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RESUMEN

La gestion del talento humano constituye un
pilar fundamental para el éxito sostenido de las
practicas
garantizan que las personas adecuadas quieran
formar parte de estas. La universidad como
fuente generadora de conocimientos y talento
no se escapa de esta necesidad y podria tomar

organizaciones; sus buenas

ventaja en su buena gestion. El objetivo de esta
investigacion es presentar estrategias para la
mejora de la gestion del talento humano en una
universidad ecuatoriana; a partir de las
percepciones del personal. Para este fin, se
diseid una escala para la medicion de la
gestion del talento humano, la cual fue aplicada
a una muestra representativa de 103 docentes,
administrativos y obreros. El tratamiento de los
datos se realizd mediante el andlisis factorial
exploratorio con apoyo del software estadistico
SPPS, cuyos resultados permitieron identificar
4 factores para la gestion del talento humano:
Atraccion del talento, Plan de sucesion,
Desarrollo del talento 'y
Institucional. La escala result6 valida y fiable,
con base en los resultados de los métodos y
pruebas realizadas. Finalmente, se realiz6 un
analisis DOFA, a partir del cual se disefiaron
estrategias donde se destacan el disefio de un
plan de capacitacion, y el disefio de un plan de
sucesion de posiciones clave.

Evaluacion

ABSTRACT

Human talent management constitutes a
fundamental pillar for the sustained success of
organizations; their good practices ensure that
the right people want to be part of an
organization. The university as a source of
knowledge and talent does not escape this need
and could take advantage of its good
management. The objective of this research is
to present strategies for improving human
talent management in an Ecuadorian
university; based on staff perceptions. For this
purpose, a scale was designed to measure
human talent management, which was applied
to a representative sample of 103 teachers,
administrators The data
treatment was carried out through factor
analysis with the support of the SPPS statistical
software, the results of which allow the
identification of 4 factors for the management
of human talent: Talent attraction, Succession
plan, Talent development and Institutional
Evaluation. The scale was valid and reliable,
based on the results of the methods and tests
carried out. Finally, a SWOT analysis was
carried out, from which strategies were
designed, highlighting the design of a training
plan and the design of a succession plan for key
positions.

and workers.

Enderica & Rengifo, Estrategias de mejora para la gestion del talento humano..., p. 59-76



Revista Ingenieria Industrial.

Actualidad y Nuevas Tendencias

Universidad de Carabobo - Venezuela

Ao 17, Vol. IX, N° 32
ISSN: 1856-8327
e-ISSN: 2610-7813

60

INTRODUCCION
|
Hoy en dia, el éxito de una empresa recae

en el nivel competitivo y la productividad
del talento humano con el que se cuenta,
este se perfila con cada experiencia y
oportunidad, puesto que es visto como la
fuente de la competitividad detras de la
organizacion (Zayas, 2020). Por esta razon,
la gestion del talento humano emerge como
para el
sostenible de las organizaciones (Recalde et
al., 2023). La gestion del talento humano en
las empresas es de vital importancia, dado
que permite influenciar en el desarrollo y
cumplimiento de los objetivos y de esa
manera
trabajadores y la
permitiendo incrementar su productividad
(Arias et al., 2023). Esta funcion, juega un
papel de
instituciones, pues es capaz de crear ideas
innovadoras y competitivas dificiles de
imitar, proporcionando respaldo e impulso
en el desempefio de las tareas desarrolladas
(Iturralde et al., 2020).

Es por esto que, sus funciones medulares
deben estar dirigidas a promover la
atraccion del talento, como primera fase de
la gestion del humano, la
identificaciéon y captacion del talento
mediante procesos de reclutamiento, los
planes de sucesion basados en la politica de
promocion del personal, el desempeno
profesional y personal del talento,
orientado a la cualificacion profesional
requerida y la retencion del talento
humano, que asegura la continuidad de los
profesionales

un pilar fundamental éxito

crea un vinculo entre los

organizacion,

fundamental dentro las

talento

alto

clasificados  con

potencial dentro de la institucion (De la
Calle-Duran et al., 2020); todo esto con la
finalidad de generar espacios de
aprendizaje y definir puestos de trabajo
orientados
innovacion, que permitan a las personas
desplegar su potencial para obtener
mejores  resultados cuanto  a

hacia la creatividad e

en
productividad en su desempeno (Carvajal-
Pérez, 2021).

Para Llanos (2023), la gestion del talento
humano obedece a cambio de
paradigma en la forma de dirigir a las

un

personas en las organizaciones, gracias al
aporte de varias disciplinas que han
permitido humanizar y dinamizar la
del personal en pro del
cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Al Haziazi (2021), por su
parte, afirma que las practicas de gestion
del talento garantizan que las personas
adecuadas quieran unirse a la empresa y
atraer de manera efectiva a trabajadores
nuevos y talentosos. Mientras que Solano et
al. (2023), destacan la vital importancia de
la gestion de talento humano para las
organizaciones, ya que contribuyen a la
de empleados clave,
reduciendo la rotacién y el costo asociado
con la contratacion y capacitacion de
nuevos talentos.

gestion

retencion los

Engranado con estas ideas, Rojas et al.,
(2020) sostienen que el potencial activo de
una organizacion son las personas, es por
esto que plantea un modelo de gestion de
talento humano, basado en capacidades,

conocimiento y  habilidades,  que
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contribuya con mecanismos, herramientas,
técnicas e instrumentos y genere eficiencia
en la productividad laboral, para mejorar el
nivel de desempefio y proporcionar un
servicio de calidad con capital humano
eficiente. Por su parte Checa et al. (2020),
afirman  que, para
productividad, fortalecer las capacidades,
habilidades, y fomentar en
colaboradores habilidades blandas, se
requiere de una efectiva gestion del Talento
Humano.

En este sentido, se destaca que la gestion
del talento humano es un campo sensible
relacionado con la mision, vision de futuro,

mejorar  la

los

mentalidad, cultura corporativa, y valores
que predominan en cada organizacién
(Chiavenato, 2020); tiene como objetivo
garantizar el desempenio de los empleados
y, como consecuencia, el
organizacional (Al Haziazi, 2021); es una
iniciativa estratégica de las organizaciones
para atraer, lograr el desarrollo y retencion
a sus trabajadores con alto grado de talento
con el proposito de lograr una ventaja
competitiva (Huaraca-Carhuaricra, 2023).

En el marco normativo, la Organizacion
internacional para la Normalizacién ISO,

desempetio

entre muchos recursos, proporciona
orientacion = para ayudar a las
organizaciones a gestionar las

competencias y el desarrollo de sus
personas en la Norma ISO 10.015 (2019), y
en la familia 30.400, gestiéon de recursos
humanos, establece directrices sobre la
gobernabilidad humana (ISO 30408, 2016);
sobre reclutamiento (ISO 30405, 2023), que
ofrece ademas, orientacion sobre cémo
atraer, buscar, evaluar y contratar personal;

sobre la planificacion del personal (ISO
30409, 2016); entre otras, y, en desarrollo, la
ISO 30201 (2024), que proporcionara un
marco para un sistema de gestion de
recursos humanos sostenible que las
organizaciones puedan utilizar para atraer,
desarrollar y desplegar de forma eficiente y
eficaz el capital humano.

A nivel de la educacion superior, la gestion
del talento humano se considera una
unidad estratégica, que tiene la capacidad
de incidir formulacién e
implementacidn de estrategias y objetivos a
por las
instituciones universitarias que invierten

en la

nivel institucional, lo que,
en su talento humano tienen a su favor una
de las mayores ventajas académicas, pues
estd comprobado que es a través de las
personas que se materializan los cambios
en las organizaciones (Zelada-Florez, 2020).
La Ley Organica de Educacion superior
(LOES, 2010), contempla aspectos
relacionados con la gestion del talento
humano; especificamente, en el Art. 6,
establece, entre los derechos de los
docentes, el contar con las condiciones
necesarias para el ejercicio de su actividad,
el acceso a la carrera y cargos que

garanticen estabilidad, promocion,
movilidad y retiro, y, una capacitacion
periddica acorde con su formacion

profesional y la catedra que imparta, que
fomente e incentive la superacion personal
académica y pedagodgica.

En el medio universitario latinoamericano,
en los ultimos anos, se han implementado
estrategias consideradas como modas, con
poco aporte a la organizacion, pero que se
consideran estilos administrativos que
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contribuyen al aumento de la
productividad y de la competitividad,
mejorando los procesos de gestion humana
y su relacion con el entorno organizacional
(Borrero, 2019). Asi
realizado aportes asociados a la gestion del
talento humano, dentro de los que se
resalta el trabajo de Arrieta (2022), quien
establece las estrategias para el crecimiento
de la gestion del talento humano en el
Departamento de Recursos Humanos de
una empresa privada en Venezuela; Checa
et al. (2020), quienes construyen estrategias
de gestion del talento humano para mejorar
el desempeno laboral en una entidad

mismo, se han

bancaria peruana; y, Solano et al. (2023),
quienes describen las estrategias de gestion
del talento wutilizadas en las PYMES
peruanas y su impacto en el desempeno
organizacional y el crecimiento de estas
empresas; entre otros.

Por su parte, en Ecuador, se destacan los
trabajos de: Luna et al. (2021), quienes
disenan un Modelo de Gestion de la
Productividad del talento humano de la
industria manufacturera dedicada a la
fabricacion de muebles de madera en
Cuenca-Ecuador; Gonzalez et al. (2021),
quienes  implementan la
Estratégica de Talento Humano en el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social;
e, Iturralde et al. (2020), quienes analizan la
gestion del talento humano como factor
determinante del éxito de las medianas
empresas de la ciudad de Machala, entre
otros.

Ahora bien, en el contexto universitario, se
reconoce cada vez mas la importancia que

Gestion

tiene realizar una buena gestion del talento

humano (Realpe, 2020). Las universidades
necesitan desarrollar continuamente su
talento para preparar mecanismos eficaces
de gestion del conocimiento (Ramaditya et
al.,, 2022). En este sector, se sefialan los
trabajos de Rodriguez (2023), quien analiza
la gestion del talento humano en una
universidad publica; Ramaditya et al.
(2022), quienes examinan el papel de la
gestion del talento humano en el aumento
del desempefio de
privadas de educaciéon superior; vy,
Castellanos y Almuinas (2021), quienes
evaltan la gestion del personal académico
en las universidades; entre otros.

las instituciones

Por otra parte, autores como Nufiez Aguiar
(2022) refiere que, existe una relacion
positiva fuerte entre los niveles de gestion
del talento
organizacional, por lo que sugiere tomar

humano y el clima
acciones y planes correctivos para alcanzar
mejores resultados mediante el disefio e
implementacidon de politicas y normativas
de gestion del talento humano para
alcanzar mejores desempenos y motivacion
en el claustro docente. Asi mismo, Realpe-
Bolafios (2020), sostiene que, la gestion del
talento humano, debe estar alineada con los
enfoques estratégicos que buscan mejorar
el desempefio organizacional del personal;
y, que la medicidén del desempetio le aporta
un valor agregado a la gestién de talento
humano, pero en esta se hace necesario
emplear una mayor motivacion para los
actores universitarios. Por su parte, los
estudios de Hilman y Abubakar (2017),
sugieren una relaciéon entre la gestion
estratégica del talento y el desempefio
universitario.
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Con base en lo argumentado, se evidencia
la importancia que el control de la gestion
de talento humano para
organizaciones y el desempefio de los
colaboradores, que se
incluyen las instituciones de educacion
superior. En este sentido, la Universidad
Machala, ha venido
presentando falencias en lo que respecta a
la gestion del talento humano. A nivel
institucional se han observado fallas en el
personal en cuanto a cumplimiento de
horarios de trabajo, baja productividad y
rendimiento en la realizacion de labores, lo
que ha estado generando consecuencias

tiene las

dentro de las

Técnica de

negativas para la institucion, asociadas en
su mayoria a retrasos en la entrega de
tareas por el bajo rendimiento del personal,
como fallas en la logistica
administrativa.

En tal sentido, y como parte de las
iniciativas para la mejora de la gestion
institucional, se ha intentado buscar la
manera de satisfacer las necesidades de sus
grupos de interés, dentro de los cuales se

asi

METODOLOGIA

|
Para cumplir con el objetivo de esta

investigacion, se plantea un enfoque mixto
que incluye métodos cuantitativos y
cualitativos, de  tipo  descriptiva
transversal; emplea la observacion directa,
la entrevista a profundidad y la encuesta
como herramientas de recoleccion de datos
e informacion, y métodos estadisticos para
el andlisis de los datos.

Los enfoques
conjunto  de

mixtos representan un

procesos  sistematicos,

destaca el talento humano, que incluye el
personal docente, administrativo y obrero.
Para esto, se han realizado mejoras que han
llevado a implantar en la institucion,
sistemas automatizados de control interno,
con la finalidad de optimizar el manejo del
tiempo laboral y de esta manera organizar
mejor el rendimiento del personal en la
institucion. Esto, l6gicamente, ha generado
posiciones encontradas en el personal, pues
hay quienes afirman que esta estrategia
tendra impacto
desempenio institucional, mientras que otro
grupo opina de manera diferente, con
respecto al sistema implementado.

un positivo en el

Sobre la base de la problematica expuesta,
se presenta esta cuyo
objetivo central estd orientado a disefiar
estrategias para la mejora de la gestion del
talento humano en la Universidad Técnica
de Machala, para esto es necesario poder
identificar las dimensiones que determinan
la gestion del talento humano en la
universidad.

investigacion,

empiricos y criticos de investigacion e
implican la recolecciéon y el andlisis de
datos cuantitativos y cualitativos, asi como
su integracion y discusion conjunta, para
realizar inferencias producto de toda la
informacién recabada y lograr un mayor
entendimiento del fendmeno bajo estudio
(Munoz, 2021). Por una parte, se realiza una
revision documental, el cual sirve de
sustento para el planteamiento marco
tedrico y anadlisis y discusion; y, mediante
la observacién directa y entrevistas, se
sustentan los diferentes argumentos y se
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ajustan los cambios en el instrumento
disefiado para la recoleccion de datos. Por
otra, se realiza un analisis estadistico de los
datos para apoyar argumentos y evidencias
de validez y fiabilidad.

La investigacion es de tipo no experimental
u observacional transversal, en los cuales
no se manipulan variables, los
fendmenos se observan de manera natural,
para posteriormente analizarlos, y, la
recoleccion de los datos se realiza en un
unico momento (Arispe et al., 2020).

Para la evaluacion de la validez vy
confiabilidad del instrumento, se usaron
estadisticas descriptivas, y, el analisis

las

factorial exploratorio, entre otras técnicas
estadisticas; y para la fiabilidad, se evaluo
la consistencia interna del instrumento,
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

La poblacion estuvo conformada por el
personal de la Universidad Técnica de

RESULTADOS

]
Con base en la revision documental, en la

observacion directa y en las entrevistas
realizadas, se disefi6 una escala para medir
las percepciones que tiene el personal de la
Universidad Técnica de Machala sobre las
dimensiones de la Gestion del Talento
Humano.
diferentes autores como Knies et al. (2020),
Shrivastava (2022), Yener et al. (2017), entre
otros, que consideraron tres dimensiones:
Atraccion de talento, Desarrollo del talento,
y, Plan de sucesion, con las cuales se
integran 29 variables. Asi mismo, para el

Tomando como referencia

Machala
selecciono
probabilistico por conveniencia, dada las
caracteristicas de la poblacion. En este tipo
de muestreo, la muestra se elige de acuerdo
con la conveniencia de investigador
(Hernandez, 2021); y, permite seleccionar
aquellos casos accesibles que acepten ser
incluidos, esto,
conveniente accesibilidad y proximidad de
los sujetos para los investigadores (Otzen &
Manterola, 2017). El personal de la
Universidad estd conformado por 970
individuos, de los cuales 607 pertenecen al
248 al
administrativo, y, 115 al personal obrero.
De esta problacion, fueron encuestados 103
personas, alrededor del 10%, por medio de
la plataforma Google forms.

(UIMach), y la muestra se

usando un muestreo no

fundamentado en la

personal  docente, personal

Desempeno de la gestion, se consideraron
11 variables. En la tabla 1, se presenta la
escala Gestion del Talento Humano
disefiada y sus diferentes dimensiones y
variables, con base en la teoria revisada.

La dimensién atraccion de talento, consta
de elementos para
talentosos que sean adecuados para los
puestos y que respalden la
competencia organizacional (Tabancali, et
al., 2017). La capacidad de atraer y retener
a los mejores talentos se ha convertido en
una cuestion vital de gestiéon de recursos
humanos para las instituciones educativas
de todo el mundo (Divekar et al., 2020).

atraer miembros

clave
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Tabla 1. Escala para la medicion de la gestion del talento Humano

Dimension Variables ftems

Politicas y 1. Aplicacién efectiva las politicas establecidas para la adquisicién de

procedimientos  talento humano en la universidad

para adquisicion 2. Los procedimientos de adquisicién de talento humano son revisados y

de talentos actualizados para adaptarse a las necesidades actuales de la universidad.
3. Se actualiza la base de datos de talento humano con informacién

Base de datos relevantey actualizada sobre los posibles postulantes.

talento humano 4. Se utiliza la base de datos de talento humano para identificar y contactar
a potenciales postulantes para cubrir vacantes en nuestra universidad

Atraccion informacién detallada sobre las

del talento

Informe  sobre
adquisicion  de

talentos

5. Se proporciona politicas y
procedimientos de adquisicion de talento humano a los miembros
universitarios.
6. Se actualiza y comunica al personal universitario la informacién sobre
nuevas oportunidades de adquisiciéon de talento humano en la
universidad.

Adquisicion de

7.1a Universidad logra atraer y contratar a personal altamente calificado y
talentoso.

Desarrollo
del talento

ersonal y I . .
P 8. Los procesos de seleccion de personal permiten identificar y adquirir a
talentoso . .
los candidatos mas talentosos y adecuados para las vacantes.
. 9. Se identifican las necesidades de desarrollo profesional del personal en
Necesidades de ) .
la universidad.
desarrollo del o .
10. Se disefian y ofrecen programas de formacion y desarrollo basados en
personal

las necesidades identificadas del personal.

Programas de

11. La Universidad cuenta con programas de formacion dirigidos a todo el
personal.

formacion 12. La Universidad brinda una formacion adecuada, después de haber
contratado a un personal.
C 13. Se implementan los planes de capacitacion disefiados para el personal
Aplicacién mp . . p pacitact ! p p
en nuestra universidad.
planes de o .
L, 14. Los planes de capacitacion ofrecidos al personal cumplen con las
capacitacion . . .
expectativas y necesidades de desarrollo profesional.
15. Asignacion de recursos financieros para programas de capacitacion y
Disponibilidad  desarrollo del personal.

de presupuesto

16. Flexibilidad en la asignacién del presupuesto para el desarrollo del
talento humano, permitiendo adaptarse a nuevas oportunidades de
capacitacion o innovaciones.

Desarrollo
personal

17. Se ofrecen oportunidades de desarrollo personal, como cursos o
talleres, para mejorar habilidades no relacionadas directamente con tu
funcién actual.

18. Se ofrecen programas de mentoria o coaching para apoyar tu desarrollo
personal y profesional.

Retroalimentacién
al personal

19. Retroalimentacion sobre el desempefio que ayude a identificar areas de
mejora y oportunidades de desarrollo del personal.

20. Se proporciona retroalimentacion sobre cémo el trabajo del personal
contribuye a los objetivos generales de la institucién y cémo puede mejorar
en este aspecto
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Continuacion... Tabla 1. Escala para la medicién de la gestion del talento Humano

Politicas de
promocion del

21. Se comunica al personal sobre las oportunidades de promocion
disponibles dentro de la universidad.
22. Se revisan y actualizan las politicas de promocién del personal para

1 .
persona asegurar su efectividad.
Disefio de 23. Se proporcionan recursos y apoyo para que el personal desarrolle y
. siga sus trayectorias profesionales dentro de la universidad.
trayectorias . . .
. 24. Se realizan reuniones de seguimiento para evaluar el progreso en las
profesionales . .
trayectorias profesionales del personal.
Busqueda de 25. Se identifican y evaltan candidatos internos para suceder a personal
sucesores al talentoso en puestos clave.
personal 26. Se implementan programas de mentoria o capacitaciéon para preparar
Plan de talentoso a los sucesores del personal talentoso
sucesion 27. Se realizan evaluaciones del desempefio para identificar y desarrollar
Gestion del el talento humano dentro de la universidad.
talento humano  28. Se llevan a cabo programas de capacitacion y desarrollo para fortalecer
las competencias del personal en roles clave de sucesion.
Atraccién y .29. S.e. rex./i’san y mejorar.l lf)s procesos d.e sel.eccién para asegurar la
. identificacién de personal idéneo para la universidad.
seleccion del S s . .
30. En la universidad se utilizan plataformas digitales y redes sociales para
personal . . . .
promover oportunidades de trabajo y atraer candidatos potenciales.
31. El personal de la universidad estd suficientemente capacitado para
Personal desempeniar sus funciones.
capacitado 32. Los conocimientos y habilidades del personal de la universidad se
actualizan para adaptarse a los cambios en sus areas de trabajo.
Planes de 33. El personal de la universidad participa en planes de desarrollo
personal disefiados para mejorar sus habilidades y competencias laborales
desarrollo . .
) 34. El personal de la universidad considera que los planes de desarrollo
persona personal contribuyen a su motivacién y compromiso con la institucién
35. Las acciones de reconocimiento y valoracion del desempeno del
oy ersonal impactan positivamente en su motivacion y rendimiento laboral.
Motivacién del P p P o . Y .
36. El personal de la universidad percibe que las oportunidades de
recurso humano . . o
desarrollo profesional y personal ofrecidas por la institucién impactan
positivamente en su motivacién y desempefio laboral.
37. El personal de la universidad considera que la institucion implementa
- Retencion del ~ medidas efectivas para retener al personal competente y talentoso.
Desempefio . . . S
personal 38. El personal de la universidad siente que sus contribuciones y logros
competente son reconocidos y valorados como parte de las estrategias de retencion de

talento de la institucion.

Evaluacién del
desempefio

39. El personal de la universidad participa en procesos de evaluacién del
desempefio para medir su rendimiento laboral.

40. Los resultados de las evaluaciones de desempefio se utilizan de manera
efectiva para identificar areas de mejora y establecer objetivos.

El desarrollo del talento humano es el | preparar a las personas para el crecimiento

procedimiento organizacional =~ para | profesional de manera consistente con el
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objetivo de la institucion (Chethana &
Noronha, 2023); implica retroalimentacion,
creando multiples trayectorias
profesionales claras para cumplir con las
expectativas del talento identificado de
acuerdo con su capacidad y desempefio
(Jayaraman et al., 2018).

La planificacion de la sucesion implica un
estudio estrategias
organizacionales y luego identificar a los
candidatos adecuados para sus puestos
(Murtaza et al., 2021). La planificacién de la
sucesion es un proceso a largo plazo, y la
seleccion, desarrollo,
evaluacion de

cuidadoso de las

capacitacion 'y
los sucesores requiere
importantes recursos humanos, materiales
y financieros, lo que hace que esta
dimensién las
universidades que se estdn expandiendo
rdpidamente en tamano y carecen de
fondos suficientes (Hoque & Zheng, 2024).
En el desempeno, se incluyen
resultados de la gestion del talento humano
relacionados con la retenciéon del talento
humano. La retencién de talento es la
técnica de alentar al personal a permanecer
en la organizacion el mayor tiempo posible
o hasta que se complete el rol asignado
(Chethana & Noronha, 2023). La creciente
demanda de personal académico y los
problemas de
preocupaciones para la
gestion universitaria (Musakuro, 2022); y
constituye un indicador clave para el
desempefio organizacional, que incluye,

ademas, la evaluacion, el reconocimiento y

sea un desafio para

los

retencion son

importantes

la motivacion.

Analisis y discusion

Con los datos obtenidos de la opinion del
personal, se formé una base de datos, a
partir de la cual se realizaron los analisis
pertinentes. De estos 103 encuestados,
como se puede observar en la figura 1, 62
(60,2%) pertenece al personal docente, 23
(22,3%) al personal administrativo, y, 18
(17,5%) al personal obrero. Alrededor del
41% son mujeres, mientras que un 59% son
hombres.

Del total de los encuestados, el 18% tiene
entre 31 y 40 afos, 44% entre 41 y 50,
mientras que el 39% es mayor a 51 afios. Por
otro lado, el 11,7% tiene menos de 5 afios en
la institucion, 29,1% de 5 a 10, 26,2% de 11
a15,8,7% de 16 a 20, y, el 24,3% mas de 21
anos de antigtiedad.

Con respecto a las variables de la escala de
talento humano, las mejor valoradas por el
personal, fueron la
procesos de evaluaciéon del desempefio
para medicion del rendimiento laboral”
(4,14), la “implementacion de planes de
capacitacion para el personal” (4,09), y, los
“programas de formacion dirigidos a todo
el personal” (4,09). Mientras que entre las
peor valoradas estan, la “implementacion
programas de mentoria o capacitacion para
preparar a los sucesores del personal
(2,96), la “identificacién vy
evaluacion de candidatos internos para
suceder a personal talentoso en puestos
clave” (3,19), y, la “retroalimentacion sobre
como el trabajo del personal contribuye a
los objetivos generales de la institucion y
como puede mejorar en este aspecto”
(3,20).

“participacion en

talentoso”
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Figura 1. Composicién descriptiva del personal encuestado

m Docentes ® Administrativos = Obreros

N\

m 31-40 anos

m 41-50 anos = >50 afos

<)

Para identificar la estructura de la gestién
del talento humano en la UTCh a partir de
los datos disponibles, se realizé un andlisis
factorial exploratorio. El AFE es un método
para modelar la covariaciéon entre un
conjunto de variables
funcidon de uno o mds constructos latentes;
su proposito es ayudar a los investigadores
a identificar y/o comprender la naturaleza
de los constructos latentes subyacentes a
las variables de interés (Bandalos & Finney,
2018). El AFE reduce una gran cantidad de
variables a un conjunto mas pequefio;
ademas, establece dimensiones
subyacentes entre las variables medidas y

observadas en

® Mujeres = Hombres

b)
11.7%

8.7%

= 11-15 anos

= 5-10 anos

m <5 anos

m 16-20 anos = >21 anos

d)

los constructos latentes, permitiendo asi la
formacién y el refinamiento de la teoria
(Taherdoost et al., 2014).

Para el procedimiento AFE, se siguen
generalmente 3 fases, que se pueden
resumir como: el andlisis preliminar, que
incluye la evaluacion de la adecuacion
muestral y la matriz de correlacion entre las
variables; el analisis de la estructura de
correlaciones, que incluye la extraccion,
determinacion del namero de factores, y, la
rotacion de los factores; y, la determinacion
del modelo, que incluye la seleccion de las
variables y la valoracion del modelo
(Lopez-Aguado y Gutiérrez-Provecho,
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2019). El AFE, ademas de estar sometido al
principio de parsimonia, obtener una
estructura dimensional lo suficientemente
simple para explicar la realidad encuestada
a través de la extraccion y la rotacién mads
adecuada, también lo esta al principio de
interpretabilidad, consistente en que las
variables latentes deben ser nombradas e
identificadas con un concepto tedrico
propio del fendmeno de estudio (Rabadan-
Pérez et al., 2022).

Partiendo de la base de datos de 103
encuestados y 40 variables, se realizd el
analisis donde,
determinante de la matriz de correlaciones

preliminar, con un
entre las variables igual a 6.07x10%, y, un
estadistico KMO de 0.67, considerados
como bueno e intermedio (moderado),
respectivamente (Pizarro y Martinez, 2020),
se evidencia lo adecuado de la muestra
para seguir con el andlisis. Usando como
método de extraccion el de Componentes
principales, como criterio de seleccion de
factores el valor propio mayor a 1, variables
con carga factorial mayor a 0,500, y como
método de rotacion varimax, y, los criterios
de parsimonia e interpretabilidad para el
AFE, se obtiene la estructura presentada en
la tabla 2.

En el componente 1, se incluyen variables
relacionadas con la Atraccion del talento,
tal como lo sugiere la literatura del tema. El
suministro de informacion detallada sobre
las  politicas
adquisicion de talento humano a los
miembros universitarios, la revisién y
procedimientos de
adquisicion de talento humano para su

y procedimientos de

actualizacion de

adaptacion a las necesidades actuales de la

universidad, la aplicacion efectiva de las
politicas establecidas para la adquisicion de
talento humano en la universidad, y, la
actualizacion de la base de datos de talento
humano con informacion relevante y
actualizada sobre los posibles postulantes,
forman parte de este grupo.

Tabla 2. Matriz de componentes rotados para la
escala de gestion del talento humano UTMach

Componente

1 2 3 4

V05
V02
Vo1
V40
V21
V03

.861
.855
.816
782
782
771

V28
V32
V33
V34
V18
V31
V13
V39
V15
V14
V23
V17
V35
V12
V30
V36

.796
777
762
722
714
.668

825
794
787
722
.684
.664

797
781
760
572

Asi mismo, se incluyen la comunicacién al
personal oportunidades de
promocion disponibles dentro de la
universidad, y la utilizacion efectiva de los
resultados de

sobre las

las evaluaciones de
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desempeno para identificar areas de mejora
y establecer objetivos; variables que sirven
de vinculantes entre el plan de sucesion y
el desempeno organizacional.

En el componente 2, se incluyen variables
relacionadas con el plan de sucesion del
personal. La realizacion de programas de
capacitacion y desarrollo para fortalecer las
competencias del personal en roles clave de
sucesion, la suficientemente capacitacion
del personal de la wuniversidad para
desempenar sus funciones, la actualizacion
de los conocimientos y habilidades del
personal de la universidad para adaptarse
a los cambios en sus dreas de trabajo, la
participacion del personal de Ila
universidad en planes de desarrollo
personal disefiados para mejorar
habilidades y competencias laborales, y la
consideraciéon de que
desarrollo personal contribuyen a su
motivacion 'y compromiso
institucion. Adicionalmente, se agrega en
este grupo, la oferta de programas de
mentoria o coaching para apoyar tu
desarrollo personal y profesional del
componente de desarrollo del personal.

En el componente 3, se incluyen variables
relacionadas con el desarrollo del talento,
con aspectos como la implementacion de
los planes de capacitacidon disefiados para
el personal en la
cumplimiento de los planes de capacitacion
con las expectativas y necesidades de
desarrollo profesional, la asignacién de
recursos financieros para programas de
capacitacion y desarrollo del personal, la
oferta de oportunidades de desarrollo
personal, como cursos o talleres, para

sus
los planes de

con la

universidad, el

habilidades no relacionadas
directamente con tu funcién actual. Se
incluyen en este grupo, la disponibilidad
de recursos y apoyo para que el personal
desarrolle y siga
profesionales dentro de la universidad, y,
la participacion del
universidad en procesos de evaluacion del
desempeno para medir su rendimiento
laboral, variables vinculantes con el plan de
sucesion y el desempenio.

En el componente 4, se incluyen variables
relacionadas
institucional, relacionadas principalmente
con la motivacion. El impacto de las

mejorar

sus trayectorias

personal de la

con el desempefio

acciones de reconocimiento y valoracion
del desempefio del
motivacion y rendimiento laboral, y el
impacto de las oportunidades de desarrollo
profesional y personal sobre su motivacion
y desempenio laboral. Se incluyen en este
grupo, la percepcion de que la Universidad
brinda una formacién adecuada, después
de haber contratado a un personal, y, la
utilizacion de plataformas digitales y redes
sociales para promover oportunidades de
trabajo en la wuniversidad y atraer
candidatos potenciales.

La validacion de la escala usada, ademas de
ser obtenida de diferentes estudios
respaldados por investigadores clave, se
respalda con el uso del AFE, el cual es, una
técnica estadistica ampliamente utilizada
como proceso de validez de constructo y de
analisis de las propiedades psicométricas
de los instrumentos y escalas de medicion
(Méndez, 2024). Para la fiabilidad de la
escala, se usd el coeficiente Alfa de
Cronbach, cuyos resultados (0u=0,968;

personal en su
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02=0,961, as=0,957, y, 04=0,916, para cada
componente), garantizan la constancia
interna de cada componente.

A partir del analisis descriptivo de las
variables de la escala, y, del modelo
presentado en la tabla 2, se puede generar
de Debilidades-

Oportunidades-Fortalezas-Amenazas, y a

una matriz

partir de este anadlisis, se puede generar

estrategias para la mejora de la gestion del
talento humano en la UTMach; cuyo
resumen se presenta en la Tabla 3.
Adicionalmente, se considera en el analisis,
la entrevista realizada a la direccion del
Talento Humano de la Universidad, la cual
sirve como insumo para la matriz y para el

disefio de las estrategias.

Tabla 3. Plan estratégico basado en la Matriz DOFA para la gestion del Talento Humano de la UTMach

Debilidades

1) Programas de capacitacion
para del
talentoso.

2) No se identifican ni evaltian
candidatos internos para suceder a
personal talentoso en puestos clave.
3) No se proporciona
retroalimentacion sobre cémo tu
trabajo contribuye a los objetivos
generales de la instituciéon y como
puedes mejorar en este aspecto.

sucesores personal

Fortalezas

1) El personal participa
en procesos de evaluaciéon del
desempefio para medir su
rendimiento laboral.

2) Implementaciéon ~ de
planes de capacitacion
disefiados para el personal.

3) Programas de

formacion dirigidos a todo el
personal.

Oportunidades
1) Acciones de
reconocimiento y valoracion
del desempetio del personal.
2) Planes de capacitacion

disefiados para el personal.

Estrategias DO

-Disefio de wun plan de
capacitacion alineado con el marco
estratégico de la Universidad:

mision, vision, politicas, objetivos y
valores.

-Disefio de un plan de sucesion
del  personal
identificacion,

que incluya:
transparencia y

reconocimiento al desempeno.

Estrategia FO
-Implementacién del Plan

de capacitacion, que incluya
divulgacién de la informacion,
participacion del personal en
las diferentes fases del Plan, y
cobertura a todo el personal:
docente,
obrero.

administrativo y

Amenazas
1) Falta de programas de
capacitacién y desarrollo para
fortalecer las competencias del
personal en roles clave de

sucesion
2) Falta de informacion
sobre politicas y

procedimientos de adquisicion
de talento humano.

Estrategia DA
-Identificaciéon de competencias

y roles clave como insumo en los
planes de capacitacion y de sucesion
del personal.

-Divulgacién de las politicas y
procedimientos de la gestiéon de
talento humano.

Estrategia FA
-Fomentar la participacién

del personal en el disefio,
implementacién y divulgacion
de las acciones para la mejora
de la gestion del talento
humano.
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En el andlisis se consideran las variables
con menor valoracidon por parte del
personal, como las debilidades en la
gestion de talento humano de la UTMach;
mientras que, las mejor valoradas, se
consideran como fortalezas. Dado que las
encuestas fueron realzadas al personal, las
percepciones toman en cuenta los aspectos
internos; para el analisis del entorno, se

CONCLUSIONES

|
La gestion del talento humano es un

aspecto clave para el desempeno global de
la Universidad, por lo que deben generarse
acciones para su mejora. La gestion del
talento humano en la Universidad Técnica
de Machala, con base en la revision
documental realizada en investigaciones
de este tema en instituciones de educacion
superior, se puede plantear en un modelo
de cuatro componentes: la Atraccion del
talento humano, el Plan de Sucesion, el
Desarrollo del talento humano, vy, el
Desempefio institucional en la gestién del
talento humano; tal como lo plantean
diferentes autores.

Este modelo presenta validez y fiabilidad,
con base en los resultados de la revision de
literatura, el andlisis de factores y la
evaluacion de la consistencia interna de lo
componentes. El soporte tedrico de la
escala y la revision de expertos y personal

directivo, es suficiente evidencia de la
validacién de contenido de la escala; por
otra parte, el uso del andlisis de factores

consideran las variables
puntuacion en cada componente de la
estructura del modelo presentado en la
tabla 2, como oportunidades y amenazas,
dependiendo si esta por debajo o por
encima del promedio global (3,58). El
analisis de apoyo con informacion obtenida
a partir de la observacion directa, y la

entrevista a la direccidn.

con mayor

constituye la evidencia de validez del
constructo. Los valores reportados de los
indices alfa de Cronbach, superiores a 0,90,
representa la fiabilidad de la escala usada,
y la estructura propuesta.

las variables del modelo
propuesto presentan algunas diferencias
con el modelo teodrico, producto de la
revision documental, estas diferencias se
refieren al contexto ecuatoriano, y en
particular de la UTMach, por lo que se
sugiere la aplicacion del modelo tedrico en
otras universidades ecuatorianas, y que
sirva de referencia para su analisis y

Aunque

discusion.

A partir del modelo propuesto, y del
andlisis de las percepciones del personal, se
debilidades, fortalezas,
oportunidades y amenazas, con las cuales
se presentan estrategias para la gestion del
talento humano en la Universidad. Entre
las estrategias se destacan el disefio de un
plan de capacitacion de personal, y, el
disefio de un plan de sucesion para los
talentos clave.

identificaron
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