatizacion de procesos, generando informacion

automdtica y digital.
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2.7 Contexto Eticay Responsabilidad Social

Tabla14
Cadigo de Etica. - Universidades UDA y UCACUE

-~
-~

~~_

Instituciones R -
- Universidad del Azuay Universidad Catdlica de

~~~~~~~~~ Cuenca

Codigo de Convivencia Departamental No aplica No Aplica

Conocido y aprobado en Conocido y aprobado en

Codigo de Convivencia Institucional Sesion Ordinaria de Consejo  Sesion Ordinaria de
Universitario, 18 de Consejo Uniwersitario, 25
Septiembre de 2018, de Marzo de 2015.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

El &rea de Talento Humano de la UDA y la UCACUE, al momento no cuenta con un

Cdédigo de Convivencia y se acogen al Cédigo vigente de cada institucion educativa.

2.8 Conectividad departamental del area de talento humano de las universidades,
Azuay y Catélica de Cuenca
Tabla 15

Nivel de conectividad del &rea de Talento Humano de las universidades UDA y
UCACUE

Universidad del Azuay Universidad Catdlica de

__________ Cuenca
Nivel de Conectividad ~  "7T=--_
Interconexiéon Departamental con mayor Decanato Adminstrativo Jefatura Financiera
frecuencia Finaciero Jefatura Administrativa

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Cada dependencia que conforman la UDA y la UCACUE es diferente. El factor comun
de estas areas es el Talento Humano; en algunos casos, mantienen relacién directa; en otros,
esporédica, pero, su gestion con todo el personal es la misma. Por lo consiguiente, las

Universidades. - UDA y UCACUE tienen mayor vinculacion con el area Financiera.
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2.9 Servicios de apoyo que brinda el area de Talento Humano de la Universidad

del Azuay y la Universidad Catélica de Cuenca

Tabla 16

Servicio de apoyo del area de Talento Humano de las universidades UDA y UCACUE

Universidad del Azuay

Universidad Catdélica de

____________ Cuenca
Servicio de Apoyo T TT=--_
Apoyo para Consultas médicas

F,’ y P K Y Aplica Aplica
tramites en el Conadis
Seguridad Ocupacional Aplica Aplica

- s Coordina: i

Capacitacién al Personal Coordina:

Administrativo

Talento Humano
Educacién Continua

Talento Humano

Capacitacion al Personal Docente

Coordina:
Educaciéon Continua
Vicerrectorado Académico

Coordina:
Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Las Jefaturas de Talento Humano de las universidades del Azuay y Catdlica de Cuenca,

brindan a la Comunidad Universitaria servicios tales como: Salud, Seguridad Ocupacional,

Capacitacién al personal administrativo y actualizaciones al personal Docente; en el caso de

este ultimo servicio, el area de Talento Humano de la Universidad del Azuay no sistematiza

esta capacitacion, lo contrario sucede con la Universidad de Cuenca que tiene a cargo de la

coordinacion.

2.10 Fase Filosofica del area de talento humano de la Universidad del Azuay y la

Universidad Catélica de Cuenca

Tabla 17
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— Instituciones . . .
pETUN Universidad del Azuay Universidad Catolica de

] R Cuenca
ETAPA FILOSOFICA Tteell
Mision X J
Vision X X
Objetivos X X
Valores X X

Etapa filosofica del area de Talento Humano de las universidades UDA y UCACUE

Fuente: Elaboracién propia (2020).

Podemos observar, la carencia de una fase filosoéfica en las instituciones educativas

universitarias, factor que impiden desarrollar la primera fase de la Planificacion Estratégica

departamental.

2.11.- Gestion Administrativa del area de Talento Humano de la Universidad del

Azuay y la Universidad Catdlica de Cuenca

Tabla 18
Gestion administrativa de las universidades UDA y UCACUE
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~~~~~~~~ Instituciones . , .
~~~~~~~~ Universidad del Azuay Umvers%ﬁ::;ohca de

Manuel de Procesos y
Procedimientos de Talento

Humano.
No cuentan con un manual
, . . Elaborado:
Método estandar para ejecutar una tarea de procesos, normativas y
oliticas Fecha: 2020-07-08
P Aprobado:
2020-09-04
Version 1

, Manual de Funciones del
El area de Talento Humano

Herramienta de apoyo que permite garantizar el . area de Talento Humano.
poyoquep & no dispone de un Manual
Aprobado:

cumplimiento de los procedimientos ]
de Funciones
2020-09-10

Fuente: Propia (2020)
Establecer un registro y control de las diferentes actividades en la Direccién de Talento

Humano, permite una correcta planificacion, control y ejecucién de las tareas; sin embargo, el
area de Talento Humano de la Universidad del Azuay, en este momento no cuenta con un

Manual de Funciones y Procedimientos para la ejecucion de las actividades.

No obstante, el area de Talento Humano de la Universidad Catoélica de Cuenca,
present6 con fecha 04 de septiembre de 2020, un Manual de Funciones y Procedimientos para
Talento Humano, documentos conjuntamente trabajados con la Jefatura de Acreditacion y

Aseguramiento de la Calidad.

Del mismo modo, es indispensable contar con una guia que permita demostrar un
panorama general de todas las funciones y actividades del personal administrativo que labora
en el area de Talento Humano, minimizando duplicidad en tareas y procesos en la

organizacion.

Actualmente, la ausencia de esta herramienta en el area de Talento Humano de la
Universidad del Azuay, dificulta la estandarizacién de tareas desarrolladas en la Institucion; lo

contrario sucede en la Universidad Catdlica de Cuenca, el area de Talento Humano entregé en
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septiembre de 2020 el Manual de Funciones del area, obteniendo una normativa de gestién

institucional.

2.12 Matriz comparativa de la Gestion de Talento Humano de la Universidad del

Azuay y la Universidad Catdlica de Cuenca

Tabla 19

Matriz Comparativa de las universidades UDA y UCACUE

Similitud

Diferencias

Funcional y variadad de sistemas

Incremento de Presupuesto
Financiero (3 Ultimos afios)

Reduccioén del Presupuesto
Financiero (3 ultimos afios)

Contexto Universidades
Infraestructura UDA UCACUE
UDA
Financiero
UCACUE
UDA
Social
UCACUE

784 colaboradores

4% de Personal con
Discapacidades diferentes

1536 colaboradores

3% de Personal con
Discapacidades diferentes
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Automatizado: Gestion de

Tecnoldgico UDA UCACUE P .
némina,consultas y requerimientos

Codigo de Eticay No cuentan con un Cédigo de

UDA UCACUE
Responsabilidad convivencia Departamental
Social
Nivel de Conectividad UDA UCACUE  Departamento Financiero
Servicio de Apoyo UDA UCACUE  Apoyo, seguridad y Capacitacion
Etapa Filosofica UDA UCACUE  No aplica
No existe un Manual de
Procesos, normativas y
UDA politicas
No existe un Manual de
Gestion Funciones
Administrativa Disponen de un Manual
de Procesos, normativas y
UCACUE politicas

Disponen de un Manual
de Funciones

Fuente: Elaboracion propia (2020).
2.13 Andlisis de la revision comparativa del area de Talento Humano de las

universidades UDA y UCACUE

Una vez expuestos los resultados obtenidos, de acuerdo a cada contexto, se observo
gue el area de Talento Humano de la Universidad del Azuay la conforman 5 colaboradores,
quienes asisten a 784 docentes y empleados. Esta Ultima cifra es duplicada por la Universidad
Catolica de Cuenca; su equipo de trabajo esta conformado por 15 personas y asisten a 1536

docentes y empleados.

Se evidencia un incremento del 51.04% de personas que laboran en la UCACUE; por
tal motivo, el nimero de empleados que asisten a la Comunidad Universitaria es tres veces
mayor al personal administrativo que labora en la Universidad del Azuay. Las referidas

Instituciones siguen un mismo objetivo: formar una planta docente y administrativa
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comprometida a impulsar el desarrollo de ventajas de rendimiento para la Comunidad

Universitaria.

Es importante mencionar que estas universidades gozan de una infraestructura acorde
a las necesidades y requerimientos del area de Talento Humano; ofrecen un espacio seguro,

logrando el uso 6ptimo de todos sus recursos.

Por otra parte, el Contexto Financiero demuestra que la Universidad del Azuay se
expandio en los Ultimos tres afios; por esta razon, el Presupuesto Financiero sufrid variaciones

también. En esta Institucion se perciben beneficios adicionales a partir de un afio de trabajo.

Lo contrario sucede con la Universidad Catolica de Cuenca, la Reingenieria en la
Administracion de Talento Humano y el estado de emergencia que estamos atravesando,
oblig6 la desvinculacion del personal; sin embargo, es importante revelar que la Administracion
de sueldos y salarios de las dos Instituciones Educativas, se realizan a través una tabla salarial.

La UCACUE percibe todos los beneficios de ley; no aplica beneficios extras.

En el &mbito social se puede evidenciar que las universidades son lideradas por el sexo
masculino. En la Universidad del Azuay de 784 colaboradores, 457 son hombres y en la
Universidad Catdlica de Cuenca de 1536 administrativos, 816 son hombres. Se observa en la
tabla 11 que la Universidad del Azuay cumple con un porcentaje minimo requerido de personal

con discapacidad, en cambio la UCACUE no cumplen con la ley de Discapacidades.

Por lo siguiente, se observa que la Universidad Catdlica de Cuenca es una Institucién
amplia, dispone de 8 Unidades Académicas, 16 Departamentos, otros servicios de Instituciones
— Anexos y Centros de Produccion, la Universidad del Azuay se encuentra en crecimiento al

momento oferta 6 Facultades y 6 Departamentos Centrales.

Por otra parte, nos enfrentamos al progreso del mundo tecnoldgico, pues, lo afios van

pasando y la nueva tecnologia invade los sectores; para ello, la Universidad del Azuay y la
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Universidad Catolica de Cuenca se encuentran preparadas para este avance. Disponen de un
sistema de gestién de nOmina automatizada, poseen un software global con un servicio de
extranet que facilita el trabajo colaborativo; mediante este software se realiza todo tipo de

consulta que requieran los empleados y trabajadores.

Continuando con el analisis de la investigacion, podemos evidenciar que el area de
Talento Humano de las universidades antes mencionadas, no cuentan con un Cédigo de Etica
departamental; se amparan con el Institucional. En referencia al nivel de Conectividad del area

de Talento Humano, las instituciones tienen relacion directa con el Departamento Financiero.

El area de Talento Humano se preocupa por el bienestar de su empleado, en atencion a
la salud, seguridad y capacitaciones; servicios que estan a consideracion de la Comunidad
Universitaria. Sin embargo, las capacitaciones del personal administrativo y docentes en la
UCACUE estan a cargo del area de Talento Humano; mientras que, en la UDA la Capacitacién
a docentes coordina el Vicerrectorado Académico, conjuntamente con el Departamento de

Educacion Continua.

En relacion a la etapa Filos6fica, podemos observar que las Instituciones Educativas en
investigacion no cuenta con esta fase. El area de talento humano de estas Universidades

carece de esta etapa, lo cual, impide cumplir sus metas o resultados esperados.

Para finalizar, se puede observar que la Gestion administrativa del area de talento
humano de la Universidad del Azuay, no cuenta con un Manual de Funciones que permita
ejecutar un método estandar para realizar las tareas. No posee un Manual de Funciones
departamental que garantice el cumplimiento de los procedimientos. A pesar de que el trabajo
realizado por el area de Talento Humano satisface necesidades y requerimientos, es

indispensable contar con estas guias organizativas para la institucion.
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Otro escenario distinto sucede en la Universidad Catolica de Cuenca, en donde el area
de Talento Humano de esta Institucion en este afio en curso, presenté su Manual de Procesos
y procedimientos y el Manual de Funciones del area de Talento Humano, instrumentos de gran

ayuda para medir la eficiencia de la administracion del talento humano.

Es importante mencionar que, al concluir con este analisis, las instituciones educativas,

Universidad del Azuay y Universidad Catodlica de Cuenca, se orientan hacia una misma misién.
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CAPITULO 3

ETAPA FILOSOFICA DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

3. Visién, Mision y Valores

La etapa filosdfica es parte fundamental de toda organizacion, tema esencial para el
desarrollo y competitividad del area de Talento Humano de la Universidad del Azuay. A
continuacioén, se determina la misién, vision y valores, informacion importante que representa

compromiso y responsabilidad con los colaboradores.

Mision: Atraer, retener y desarrollar al personal idoneo, para fortalecer la gestion de
Talento Humano, contribuyendo a un mejoramiento integral de procesos, sustentado en un

entorno laboral propio, que fomente un excelente desempefio, eficiencia y mejor continta.

Visidn: Ser reconocido como parte integral de la Universidad del Azuay, siendo agente
de cambio, que promueva el desarrollo de los empleados y trabajadores, enriqueciendo su

ambito personal, profesional y laboral.

3.1 Valores
Responsabilidad. - Asumimos las consecuencias de las acciones que ejecutamos

basados en los diferentes procesos que corresponden al area de Talento Humano.

Compromiso. - Actuar con responsabilidad, encaminada al proceso de la mejora

continua, trabajando a conciencia y entregando lo mejor de cada uno.

Trabajo en Equipo. -Laboramos de forma coordinada, compartimos los triunfos y las

derrotas, apoyandonos los unos a los otros, desarrollando una competencia sana.

Equidad. - Procedemos con justicia, empleamos esfuerzos que garanticen la igualdad

de oportunidades y préacticas de inclusion con los colaboradores.
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Motivacion: mientras mas aportamos, mas valiosos somos, influir positivamente en la
Institucion alineando los objetivos personales con los profesionales, que sientan satisfaccion de

sus necesidades y el cumplimiento de sus expectativas.

Etica: Desarrollamos principios y valores éticos, fomentando un entorno profesional,

con el propésito de ejercer un impacto positivo en la Comunidad Universitaria.

Transparencia: Efectuamos nuestra gestién con claridad y objetividad.
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CAPITULO 4

PLAN ESTRATEGICO APLICADO AL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

4. Modelo de Planificacién
Actualmente, la gestion del area de talento humano no cuenta con un Modelo de Planeacion
Estratégica; ante ello, se da el interés por desarrollar un Plan Operativo, de manera que
permita solventar situaciones que se presenten mediante la elaboracion de objetivos, politicas,
estrategias y procedimientos, que garanticen el cumplimiento de su filosofia institucional y su

Planificacion Estratégica.

4.1 Planeacion estratégica basada en objetivos, politicas, estrategias y
procedimientos aplicado al area de Talento Humano de la Universidad del Azuay

Tabla 20
Eje de Gestion: Manual de Funciones
OBJETIVO CONTROL

O-1.-. Realizar la descripcion de cargos mediante un Manual
de Funciones para el area de talento humano

POLITICAS
P-1.-La Directora de talento humano sera responsable que el
departamento documente informacion referente a las
funciones y actividades, tiene la facultad para dirigir, controlar,
efectuar y garantizar el cumplimiento de sus cargos.

P-2.-El Manual de Funciones sera elaborado por una Directora de talento
Consultora, es responsabilidade de la Directora de area, humano
actuar como facilitadora en el levantamiento de la

informacion.

P-3.-El Manual de Funciones sera examinado y actualizado
periodicamente, la Coordinadora de Desarrollo
Organizacional garantizara el cumplimiento de esta actividad.
ESTRATEGIAS
E-1.-La Empresa tercializadora determinara los aspectos basicos para desarrollar el
Manual de Funciones.
E-2.-Trazar test de personalidad y competencia.

E-3.- Realizar entrevistas y observacion directa con el
personal administrativo.
E4.-Socializacion del Manual de Funciones al area de talento humano.
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PROCEDIMIENTOS
P1-E1.-La Directora de talento humano designara al personal que facilitara la informacién
a la empresa Consultora, se iniciara con la identificacion del cargo, funciones generales
de cada empleado etc.

P1-E1.-Se determinard los objetivos de cada cargo y su importancia dentro de la
estructura organica del area de talento humano.

P2-E2. Se trabajara de manera conjunta con la Directora de talento humano, en el andlisis
de las capacidades y habilidades que requieran los cargos, se desarrollara de manera
sistémica, ordenada y explicita los requerimientos de cada puesto de trabajo.

P2-E2.-Se delimitara con exactitud las actividades y las funciones de los empleados.

P3-E3.-La Consultora desarrollara objetivos para la entrevista, preparara al personal para
ser entrevistado y estructurara las preguntas, estos procesos entregaran una rigueza
informativa de las actividades y funciones de cada cargo.

P4-E4.- Se enlistara todas las funciones y actividades levantadas con el personal
administrativo, de tal manera que se realice una validacion con el Manual de Funciones
propuesto.

P4-EA4.-. La Directora de talento humano interactuara con su equipo de trabajo, una vez
clarificados los procesos que tiene cada cargo, fortaleceran sus capacidades, asumiran
con responsabilidad y conocimiento cada empleado de area.

P4-EA4.- Se procedera a propagar el Manual de Funciones en la pagina Web de la
Universidad del Azuay, de esta manera la Comunidad Universitaria estara informada de
las responsabilidades y actividades que desempefia cada empleado.

Fuente: Elaboracién propia (2020).

Tabla 21
Eje de Gestién: Manual de Procedimientos

OBJETIVO CONTROL
O-2.-. Implementar un Manual de Procedimientos para el
area de talento humano.

POLITICAS
P-1.-Todo cambio que se presente en el Manual de
Procedimientos, sea modificacion, agregacion o eliminacion
deben ser notificado y trabajado con la Directora de talento

humano.
P-2.- Es funcién de la Coordinadora de Desarrollo Directora de talento
Organizacional, revisar que los procesos y actividades estén humano

al alcance de los colaboradores del area.

P-3.- El Manual de Procedimientos representa un guia clara,
por tal motivo sera actualizado periodicameante, de esta
manera se garantizara el desempernio eficiente de los
empleados.
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ESTRATEGIAS
E-1.-Realizar un esquema general de procesos y procedimientos que garantice al area
de talento humano el cumplientos de los objetivos.

E-2.-Socializacién del Manual de Procedimientos al personal administrativo.

E-3.-Documentar el Manual de Procedimientos aprobado por la autoridad maxima de la
Institucion.

PROCEDIMIENTOS
P1-E1.- Se iniciara con el desarrollo de los objetivos del Manual de Procedimientos,
descripcion de los procesos de cada funcionaria mediante una matriz de flujos, mapa de
procesos, herramienta que permite mayor entendimiento.

P1-E1. Se iniciara con el levantamiento de informacion, de manera minuciosa cada
procedimiento para ejecutar una actividad.

P1-E1. El personal de talento humano procedera a estructurar el Manual, con
descripcion légica y entendible se sugiere portada, nombre de la Institucion, area,
logotipo vigente.

P2-E2.-Al finalizar la elaboracion del Manual de Procemientos, la Directora de talento
humano, corroborara con el personal de area la informacion levantada, mediante grupos
focales y entrevistas no estructuradas la clave es la participacion y observacion de todo
el personal.

P2-E2.- Se enviara la primera versién del Manual de Procemientos por correo
institucional, para el personal que no haya acudido a la sesion, de esta forma podran
compartir las observaciones y punto de vista, todo empleado es parte fundamental para
la elaboracion del Manual de Procedimientos.

P2-E2.- La socializacion sera planificada y se realizara de forma participativa.
P3-E3.- El Manual de Procedimientos vigente, tiene que ser codificado y registrado,

posterior a ello reposara en los archivos del area de talento humano, al cual se remitiran
en caso gue sea necesario.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Tabla 22
Eje de Gestion: Motivacion

OBJETIVO CONTROL

O-3.-Motivar a docentes, personal administrativo y
trabajadores de la Universidad del Azuay.

72



POLITICAS
P-1.-El area de talento humano efectuara sondeos de clima
organizacional minimo una vez al afio, de tal manera que el
area tenga identificado el compromiso que tiene su personal
y la variacién de indices de motivacionales.
P-2.-Mantener estabilidad laboral.
P-3.-Promocion a la igualdad de oportunidades, todos los Directora de talento
colaboradores de la Comunidad Universitaria, ante un humano
Concurso de Mérito y Oposicion, tiene la oportunidad de
postular a un cargo de mayor nivel, una vez cumplido los
requisitos legales y reglamentarios que exige la Universidad
en el caso que la vacante no fuera cubierta por el personal
interno, se citard a concurso externo.
P-4.-Reconocimiento a los logros de trabajo.

ESTRATEGIAS
E-1. Entregar Feedback.

E-2.- Promover la equidad de la politica salarial.

E3.-Convertirse en gestora del talento humano

PROCEDIMIENTOS

P1-E1.- Talento humano orientara al personal, mediante sesiones planificadas al
término de un proceso, proyecto, actividad etc., se organizara un espacio y lugar
cémodo, posterior a ello, se enlistara los errores y debilidades que seran consideradas
como fortalezas, para promover a una mejora y los aspectos positivos para reforzar y
promover la motivacion.

P1-E1.-Se promoverd esta retroalimentacion de manera periddica, de tal manera que
el personal perciba el compromiso y el interés, de su desarrollo personal y profesional.

P1-E1.-El feedback se realizara directamente con el empleado, no se recomienda
efectuar una reunion grupal.

P2-E2.-Se verificara que los sueldos y salarios del personal, se establezcan en
criterios equitativos, segun la escala de sueldos aprobada por la autoridad maxima, es
responsabilidad de la Directora de talento humano velar por el respeto y el trato
igualitario del personal.

P2-E2.-Se supervisara la estructura salarial, toda politica es dindmica y cambiante, las
funciones generales y especificas de cada cargo pueden variar, por motivos de
crecimiento departamental o disminucion de actividades, la Directora se encargara de
controlar que no exista puestos sobrevalorados, que representen desmotivacion al
personal que se desempefia en las mismas funciones y exista variaciones en sus
remuneraciones.

P3-E3.-Se desarrollaré actividades positivas con los empleados, la Directora de area
comparte sus conocimientos, prepara a su personal y que su aprendizaje sea el
resultado de alcanzar nuevo retos en el @mbito profesional y personal.
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P3-E3.-Se realizara escucha activa, con el desarrollo de esta habilidad la Directora de
area, recopilara informacion relevante de su personal y puede comprender distintos
escenarios de cambios en la Institucion.

P3-E3.-ldentificar a sus empleados es funcién del lider, organizar a sus colaboradores,
asistirles, compartir objetivos personales y profesionales, comprender de que manera se
puede colaborar para el cumplimiento de sus logros.

P3-E3.-Reconocer los logros del personal, valorar y aplaudir todo aporte que vaya en pro
de la Comunidad Universitaria, provoca bienestar y representa orgullo laborar en la
Universidad del Azuay, se genera empleados motivados que garantizan su fidelizacion
con la Institucion.

Fuente: Elaboracién propia (2020).

Tabla 23
Eje de Gestion: Comunicacion

OBJETIVO CONTROL
O-4.- Promover una comunicacion abierta con el personal.

POLITICAS
P-1.-El area de talento humano, seré responsable de
propagar la mision, vision y valores del area, todo el personal
debe conocer el marco estratégico del area, se colocaréa esta
informacién en una zona de mayor visibilidad y acceso a
todos los colaboradores.
P-2.-Talento humano, seré el encargado de divulgar los Directora de talento
valores del area a toda la Comunidad Universitaria. humano
P-3.-El personal administrativo de talento humano tendra el
compromiso de impedir la comunicacion informal que
perjudique el Clima Organizacional de la Institucion.
P-4.- La Directora de talento humano, aprueba y autoriza la
creacion de nuevos canales y medios de comunicacion.

ESTRATEGIAS
E-1. Captar con empatia, atencion y gestionar cada testimonio de los diferentes
actores.

E-2. Buzon de sugerencias.
E-3.Establecer un Manual corporativo y de bienvenida.

PROCEDIMIENTOS
P1-E1.-Talento humano, deber& convertirse en mediador, receptar toda sugerencia,
informacién y descontento de los empleados, es indispensable gestionar este
proceso, la Comunidad Universitaria tiene que ser considerada y escuchada, de tal
manera que permita que la comunicacion fluya.

74



P1-E1l.-La Directora de talento humano se encargara que su equipo de trabajo
comprenda, escuche y respete las emociones de los empleados, de esta manera
genera confianza con el personal docente y administrativo, se fomenta libertad para
expresarse con sinceridad.

P2-E2.- Sera responsabilidad de la Coordinadora de Desarrollo Organizacional,
gestionar el buz6én anénimo de sugerencias online, se implementara un espacio en la
pagina web de la Universidad del Azuay para implementarlo.

P2-E2.-La Directora de talento humano, designara al personal para la socializacion
del proceso, considerar con la Institucion que la herramienta no recepta descontentos
o criticas, el objetivo es adquirir retroalimentacién del personal docente y
administrativo.

P2-E2.-Se revisara la informacion ingresada al buzén, posterior a ello filtrar datos no
deseados, se trabajara Unicamente con las opiniones del personal

P2-E2.-Finalizado la depuracién de la informacion, se aplicara estrategias para
solventar las opiniones que requiera la Institucion, la Directoras vigilara el
cumplimiento y la ejecucién de las mismas.

P3-E3.-Este documento llevara la siguiente informacion:
Resefia Histérica de la Universidad

Etapa Filosdfica de la Universidad

Valores Corporativos

Derechos y Obligaciones del personal

Estructura Salarial

Servicios de Apoyo que ofrece el area de talento humano

P3-E3.-Se agregara al manual infografias, se necesita que la guia sea sencilla,
entendible para el personal nuevo. La entrega sera fisica y digital una vez que este
revisado y aprobado por la Directoria de area.

P3-E3.-El Manual Corporativo, tiene que ser chequeado, en el caso que se genere
cambios en la Institucién y actualizado para la entrega al nuevo empleador.

Fuente: Elaboracion propia (2020).

Tabla 24
Eje de Gestién: Capacitacion

OBJETIVO CONTROL
O-5.- Capacitar, desarrollar y fortalecer el conocimiento de
los empleados.
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POLITICAS
P-1.- La Coordinadora de Desarrollo Organizacional, sera la
encargada de trazar planes y desarrollar programas de
capacitaciones anuales, debera ser aprobado por la
Directora de talento humano y estar alineados a los objetivos
del Plan Estratégico del area.
P-2.-El proceso de induccién al personal nuevo, se realizara
en el puesto trabajo, de manera que se visualice los Directora de talento
servicios que tendra a su cargo. humano
P-3.-La capacitacion que se conceda a los docentes y
empleados de la Institucién, sera disefiado en base a las
necesidades de actualizaciéon y desarrollo de actividades de
cada area, fomentando una mejora profesional.
P-4.- Se organizara capacitaciones a todos los empleados y
docentes que cumplan mas de un afio de servicio
ininterrumpidamente a la Comunidad Universitaria.

ESTRATEGIAS
E-1.-Elaborar el presupuesto anual para capacitacion.

E-2.-Estandarizar procesos de induccion para la Comunidad Universitaria
E-3.-implementar planes de capacitacion de manera sistémica y organizada.

E-4.-Elaborar un plan de sucesion para la Institucion.

PROCEDIMIENTOS
P1-E1l.-La capacitacion es parte del presupuesto finaciero de la Universidad del Azuay.

P1-E1.- Se describird el nombre de todos los cursos, talleres o conferencia a realizarse
en el afio, se detallara los nombres y apellidos de los candidatos a capacitar y el lugar a
realizarse.

P1-E1l.-Especificar el nUmero de participantes a capacitarse y adjuntar el listado de las
personas que formaran parte de esta actividad planificada.

P1-E1.-Se determinara el costo por persona en cada actividad, posterior se determinara
los gastos por empleado y la cantidad de participantes a cada capacitacion, realizar los
calculos por periodos.

P1-E1l.- Esta informacién determinara si hubo exceso en el presupuesto o si logramos
realizar la actividad dentro de los montos preestablecidos.

P2-E2.-Se diseriara el plan de capacitacion para el personal contratado, se unificara el
proceso en la Institucion, iniciara con una breve introduccién de la Comunidad
Universitaria, esta responsabilidad esta a cargo de la Coordinadora de Desarrollo
Organizacional, luego participara el Jefe de Salud Ocupacional, continuara un delegado
del area de Tic, la culminacion del proceso se efectuara en las instalaciones que laborara
el personal contratado.

P2-E2.-Se entregara material informativo como folletos, tripticos, una guia que integre al
personal de forma sencilla, se pretende adaptacion 6ptima para los nuevos
colaboradores, este manual llevara informacién introductoria de la Comunidad
Universitaria, descripcion de la Institucién, logo de la Universidad, resefia histdrica, etapa
filosdfica y estructura organica, se ofrecerd un documento de gran utilidad para la
iniciacion de todos los empleados.
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P3-E3.- Se utilizara todos los medios y recursos disponibles en la Universidad del Azuay,
procurando fortalecer el talento humano, creando un valor agregado al personal docente y
administrativo.

P2-E2.-Se procedera a delimitar los objetivos de la capacitacion, en bases al reporte de
necesidades revisadas por el area de talento humano.

P3-E3.-Se trabajaréa en el contexto del taller, asignaturas, contenidos, horas, docentes e
infraestructura, esta informacion tiene que ir alineada a los objetivos de capacitacion.

P3-E3.- El area de talento humano manejara el listado de docentes y empleados a ser
capacitados, la notificacion se enviara con un minimo de 48 horas de anticipacion.

P3-E3.- Se procederd a la contratacion de profesionales que brindaran sus servicios
como capacitadores, en la Universidad del Azuay.

P3-E3.- Al finalizar la capacitacion del personal, se desarrollara un sistema de
evaluacion, con el propésito de conocer si cumplieron con los objetivos planteados, se
utilizard tres criterios: Reacciones, Aprendizaje y Comportamiento.

P3-E3.-La Directora de talento humano, presentara el presupuesto para la capacitacion,
para su autorizacion y aprobacién ante la autoridad méaxima de la Universidad.

P4-E4.-Talento humano al inicio de cada afio, recibird un documento emitido por los jefes
departamentales, sugeriendo el personal a formar, capacitar y desarrollar, deberan ser
empleados con potencial, descubrir al talento ideal para ocupar la vacante esencial.

P4-E4.-Se definira el perfil del cargo, requisito principal para trabajar en los planes de
sucesion, posterior a ello se revisara las habilidades y competencias esenciales
necesarias para el cargo a desempefiar.

P4-E4.-Talento Humano reconocerd los cargos criticos, identificando cuales son las
posiciones principales que apuntan al cumplimiento de los objetivos de la Institucion,
mediante un mapeo de cargos, que llevara observaciones y puntos de vista utilizando una
escala de valor, una metodologia sugerida para esta etapa es el Modelo Nine Box,
finalmente este proceso ayudara a jerarquizar los cargos esenciales para la Institucion
Universitaria.

P4-E4.- Se realizara planes de retencion de personal, es responsabilidad del area de
talento humano desarrollar y retener a sus colaboradores, satisfacer las necesidades,
mediante salarios juntos, flexibilidad de horarios, un excelente ambiente de trabajo,
incentivos etc., esta fase ayudara a que los niveles de motivacién, produccion y
desempefio progresen.

Fuente: Elaboracién propia (2020).

Tabla 25
Eje de Gestion: Mejora Continua en la Gestion del Talento Humano
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OBJETIVO CONTROL
0O-6.- Definir acciones de mejora continua para la gestion del
talento.

POLITICAS
P-1.--Es responsabilidad del area de talento humano, difundir
informacion sobre la gestion humana, actividades internas y
externas, solventar inquietudes y necesidades del personal.
P-2.-El area de talento humano fomentara el compromiso que
tiene la Universidad del Azuay con sus colaboradores, a
través de la formacion del capital humano.
P-3.- Mantener el Respeto es valor esencial del desarrollo Directora de talento
humano en la Comunidad Universitaria, en la vida diaria 'y en humano
toda relaciéon personal, sinbnimo de transparencia que
representa seguridad y confianza al personal de la
Universidad del Azuay.
P-4.-La Comunidad Universitaria persistira a la mejora
constante de la calidad laboral, aplicando actividades que
fomenten un clima laboral positivo, promoviendo el
comparierismo y el protagonismo de los empleados.

ESTRATEGIAS
E-1. Implemetar planes de mejora continua.

E-2.- Talleres y Coaching.

E3.-Digitalizacion de la gestion de talento humano.

PROCEDIMIENTOS
P1-E1.-Se procedera a determinar el area, se analizard las causas que incitan
problemas en la Institucion, se priorizara las areas emergentes para ser trabajadas. Por
otra parte, se detallard el impacto que tendra el desarrollo del mejoramiento en el area
para conseguir los objetivos propuestos por la Institucion.

P1-E1.-El plan a desarrollar debera ser claro, preciso y flexible, que admita
modificaciones en acciones que se desarrollen a lo largo de la propuesta. La proposicion
se basa en enlistar soluciones tales como: Lluvias de idea, Matriz de flujo etc.

P1-E1.-Se implantara acciones para corregir las falencias en el area, es importante el
trabajo en equipo, el personal de talento humano desarrollard herramientas de gestion,
tales como Benchmarking, revision y redisefio de procesos etc.

P1-E1.- Se vigilara la ejecucion de acciones propuestas en el plan de Mejora.

P1-E1.-En el &rea de talento humano reposara documentacion del plan de mejora
aplicado, al cual se remitiran en el caso que sea necesario.

P2-E2.- El &rea de talento humano, trabajard de manera conjunta con el personal
especializado, en la aplicacion de los talleres mencionados.

P2-E2.- En esta segunda fase se procede a la elaboracion del contrato de trabajo,
posterior el personal contratado presentara el entregable, informacién solicitada por
talento humano, se requiere objetivos, procedimientos, estrategias y la programacion
del plan a ejecutar.
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P2-E2.-En la tercera fase se desarrollara el proceso del Coaching, mediante sesiones

anteriormente planificadas, segun propuesta presentada en el area de talento humano
de la Universidad del Azuay.

P2-E2.-Para culminar el taller se realizara la etapa de evaluacién y control de
resultados, mediante evaluaciones aplicadas a los colaboradores de la Universidad del

P3-E3.-Se formara una cultura de confianza que asegurara el éxito de la digitalizacion
del talento, cuando se verifique que las bases estan asentadas, iniciara la
transformacion de la Institucioén, sin la familiarizacion de esta innovacién digital no seréa
posible este cambio en la Universidad.

P3-E3.Talento humano trabajara de manera conjunta con las TIC, de tal forma que
impulsara la formacién para una transformacion digital en su primera fase de

adaptacion, esta innovacion requiere de un aprendizaje previo, con el objetivo de superar
la resistencia al cambio.

P3-E3.-El personal de talento humano citard a mesas de trabajo, divido por &reas y
representadas por personal seleccionado, se determinard estrategias de comunicacion,
se pretende demostrar a la plantilla que su voz y voto representa parte fundamental para
este proceso.

P3-E3.-Personal de talento humano se organizara para este proceso de cambio digital,
al adoptar este proceso tiene que ser integral desechando obstaculos que impidan la
realizacion del programa, serd un camino progresivo y una formacion continua.

P3-E3.-Para finalizar, esta innovacion debera socializarse, de manera interna y externa
en la Institucién, docentes, empleados, trabajadores y estudiantes que seran parte de
esta nueva era digital.

Fuente: Elaboracién propia (2020).

4.2 Matriz de Objetivos Estratégicos e Indicadores de Control de Gestion para el
area de Talento Humano de la Universidad del Azuay

Tabla 26:
Objetivos Estratégicos e Indicadores de Control de Gestion

INDICADOR DE CONTROL DE

OBJETIVO ESTRATEGICO GESTION

RESPONSABLE

O-1.-Realizar la descripcion Validacion de la informacion

de cargos mediante un actual.

area de talento humano. Manual de Funciones.

Directora de Talento Humano

Tiempo en implementar el Manual
de Funciones ( Anual)
Cumplimiento de los
procedimientos

O-2.- Implementar un Manual
de Procedimientos para el
area de talento humano.

Directora de Talento Humano
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Analisis de Motivacion Actual,
aplicacion de encuestas.

O-3.-Motivar a docentes, Andlisis de Resultados,
personal administrativo y aplicacion de resultados Directora de Talento Humano
trabajadores de la finalizada las estrategias de
Universidad del Azuay. motivacion.
Control especifico para cada
autor.

Validacion de los canales de
comunicacion

Incrementar los canales de
comunicacion
Retroalimentacion de la
efectividad de cada canal

0O-4.- Promover una
comunicacion abierta con el
personal.

Directora de Talento Humano

Presupuesto anual para
capacitacion.

NUmero de horas de capacitacion
por afio.

Numero de personal capacitado
por afio

Identificacion de las areas criticas
gue necesistan fortalecimiento de

O-5.- Capacitar, desarrollar y
fortalecer el conocimiento de
los empleados.

Directora de Talento Humano

0-6.- Definir acciones de mejora continua.
mejora continua para la Numero de talleres ofertados por Directora de Talento Humano
gestion del talento. ano.

Feedback 360° al inicio y al
término del proceso.
Fuente: Elaboracion propia (2020).

Planificacion Estratégica del area de Talento Humano de la Universidad de
Azuay aplicado al Modelo Canvas
Finalmente, en esta etapa el plan estratégico se aplica en un 'Lienzo' formado por nueve
elementos, que conectan las distintas partes de la estructura del plan de negocios, lo que
permite visualizar en un solo documento, un modelo basado en la gestién estratégica; esta
herramienta permitird alcanzar los objetivos planteados para el area de Talento Humano de la

Universidad del Azuay.

4.3 Modelo de Negocio del Lienzo
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Tabla 27
Modelo Canvas

Socios claves
" . ]
A

Consejo Universitario
Politicas del Rectorado
Comisién Administrativa

Educacién Continua

Actividades claves
el
Planificacion Estratégica
aplicada al area de Talento
Humano, mediante la
elaboracion de objetivos,

politicas, estrategias y

procedimientos.

Recursos claves
-Recursos tecnoldgicos
actualizados.

-Personal altamente
calificado.

-Presupuesto.
-Infraestructura adecuada.
Conocimiento.

Propuesta de valor

Un Modelo de Gestion de
Talento Humano que
permita:

-Capacitacion continua.
-Motivacion permanente.

-Estabilidad Laboral.

-Adaptabilidad para los
cambios.

EEI

Relacién con el cliente

-Asesoramiento personalizado.

-Comunicacioén directa e
indirecta.

-Catélogos — Tripticos.

X
4
"

Canales
Canal Directo.

Extranet- Zoom

Web (correo electrénico).

B

Segmento de clientes

Personal Docente.
Personal Administrativo.

Trabajadores.

i
i ag
'i’ o | ‘:“\‘

Estructura de coste

[

Fuentes de Ingreso

s
|

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Tabla 28

Conclusiones

Informe con los Principales Hallazgos

Principales Hallazgos

Analisis Interno

No existe procedimientos que amparen el trabajo.
Ausencia de objetivos estratégicos que permiten sostener el crecimiento a largo del
tiempo.

Analisis Externo

Los empleados no estan seguros de la importancia del area de talento humano en la
estructura de la organizacion.

Inconvenientes en la parte comunicativa con los empleados.

Falencias en el desarrollo personal y profesional del personal.

Satisfaccion laboral manifiestan los empleados con respecto a la estacion de trabajo.

Anélisis Comparativo
con la Universidad
Catélica de Cuenca

Infraestructura adecuada.

Presupuesto Financiero "UDA" incrementa

Presupuesto Financiero "UCACUE" disminuye

La "UDA" cumple con él % de personal contratado con Capacidades Especiales

La "UCACUE" no Cumple con él % de personal contratado con Capacidades Especiales
No cuentan con un Cadigo de Etica para el area de talento humano.

Nivel de Conectividad directa con el Departamento Financiero.

La Universidad del Azuay no presenta un Manuel de Funciones y Procedimientos.

La Universidad Catdlica de Cuenca presenta un Manuel de Funciones y Procedimientos.
No poseen la etapa filoséfica para el area de talento humano.

Fase Operativa

Disefio de un Plan Estratégico para el area de talento humano de la Universidad del Azuay
Aplicacién de la Planificacion Estratégica al Modelo de Negocios Canvas

Fuente: Elaboracion propia (2020)

En las organizaciones e instituciones educativas para lograr el éxito es necesario alinear

los planes de Gestion Humana a los objetivos estratégicos del area de Talento Humano;

también, es importante establecer los procesos y que las personas manifiesten un sentido de

pertinencia con una verdadera contribucion, que permita el fortalecimiento de la Comunidad

Universitaria.

La base conceptual de la Planificacion Estratégica de Talento Humano, planteado a

través de una revision documental, determina el 2016 un afio con tendencia creciente en

publicaciones y a Colombia como el pais con mayor publicaciéon anual.
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En el analisis-diagnéstico situacional del area de Talento Humano se aplicé la matriz de
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA), estableciendo elementos que
inciden en el desarrollo del area, demostrando que este instrumento es el indicado para tomar
acciones y cambio de mejora; con esta herramienta, se evidencioé que en Talento Humano
internamente, no existen procedimientos que amparen el trabajo, tampoco objetivos

estratégicos que permitan sostener el crecimiento a largo del tiempo.

Ademads, se identifico, en la parte externa, que los empleados no estan seguros de la
importancia del area de Talento Humano en la estructura de la organizacién; sumado a ello, los
inconvenientes en la parte comunicativa con los empleados y falencias en el desarrollo
personal y profesional del personal. Por otro lado, conviene sefialar la satisfaccion laboral que
manifiestan los empleados con respecto a la estacion de trabajo. Talento Humano se preocupa

por la seguridad y salud integral de sus colaboradores.

Asimismo, se evidencio, tras el andlisis comparativo de la gestion del area de Talento
Humano de la Universidad del Azuay con la gestién de Talento Humano de la Universidad
Catdlica de Cuenca, que las instituciones cuentan con una infraestructura acorde a las
necesidades para un desarrollo éptimo de sus empleados. En la parte financiera, el capital
humano de la Comunidad Universitaria crecio; por tal motivo, se incrementé el Presupuesto
Financiero. Lo contrario a este aspecto sucedi6 con la Universidad Catdlica de Cuenca, que
disminuyé su partida debido a una Reingenieria en la Administracién de Talento Humano y el

estado de emergencia sanitaria por COVID-19, lo que oblig6 a la desvinculacion del personal.

Adicionalmente, se demostro que la UDA cumple con el porcentaje minimo requerido de
personal con discapacidad; en cambio la UCACUE no cumplen con la ley de Discapacidades.
En otro &mbito, ambas universidades se encuentran preparadas para el avance tecnoldgico;
cuentan con procesos automatizados, servicios de intranet etc. Continuando con las

evidencias, al momento, las instituciones no cuentan con un Cdadigo de Etica en el area; se
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amparan con el Institucional y con respecto al nivel de Conectividad del area de Talento

Humano; es decir, las universidades tienen relaciéon directa con el Departamento Financiero.

En el mismo contexto, se demuestra que el &rea de Talento Humano de la Universidad
del Azuay no posee un Manual de Procesos y Funciones que aporten como guias de accion y
controlen el éxito de la Comunidad Universitaria. Escenario distinto sucede en la Universidad
Catdlica de Cuenca, que este afio en curso presenté su Manual de Procesos y Funciones del
area de Talento Humano, instrumentos de gran ayuda para medir la eficiencia de la

administracion del Talento Humano.

En otra escena, se procedio a vincular la etapa filosofia, mision, vision, objetivos
estratégicos y, por ultimo, los valores corporativos para el area de Talento Humano, creando de

esta manera mayor énfasis para los empleados de la Institucion.

Por tal motivo, se disefié un Plan Estratégico para el area de Talento Humano de la
Universidad del Azuay que, determino la direccidén que seguira el area, aplicando cada uno de
los procesos de manera conjunta con el capital humano. Los indicadores de control de gestion

propuestos determinaran informacién correcta, al personal correcto y en el momento oportuno.

Finalmente, el modelo de negocios sirvié para determinar las variables estratégicas y
operativas, la administracion de recursos y, por Ultimo, la determinacion de la propuesta de
valor. El Lienzo de negocios puede verse plasmado en papel, bien estructurado y determinado
cada cuadrante, pero, si no cubre las necesidades y expectativas del area de talento humano,

seréa de poca utilidad en la organizacion.
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Recomendaciones

Es significativa la importancia que tiene el Plan Estratégico para el area de Talento
Humano de la Universidad del Azuay, ya que permitié solventar situaciones que se presentaron
mediante la elaboracién de estrategias, planes y procedimientos que, a futuro, garantizaran el

cumplimiento de su filosofia institucional y una cultura de gestion estratégica.

Se sugiere la socializacion del Plan Estratégico, cuyo objetivo es difundir en la
Institucion la planificacion institucional, comunicar los procesos definidos y la importancia de
alcanzar la gestién en el area. Esta técnica tiene que ser participativa y debe incluir a todos los

empleados de la Comunidad.

Del mismo modo, el cumplimiento de un Presupuesto Liga a la Planeacion Estratégica
son dos factores importantes para la administracion y ejecucion el Plan Operativo, lo que se
convierte en complementario e indispensable para garantizar el éxito en el &mbito financiero y

un correcto funcionamiento.

Acotando a lo anterior, se propone la ejecucion del Plan Estratégico que determina el
éxito o fracaso de la estrategia, por lo que se solicita un método de realizacidn con los recursos
adecuados y un correcto calendario elaborado por areas; de tal manera, que motivemos y

comprometamos a los empleados de la Universidad del Azuay.

Asimismo, no es suficiente socializar el Plan Estratégico; también, se tiene que realizar
revisiones mensuales de los indicadores de control de gestion, a través de reuniones, formando

al personal responsable de los objetivos estratégicos y de las metas planteadas.

Por ultimo, se sugiere el monitoreo a cada cargo; este procedimiento administrativo

demuestra el cumplimento de las actividades. Es un proceso que entrega informacién
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predilecta para la correcta toma de decisiones, en la cual, se tiene que revisar la gestion

operativa y continuar con la induccién de la gestién estratégica.
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Anexos

Anexo a: Revision Documental del afio 2009 al 2019

Afio de Publicacién Articulos Cientificos

2009 2
2010 3
2011 3
2012 1
2015 3
2016 9
2018 2
2019 1
Total 24

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo b: Revision de Articulos Cientificos publicados en los distintos paises.

Pais Articulos Investigados
Colombia 7
Ecuador 6
Brasil 2
Venezuela 5
New York 1
Malasia 1
Australia 1
Irlanda 1
Total 24

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo c¢: Empleados por sexo que laboran en la Universidad del Azuay

Hombres Mujeres Total
457 327 784
58% 42% 100%

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo d: Distribucion de la poblacion por género y dependencia

Facultad de

- .. Facultad de Facultad de  Filosofia. Facultad de Facglt{id de Dpto. de

Administracion .. L Facultad de .. . Disefio, Dpto. de Dpto. de L
Cienciay  Ciencias Letrasy L Ciencias de la ) o Formacion Total

Central y . - Medicina o .. Arquitectura Investigacion Postgrados .
Tecnologia Juridicas Ciencias de Administracion Continua
- y Artes
la Educacion

Varones 59 97 38 40 47 108 53 8 4 3 457
Muijeres 35 30 22 86 35 70 30 6 7 4 327
Total 94 127 60 126 82 178 83 14 11 2 784

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo e: Porcentaje de la poblaciéon por género y dependencia

Facultad de Facultad de
- ., Facultad de Facultad de  Filosofia. Facultad de u ~ Dpto. de
Administracion =~ . . o Facultad de .. . Disefio, Dpto. de Dpto. de L
Cienciay Ciencias Letrasy - Ciencias de la . IERSE o Formacion Total
Central . . L Medicina L .. Arquitectura Investigacion Postgrados .
Tecnologia Juridicas Ciencias de Administracion Continua
o y Artes
la Educacion
Varones 63% 76% 63% 32% 57% 61% 64% 57% 36% 43% 0% 58%
Mujeres 3% 24% 3% 68% 43% 39% 36% 43% 64% 57% 100% 42%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo f: Grupos Generacionales

BABY BOOMBERS GENERACION X GENERACIONY  OTROS TOTAL

(1946-1964) (1965-1979) (1980-2000)  (Sin rango)
Empleados 118 324 340 2 784
Poblacion 15% 41% 43% 0% 99%

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo g: Empleados antiguos y nuevos de la Comunidad Universitaria

Empleados Antiguos  Empleados Nuevos Total

(1981-2018) (2019-2020)
732 52 784
93% % 100%

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo h: Personal Discapacitado por Generaciones

BABY BOOMBERS GENERACION X GENERACION Y OTROS TOTAL

(1946-1964) (1965-1979) (1980-2000)  (Sin rango)
Empleados 118 324 340 2 784
Poblacion 15% 41% 43% 0% 99%

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo i: Empleados que prestan sus servicios entre 20 y 25 afios

Empleados
20-25 afios 32 4%
Otros 752 96%
Total 784 100%

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo j: Funciones del Consejo Universitario, Vicerrectores y Autoridades

Funciones del Consejo Universitario

a.-Aprobar el Estatuto de la Universidad del Azuay y sus reformas con la
votacion de al menos las dos terceras partes de los integrantes del Consejo y remitirlo
para la verificacién por parte del Consejo de Educacién Superior, de conformidad con

la Constitucion y la Ley;
b. Interpretar el Estatuto y los reglamentos con caracter general y obligatorio;

c. Definir los objetivos académicos de la Universidad y determinar las politicas

de formacién integral, de la docencia, investigacién y vinculacién con la sociedad;
d. Aprobar los reglamentos de la Universidad y sus reformas;

e. Crear, suspender, reorganizar o suprimir sedes, extensiones, programas y
demas unidades académicas, y someterlo a la aprobacion definitiva de los 6rganos

correspondientes sefialados en la Ley;

f. Disponer la convocatoria a elecciones de rector, vicerrectores, de los
representantes de profesores ante el Consejo Universitario, de representantes
estudiantiles y de trabajadores ante los 6rganos de cogobierno promoviendo y
garantizando la participacion equitativa de las mujeres y los grupos histéricamente

excluidos en todos los niveles de cogobierno.

g. Declarar legalmente elegidos al rector y a los vicerrectores, posesionarlos en

SuUS cargos y conocer sus excusas;

h. Conceder licencia al rector, vicerrectores y autoridades académicas por

periodos superiores a 30 dias de acuerdo con los reglamentos;

i. Ratificar los convenios y la participacion de la Universidad o de sus diversos

estamentos en organizaciones o redes nacionales o internacionales;
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j. Resolver en apelacién, como tribunal de Ultima instancia al interno de la
Universidad, sobre las decisiones tomadas por los diferentes 6rganos y autoridades de

la Universidad;

k. Garantizar el debido proceso en el conocimiento de las faltas y en la

imposicion de sanciones de acuerdo con la Ley Organica de Educacion Superior;
I. Designar profesores honorarios y eméritos;

m. Otorgar las condecoraciones, César Davila Andrade, Honorato Vazquez
Ochoa, Ernesto Alvarez Alvarez y las que se crearen; de conformidad con las
resoluciones de los 6rganos publicos que rigen el Sistema de Educacién Superior y los

respectivos reglamentos;
n. Aprobar el calendario académico;
0. Aprobar anualmente el presupuesto y sus reformas;

p. Fijar los aranceles. Se consideraran las regulaciones que emita el Consejo

de Educacion Superior;
g. Contratar auditorias externas para la Universidad;

r. Autorizar la adquisicién, permuta, constitucion de gravamenes, enajenacion
de bienes inmuebles o pignoracién de rentas de la Universidad, de acuerdo con las
normas legales y los montos establecidos en los reglamentos o en las normas de

ejecucion presupuestaria,;

s. Autorizar al rector para aceptar herencias, legados o donaciones a favor de

la Universidad;

t. Facultar al rector para celebrar contratos y contraer obligaciones superiores a

los montos autorizados en el presupuesto;
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u. Designar a las autoridades, representantes, funcionarios y comisiones que

este Estatuto y los reglamentos establezcan;

v. Conocer y pronunciarse acerca de los asuntos académicos, administrativos y
estudiantiles que sometan a su consideracion el rector o los diferentes 6rganos de la

Universidad;

w. Conceder a los profesores titulares licencias para estudios de posgrado y a
los titulares principales a tiempo completo, el periodo sabatico para estudio o

investigacion de conformidad con la Ley y reglamentos.

Funciones del Rector

a. Convocar y presidir el Consejo Universitario y la Comision Administrativa;

b. Cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, las leyes, el Estatuto
y los reglamentos de la Universidad, asi también los acuerdos y resoluciones del

Consejo Universitario;

c. Convocar a referendo en la Universidad o en una facultad determinada, para

consultar aspectos trascendentales de la institucion.

d. Contratar a los servidores de la Universidad y a quienes deban remplazarlos;

e. Autorizar gastos hasta por la suma que fijara anualmente el Consejo Universitario;

f. Conceder licencia hasta por treinta dias al afio a los servidores de la

Institucion;

g. Someter al Consejo Universitario los asuntos que por su importancia juzgare

convenientes;

h. Posesionar a las autoridades académicas y funcionarios que corresponda;

i. Adoptar las decisiones oportunas y ejecutar los actos necesarios para el buen

gobierno de la Universidad;
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j- Expedir los instructivos necesarios para la aplicacion de los reglamentos
aprobados por el Consejo Universitario, sin contravenirlos ni alterarlos, asi como los

gue convengan a la buena marcha de la administracion;

k. Enviar a la Secretaria de Educaciéon Superior, Ciencia, Tecnologia e
Innovacion los presupuestos anuales y las liquidaciones presupuestarias de cada
ejercicio econémico, hasta treinta dias después de ser aprobados por el Consejo

Universitario a quien dara cuenta de este cumplimiento;

l. Presentar, en el primer trimestre de cada afio, un informe de rendicion de
cuentas a la comunidad universitaria, sociedad, al Consejo de Educacién Superior y
6rganos que correspondan de conformidad con la Ley. En el informe de rendicién de
cuentas se debera analizar el cumplimiento de los fines y objetivos de la Universidad;
asi como del plan operativo anual y su difusion se realizara por los medios digitales

con los que cuente la Universidad;

m. Velar por la integracion legal de los érganos de cogobierno; y,

n. Las demas que le sefialen la Ley Organica de Educacidn Superior, el

Estatuto y los reglamentos.

Funciones del Vicerrector Académico

a. Presidir la Comision Académica y responsabilizarse del cumplimiento de sus

recomendaciones;

b. Presidir la Comisién de Autoevaluacién y Aseguramiento de la Calidad;
coordinar con las unidades académicas para la acreditacion de la universidad, sus

carreras y programas;

c. Presidir la Comision de Evaluacion Académica, garantizando a los

profesores 9 titulares los derechos que les concede el reglamento de carrera
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d. Dirigir y supervisar el proceso de elaboracion de los planes académicos y su
cumplimiento; e. Informar y poner en consideracion de la Comisién Académica todos
los asuntos referentes al curriculo presentados por las diferentes instancias de la

Universidad para su tramite correspondiente; y,

f. Las demés que por disposicién reglamentaria o de los 6rganos de gobierno le

correspondan.

Funciones del Vicerrector de Investigacion

a. Presidir la Comisién de Investigaciones y el Comité de Vinculacién con la

Sociedad:;

b. Coordinar e impulsar los procesos relacionados con la investigacién e
innovacion y las labores de asesoria técnica y consultoria que presta la Universidad,
de acuerdo con la Ley, asi como los programas y proyectos de vinculacién con la

sociedad;

c. Articular los programas de investigacion con los de posgrado; d. Las demas

gue por disposicion del Estatuto y reglamentos le correspondan.

Funciones del Decano Administrativo Financiero

Las labores administrativas y financieras de la Universidad del Azuay estaran
guiadas por la Comision Administrativa y ejecutadas por el Decanato General

Administrativo Financiero.

1.11.5.1 Funciones de la Comisién Administrativa Financiera

a. Las labores administrativas y financieras de la Universidad,;

b. Los aranceles universitarios observando la normativa constitucional y legal;

c. La administracion de los recursos econémicos de la Universidad
propendiendo a su optimizacion;
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d. La proforma, solicitudes de reforma y liquidacién presupuestaria; e. La
factibilidad econdmica y financiera de los proyectos que le sean puestos a

consideracion;

f. Los planes estratégicos y operativos anuales, asi como los de auditoria

interna operativa y financiera;

g. La capacitacion del personal administrativo;

h. La ayuda economica al personal académico que solicite licencia para
estudios de posgrado o periodo sabatico y para el personal administrativo; de acuerdo

con los reglamentos;

i. La suscripcion de convenios; vy,

j- Todos aquellos temas que sean considerados por el rector que deban ser

conocidos.

1.11.6. Funciones del Decano de Facultad

El decano es el responsable de la marcha académica y administrativa de la

facultad:

a. Cumplir y hacer cumplir el Estatuto y reglamentos de la Universidad y las

resoluciones de sus organismos.

b. Convocar y presidir el Consejo de Facultad.

c. Resolver las solicitudes de profesores, trabajadores y estudiantes en el

ambito de su competencia.

d. Dar seguimiento a las labores académicas y administrativas del personal de

la facultad.

e. Conceder licencia o justificar inasistencias a los profesores y trabajadores.

Las licencias se reportaran a la Direccién de Talento Humano.
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f. Preparar el distributivo de trabajo de cada periodo académico para

aprobacion del rectorado.

g. Aprobar los horarios de clase y de las demés actividades académicas.

h. Fomentar la organizacion de seminarios, cursos, conferencias y otros actos

académicos.

i. Integrar el Consejo Universitario y los organismos y comisiones sefialados en

el Estatuto y los reglamentos.

j. Designar a los organismos y representantes que se sefalen en el Estatuto y

los reglamentos.

k. Aplicar los sistemas de admision, ubicacién o suficiencia.

I. Los demas que por disposicién del Estatuto, los reglamentos o los

organismos y autoridades de direccién universitaria le sefialaren.

Funciones del Director de Posgrados

Es responsable de la marca académica y administrativa de posgrados.

a. Le corresponde proponer politicas de creacion, seguimiento, coordinacién y
control de los programas, asi como reformas reglamentarias, que optimicen las labores

académicas de la Universidad del Azuay, en ese nivel de estudios.

b. La representacion del Departamento en los eventos de ambas areas.

c. Responsable de todos los tramites que se generan en el Departamento y

salida de informacién formal hacia los estamentos internos y externos.

d. Autorizacién de procesos y procedimientos que se deben efectuar en los
diferentes tramites llevados a cabo en el Departamento: 1. Admisiones 2. Matriculas 3.
Procesos académicos: ingreso de faltas, ingreso de notas 4. Generaciones de nuevos

proyectos.
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e. Coordinar las actividades administrativas y académicas inherentes al

cumplimiento de los posgrados ofertados por la Universidad.

f. Sugerir los tribunales para procesos de admision.

g. Coordinar acciones para la generacién de convenios que permitan la

ejecucion efectiva de programas de posgrado.

h. Solicitar la generacién de contratos a directores de posgrados de acuerdo a

resolucion del Consejo General de Posgrados.

i. Requerir generaciones de pago correspondientes al desarrollo de actividades

de cada programa activo.

j- Autorizar justificaciones de faltas a estudiantes de posgrado siempre que

hayan cumplido con el Art. 19 del Reglamento de Posgrados (propuesto)

k. Permitir cambios de paralelos de estudiantes que hayan cumplido con el

proceso respectivo.

I. Autorizar cambio de director de trabajo de grado, previo informe del director

de posgrado respectivo.

m. Requerir los informes trimestrales a directores de programas de posgrado.

n. Remitir al Consejo Directivo, la solicitud que en segunda instancia presente

un estudiante.

fi. Conocer sobre solicitudes de estudiantes de programas de posgrado
histéricos u ofertados en periodos académicos anteriores que no cuenten con oferta

activa.

0. Requerir el cambio docente cuando la evaluacion aplicada a los estudiantes

sea igual o inferior a 3/5 puntos.
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p. Solicitar al Decanato Administrativo Financiero el ajuste menor de los

presupuestos ejecutados por el Departamento.

Funciones del decano de Facultad. -

El decano es el responsable de la marcha académica y administrativa de la
facultad. Sus deberes y atribuciones se estableceran en los reglamentos
correspondientes. Para ser decano o subdecano, se debera cumplir los requisitos

establecidos en la Ley Orgéanica de Educacion Superior.

Fuente: Universidad del Azuay (2020).
https://www.uazuay.edu.ec/sites/default/files/public/luazuay-estatuto_0.pdf
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Anexo k: Funciones del area de talento humano de la Universidad del Azuay

1.13 Revision de las Funciones del personal administrativo que labora en

el area de Talento Humano de la Universidad del Azuay.
1.13.1 Actividades desempefiadas en la posicién
NOMBRE: Karina Alexandra Vanegas Barcia
CARGO: directora del Dpto. de Talento Humano

Dirigir y coordinar la marcha administrativa de la unidad a mi cargo para que
cada uno de los integrantes del Departamento laboren con eficacia y eficiencia

cumpliendo con sus funciones.

Planificar, dirigir y controlar los procesos de administracion del talento humano

en la Universidad del Azuay, de los que han sido aprobados por las autoridades.

Planificar, dirigir y controlar los procesos de contratacion, capacitacion y

desarrollo del talento humano de la Universidad del Azuay.

Planificar, dirigir y controlar los procesos vinculados a la gestion de

compensaciones, beneficios y servicios al personal.

Conocer y aplicar la normativa vigente respecto a leyes, decretos, acuerdos,
normas respecto a prestaciones sociales, legales y salarios que apliquen a los

trabajadores y al personal que se jubila.
Realizar el céalculo de jubilaciones y actas de pago de Pension Jubilar y bonos.

Realizar el calculo correcto y adecuado del sistema de némina de docentes,

trabajadores, personal ocasional y jubilados.

Velar y dar cumplimiento con la normativa vigente en temas de contratacion y

relacion de trabajo.
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Atender y resolver las solicitudes y problemas de los servidores de la
Universidad desde el punto de vista laboral y personal para el mejor desarrollo de sus

funciones.

Expedir certificaciones de trabajo, sueldo, funciones, cuando sean requeridas

por los servidores de la Universidad

Colaborar con los decanos, directores y jefes departamentales de las distintas
dependencias de la Universidad en la solucién de conflictos que se presenten con el

personal.

Velar porque las normas, procedimientos, politicas y directrices establecidas
para la administracion de personal y en el reglamento interno se cumplan

correctamente.

Coordinar capacitacion de acuerdo al Plan establecido y aprobado por la
Comisiéon Académica y Departamento de Formacion Continua para el personal

administrativo.

Coordinar con el departamento de Seguridad y Salud Ocupacional todo lo
relacionado con la dotacion de uniformes e implementos para el personal que lo

requiera.

. Informar permanentemente al personal a mi cargo acerca de politicas,
normas, procedimientos, reglamentos de la administracion de la universidad y de sus

dependencias

Presentar informes peridédicos y los que me sean requeridos por mis jefes

inmediatos de una manera oportuna

Elaborar informes relacionados con la ndmina, personal administrativo y
docente y todo lo relacionado con mis funciones para el Rectorado y los diferentes

entes de control universitarios.

110



Verificar y controlar que se realicen todos los procesos relacionados con el
personal de la Universidad ante el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y el

Ministerio de Trabajo.

Responsable del reporte definitivo del sistema de asistencia del personal

administrativo de la Universidad del Azuay.

Responsable de llevar toda la documentacién y participar como secretaria del
Comité de Escalafén y Bono Académico del Personal Administrativo de la Universidad

del Azuay.
NOMBRE: Lina Marcela Beltran Rodas
CARGO: coordinadora de Desarrollo Organizacional
Actualiza el Manual de Funciones.
Coordina cursos de Capacitacion para el personal
Responsable del proceso de Induccion a los empleados nuevos.

Coordina los examenes médicos de ingreso y salida con el Departamento Méd

personal.
Responsable de asistencia del personal administrativo.
Responsable de vacaciones del personal administrativo.
Envio de comunicacion Interna.
Ingreso al Sistema de Escalafon Administrativo y envio de oficios al personal.
Realiza contratos de servicios Educacionales.
Responsable de enviar los cumpleafieros de cada mes.

Coordinar las actividades encomendadas por las autoridades.
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Responsable del Proyecto Mi Primer Empleo.

Colabora en proceso de Seleccién del personal nuevo administrativo.

Seguimiento de casos especiales, solicitados por la direccion.

Atencion al Publico interno y externo

Realiza actividades administrativas.

Responsable de los pasantes del departamento

Responsable de la copiadora que se encuentra en el departamento.

Responsable del archivo de la Coordinacién de D.O.

NOMBRE: Ana Concepciéon Lucero Mosquera

CARGO: analista de Personal

Elaborar Certificados: de Trabajo, ingresos, catedras, proyeccion ingresos,
para becas, del personal: Docente, Facultades, Posgrados, administrativo, pasantes y

colaboradores de proyectos.

Tramitar facturas con el Decanato General Administrativo Financiero del

personal que labora en la Universidad.

Elaboracién y tramite de oficios (correspondencia).

Mantener actualizada los datos del personal con discapacidad que labora en la

Universidad.

Ingreso de informacion al SGU: del personal nuevo que se integra a laborar en

la Universidad.

Archivo fisico y virtual de expedientes del personal que labora en la

Universidad.
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Tramitar despachos de contratos con el Rectorado, Decanato General
Administrativo Financiero. Posgrado, diferentes Facultades, Unidades y

Departamentos

Archivo fisico y virtual de contratos, comunicaciones, resoluciones de Consejo

Universitario
Subir datos y contratos del personal de la Universidad al Ministerio del Trabajo.

Manejo de correspondencia con el Decanato General Administrativo Financiero

para auspicio de capacitacion académica del personal de la Universidad.
Atencion al cliente (interno y externo).
Archivo y tramite de comunicaciones.

Tramitar con el Decanato General Administrativo Financiero pago de facturas

de profesores jubilados.
NOMBRE: Deisy Jaqueline Terreros Barros
CARGO: analista de N6mina

Elaborar y legalizar actas de finiquito, avisos de entrada y salida IESS y demas

documentacion legal del personal.
Elaboracién de Noémina.

Ingresar novedades al sistema de ndmina tales como horas extras, recargos,
descuentos por créditos o consumos, incrementos salariales, incapacidades, licencias

y suspensiones, entre otras.
Atender publico directamente y teleféGnicamente ante sugerencias y reclamos.

Liquidar las prestaciones sociales (vacaciones pagadas, cesantias y

liquidaciones definitivas.
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Apoyar a la Direccion de Talento Humano en la elaboracién de contratos para

los docentes ocasionales a inicios del clico lectivo.

Reportar a la Direccién Financiera y Tesoreria los resimenes generales de los
roles para pago control y posteriormente seguimiento de la acreditacion del pago a

cada uno de los empleados de manera exitosa.

Responsable del proyecto Empleo Joven del Ministerio de Trabajo

Elaborar y enviar las planillas de pago de pensiones alimenticias y jubilares.

Enviar documentos de respaldo de descuento para pago a terceros por parte

del departamento de contabilidad. Soporte a la Directora de Talento Humano

Realizar la n6mina de manera oportuna para el pago de los empleados.

Encargada del archivo de los documentos generados en némina.

Soporte a la Directora de Talento Humano.

Ingreso al sistema de némina: solicitudes acumulacién/mensualizaciéon XIV y

XIIl sueldos.

Ingreso al sistema de némina: declaracion de gastos anuales del personal de la

Universidad, para pago Impuesto a la renta.

NOMBRE: Lourdes Miranda Quizhpi Villalta

CARGO: Trabajo Social

Realiza visitas domiciliarias

Ingreso de peticiones de Subsidios familiares

Responsable del Proyecto de bachillerato

Responsable de la Colonia vacacional
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Realiza visitas a las guarderias con las que se tiene convenio.

Realiza validacion de certificados en el IESS

Listados para pago de subsidios por enfermedad

Realiza visitas domiciliares para Becas estudiantiles

Realiza seguimiento de casos solicitados por las autoridades

Realiza fichas socioecondémicas

Realiza visitas a domicilio para Becas para alumnos del CEIAP

Apoyo al departamento de talento humano

Acompafamiento a personal administrativo en caso de ir a consultas

médicas o realizar tramites en el CONADIS

Ingresar al sistema el Subsidio Familiar.

Fuente: Departamento de Talento Humano de la Universidad del Azuay. (2020).
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Anexo |: Posicionamiento del area de talento humano en la Universidad del Azuay

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Importante 108 34,8 34,8 34,8
Muy 131 42,3 42,3 77,1
Importante

Neutral 51 16,5 16,5 93,5

valido

No es 4 13 13 04,8
importante

Poco 16 5.2 5,2 100
Importante

Total 310 100 100

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo m: Importancia del area de talento humano en la estructura de la Institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

Importante 128 41,3 41,3 41,3

Muy 148 47,7 47,7 89
valido |mp0rtante

Poco 34 11 11 100

importante

Total 310 100 100

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo n: Conocimiento de los servicios de apoyo que brinda talento humano.

Apoyo para consultas

Proyecto Empleo

Proyecto

médicas y tramite en el  Ninguno g;%ﬁl(l::ato Joven del Ministerio mi Primer Total
CONADIS de Trabajo Empleo
32 76 22 10 12 152
31 101 6 8 12 157
63 177 28 18 24 310

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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Anexo o: Servicios integrales para mejorar la gestion con el personal

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Evaluacion de Dgsgmpe_no a 92 20,7 20,7 20,7

Docentes y Administrativos

Otros 40 12,9 12,9 42,6
valido Programa, preparacién y

acompafiamiento para la 61 19,7 19,7 62,3

Jubilacién

Talleres y Coaching 117 37,7 37,7 100

Total 310 100 100

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo p: Conocimiento del proceso de induccién al personal.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
No 158 51 51 51
Valido Sl 152 49 49 100
Total 310 100 100

Fuente: Elaboracidn propia (2020).
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Anexo q: Conocimiento de la estacion de trabajo de los empleados

No Si Total
Administrativo 18 134 152
Personal:
Docente 49 109 157
Total 67 243 310

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo r: Gestion interna del area de talento humano en la Institucion.

Muy

Buena B Regular Total
uena
Personal: Administrativo 85 46 21 152
Docente 94 30 34 157
Total 179 76 55 310

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo s: Tecnologia de la informacién que utiliza el area de talento humano.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
No 67 21,6 21,6 21,6
Vélido Si 243 78,4 78,4 100
Total 310 100 100

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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Anexo t: Informacién sobre la estructura de pagos y su distribucion salarial.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

NO 149 48,1 48,1 48,1
Valido Si 161 51,9 51,9 100
Total 310 100 100

Fuente: Elaboracién propia (2020).
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