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RESUMEN EJECUTIVO

Este estudio explord la relacion entre la innovacion tecnolégica y la gestion del talento
humano en la Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y comercio de la ULEAM a través
de una encuesta aplicada a 106 docentes basado en un disefio cuantitativo y utilizando un
cuestionario de Likert de 12 items, exploré a percepcion de los empleados sobre innovacion
tecnoldgica y su influencia en la gestién del talento humano, se evalu6 como diferentes
dimensiones de la innovacién (procesos, productos, servicios y organizacion) influyen en practicas
clave de gestion del talento, como la satisfaccion laboral, el desarrollo profesional y el compromiso

organizacional.

Los resultados mostraron una correlacion positiva y significativa entre la innovacion
tecnoldgica y la gestion del talento humano. Especificamente, se encontré que la innovacion
organizacional tiene el mayor impacto, seguida por la innovacién de productos y servicios, y la
innovacion de procesos. Esto sugiere que crear una cultura organizacional que fomente la

creatividad, la colaboracion y el aprendizaje continuo es fundamental para atraer y retener talento.

La implementacion de nuevas tecnologias y la optimizacién de procesos pueden mejorar
la eficiencia y la satisfaccién laboral de los docentes, liberando tiempo para actividades de mayor
valor agregado como la investigacion y la mentoria. Ademas, la innovacion en productos y

servicios puede fortalecer la reputacion de la institucion y atraer a talentos mas especializados.

Los hallazgos de este estudio respaldan la idea de que la innovacién tecnoldgica es una
herramienta poderosa para mejorar la gestion del talento humano en las instituciones de educacion

superior.
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Palabras clave: Innovacion tecnologica, gestion del talento humano, innovacion y

compromiso organizacionales.

ABSTRACT

This study explored the relationship between technological innovation and human talent
management at the Faculty of Administrative, Accounting and Business Sciences of ULEAM.
Through a survey applied to 106 teachers based on a quantitative design and using a 12-item Likert
questionnaire, it explored employees' perception of technological innovation and its influence on
human talent management, evaluating how different dimensions of innovation (processes,
products, services and organization) influence key talent management practices, such as job

satisfaction, professional development and organizational commitment.

The results show a positive and significant correlation between technological innovation
and human talent management. Specifically, organizational innovation was found to have the
greatest impact, followed by product and service innovation, and process innovation. This suggests
that creating an organizational culture that fosters creativity, collaboration and continuous learning

is critical to attracting and retaining talent.

Implementing new technologies and optimizing processes can improve faculty efficiency
and job satisfaction, freeing up time for higher value-added activities such as research and
mentoring. In addition, innovation in products and services can strengthen the institution's

reputation and attract more specialized talent.

The findings of this study support the idea that technological innovation is a powerful tool

to improve human talent management in higher education institutions.



Keywords: Technological

innovation and commitment,

innovation,

human talent management,
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INTRODUCCION

En el contexto actual de las instituciones de educacion superior, caracterizado por una
creciente demanda de calidad y competitividad, la gestion eficaz del talento docente se ha vuelto
un imperativo estratégico. Las universidades enfrentan el desafio de atraer, desarrollar y retener a
un profesorado altamente cualificado que sea capaz de adaptarse a las demandas de un entorno
académico en constante evolucion. Esta necesidad se ve impulsada por factores como la
globalizacioén, los avances tecnoldgicos y las expectativas cambiantes de los estudiantes, que

buscan una educacion mas dinamica, accesible y relevante.

La irrupcion de las tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC) ha transformado
radicalmente los procesos educativos y administrativos. La digitalizacion ha permitido el
desarrollo de nuevas metodologias pedagogicas y ha facilitado la creacion de entornos de
aprendizaje mas flexibles e interactivos. La adopcién de herramientas tecnoldgicas como
plataformas de aprendizaje en linea, software de gestion del desempefio y herramientas de
colaboracion virtual ofrece nuevas oportunidades para optimizar la gestion del talento docente y
mejorar la calidad de la ensefianza. Estas tecnologias no solo permiten una mayor eficiencia en la
administracién de recursos humanos, sino que también potencian la formacion continua y la

colaboracion entre docentes.

La gestion del talento docente es una variable clave en el éxito de las instituciones
educativas, ya que implica no solo la contratacion y retencién de profesores altamente capacitados,
sino también su desarrollo profesional continuo, la evaluacion de su desempefio y la creacion de
un entorno laboral que promueva la satisfaccién y el compromiso. La implementacion de
tecnologias innovadoras en estos procesos puede ser un factor determinante para mejorar la

eficacia y eficiencia de la gestion del talento docente. La integracion de sistemas de evaluacion en
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linea, programas de desarrollo profesional virtual y herramientas de colaboracion digital puede
facilitar la comunicacion, el monitoreo del desempefio y el acceso a recursos educativos de alta

calidad.

En este marco, es crucial entender como la innovacion tecnoldgica impacta en la gestion
del talento docente, particularmente en términos de satisfaccion laboral, desempefio y retencion
del profesorado. La Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi (ULEAM) se presenta como un caso de estudio
relevante. La ULEAM, al igual que muchas otras universidades, ha implementado diversas
iniciativas tecnoldgicas en los Gltimos afios, incluyendo la integracién de plataformas digitales
para la ensefianza, sistemas de evaluacion en linea y programas de desarrollo profesional basados
en TIC. Estas iniciativas buscan no solo mejorar los procesos educativos, sino también crear un

entorno de trabajo mas estimulante y productivo para los docentes.

El objetivo principal de esta investigacion es determinar si la implementacion de
tecnologias innovadoras en los procesos de gestion del talento docente. Se plantea la hipotesis de
que existe una relacion positiva entre la innovacién tecnoldgica y la gestion del talento docente, y
que la adopcion de tecnologias innovadoras puede generar un ambiente de trabajo mas estimulante

y productivo para los docentes.

Este estudio no solo contribuye al conocimiento académico sobre la gestion del talento
docente en la era digital, sino que también proporcionard recomendaciones practicas para la
ULEAM vy otras universidades que buscan mejorar sus procesos de gestion de recursos humanos
a través de la tecnologia. En Gltima instancia, se espera que los hallazgos de esta investigacion
ayuden a crear entornos de ensefianza mas efectivos y satisfactorios, beneficiando tanto a los

docentes como a los estudiantes.
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JUSTIFICACION

La innovacion tecnoldgica se ha convertido en un motor fundamental para el desarrollo de
las organizaciones en todos los sectores de la economia global. La velocidad a la que avanza la
tecnologia y transforma los procesos empresariales es asombrosa, y esta dindmica impulsa a las
empresas a repensar la forma en que gestionan su talento humano. En este contexto, nos centramos
en explorar la interseccion critica entre la innovacion tecnoldgica y la gestion del talento humano,

dos areas intrinsecamente conectadas en el entorno empresarial actual.

Tradicionalmente, la gestion del talento humano se ha limitado a tareas administrativas
como la seleccion, contratacion, induccion, capacitacion, compensacion, evaluacion y despidos
del personal. Sin embargo, investigaciones recientes han demostrado que su alcance va mucho mas
alla, posicionandola como un pilar fundamental para el éxito estratégico de las organizaciones. En
la actualidad, la gestion del talento humano se enfoca en aspectos clave como el mejoramiento del
rendimiento, la promocién de la innovacion y la resolucion de problemas criticos que puedan surgir
dentro de la empresa. De esta manera, se convierte en un elemento crucial en el proceso de
transformacion organizacional. Atras quedaron los tiempos en que la gestion del talento humano
se limitaba a la administracion de personal. Hoy en dia, su rol estratégico es indispensable para
que las organizaciones alcancen sus objetivos y se adapten a un entorno cada vez mas competitivo
y cambiante.( Calder6on Hernandez, Cuartas Castafio, & Alvarez Giraldo, 2009). También lo
menciona (Wolfe, 1995), En el ambito de la gestion del talento humano, las practicas innovadoras
se definen como nuevas ideas, programas y sistemas implementados en la organizacion con el
objetivo de impulsar su desarrollo y crecimiento. Estas iniciativas van mas alla de las practicas
tradicionales y buscan responder a las necesidades cambiantes del entorno. A partir del analisis

que plantean estos autores, la gestion del talento humano ha evolucionado hacia una estrategia
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centrada en mejorar el rendimiento y fomentar la innovacion en las organizaciones, reconociendo
que la innovacion en la gestion del talento humano implica la implementacion de nuevas ideas y

sistemas para impulsar el desarrollo y el éxito de la organizacion.

Partiendo de estas afirmaciones, en la actualidad, la gestion del talento humano tiene éareas
de mejora con la ayuda de la innovacién tecnoldgica. EI motivo de analizar la transformacion
digital y la gestion del talento nace de considerar que, en las diferentes lineas de investigacion
sobre talento, parece necesario un mayor nivel de analisis que haga referencia a la influencia del
contexto externo e interno de la organizacion (Thunnissen, Boselie, & Fruytier, 2013). En otras
palabras, se busca comprender como factores tanto dentro como fuera de la organizacion influyen
en la gestion de su talento humano, tomando en cuenta que la innovacion influye directamente
como lo dice "Uno de los principales gaps que se estan analizando para dar explicacion a por qué
no todas las empresas alcanzan el éxito en su transformacion digital, esta en su gestion del talento”
( (Frankiewicz & Chamorro-Premuzic., 2020)). También, la forma en que las organizaciones
manejan y desarrollan a su personal podria ser un factor clave que determine si tienen éxito en su

transformacion digital o no.

A lo largo de la historia, se ha comprobado que las innovaciones tecnoldgicas generan
numerosas oportunidades para el porvenir y surgen nuevas demandas en la sociedad. La historia
registra con claridad que las innovaciones tecnoldgicas han sido catalizadoras de un amplio
abanico de oportunidades para el futuro y han dado lugar a nuevas necesidades en la sociedad. La
velocidad de los avances tecnoldgicos, desde la Revolucion Industrial hasta la actual era digital,

ha transformado de manera fundamental la forma en que vivimos, trabajamos y nos relacionamos.

En este contexto, la gestion del talento humano emerge como un factor critico. La

innovacion tecnol6gica no solo redefine la estructura y operacion de las empresas, sino que
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también influye en la dinamica del mercado laboral. La introduccion de nuevas tecnologias, la
automatizacion de procesos y la digitalizacion de la economia conllevan a la creacion de empleos
altamente especializados y la obsolescencia de otros. Como resultado, las organizaciones deben
reinventarse constantemente y adaptarse a estas tendencias tecnoldgicas para mantener su

competitividad.

Ademas, la gestion del talento humano debe estar en sintonia con los avances tecnoldgicos
para atraer, desarrollar y retener a profesionales capacitados en campos emergentes, como la
inteligencia artificial, la ciberseguridad y la analitica de datos. Esto implica la necesidad de disefiar
estrategias de formacion y desarrollo alineadas con las demandas del mercado laboral en

evolucion.

Es por ello por lo que, en la presente investigacion, se pretende estudiar la relacion entre la
variable de innovacion tecnoldgica y gestion del talento humano dentro de la facultad de Ciencias
administrativas, contables y comercio de la ULEAM, esta investigacion esta enfocada en realizar
una encuesta a los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y de Comercio,
con el objetivo principal de analizar la influencia de la innovacion tecnoldgica en la gestion del
talento humano. A través de esta investigacion, se pretende identificar y evaluar las percepciones,
experiencias y practicas de los docentes en relacion con la implementacion de tecnologias
innovadoras y su impacto en los procesos de gestion de recursos humanos dentro del contexto
académico. Para lo cual se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢Influye la innovacion
tecnologica en la gestion del talento humano en la facultad de ciencias administrativas, contables

y comercio de la Universidad laica Eloy Alfaro de Manabi?
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CAPITULO |
1. Perspectiva teorica
1.1. Antecedentes

Un primer trabajo corresponde a (VILCACUNDO CORDOVA, 2014). “La Innovacion
Tecnoldgica como factor de Competitividad en las pequefias y medianas empresas manufactureras
del cantdn Ambato™. El objetivo de este trabajo es abordar la problematica de los bajos niveles de
innovacion tecnoldgica en las pequefias y medianas empresas (PYMES) manufactureras en el
canton Ambato, Ecuador. El proposito final es definir la incidencia de la innovacion tecnoldgica
en la competitividad de estas PYMES y desarrollar estrategias para fortalecer el sector productivo.
La metodologia empleada en el estudio consistié en la ejecucion de un estudio documental y un
trabajo de campo. Se llevaron a cabo encuestas a un grupo de PYMES seleccionadas a través de
un muestreo aleatorio por conglomerados. Este enfoque permitio obtener informacion de primera
mano sobre los niveles de competitividad e innovacion tecnoldgica en estas empresas. Los datos
recopilados en el estudio permitieron realizar un andlisis detallado de la problemaética estudiada.
Se pudo confirmar la hipdtesis de que existe un vinculo significativo entre la innovacion
tecnoldgica y el desarrollo competitivo de las empresas. Ademas, se generaron valiosas
conclusiones y recomendaciones que contribuyeron al disefio de estrategias destinadas a aumentar
los niveles de innovacion tecnoldgica en las PYMES, con el fin de mejorar su competitividad y

promover el desarrollo econémico local.

Por otro lado, (Gonzalez Marquez & Romero Doylethy, 2018)"La Innovacion Tecnoldgica
en las Empresas y su Impacto Positivo dentro del Ecuador." EIl presente articulo tiene como

objetivo demostrar el impacto positivo de la innovacion tecnoldgica en un mundo globalizado, con
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un enfoque en la situacién en Ecuador. Se busca destacar como las actualizaciones tecnologicas
influyen en la economia de las empresas y, por ende, en el pais, a través de un analisis de la relacion
entre el uso de tecnologia, el talento humano y el crecimiento econémico. El articulo emplea una
metodologia exploratoria y descriptiva para analizar el impacto de la innovacién tecnolégica en
las empresas ecuatorianas. Se exploran los cambios tecnolégicos y su influencia en la economia,
considerando la interaccidn entre la tecnologia, el talento humano y la demanda del mercado. Se
espera que el estudio proporcione evidencia del impacto positivo de la innovacion tecnoldgica en
la economia de las empresas y, en ultima instancia, en el crecimiento econdémico del pais. Ademas,
se sugiere gue el uso efectivo de la tecnologia, en conjunto con el talento humano, puede generar
un flujo de beneficios econdmicos y un aumento en los ingresos fiscales para el gobierno, lo que

contribuiria al desarrollo econémico de Ecuador.

Otro articulo de, (Majad Rondo, 2016) “Gestion del talento humano en organizaciones
educativas”. El objetivo de la investigacion es analizar por qué las organizaciones son lentas en
adoptar cambios y desarrollar una gestion del talento humano en el contexto de organizaciones
educativas. La investigacion busca establecer un modelo de gestion del talento humano en estas
organizaciones. Para llevar a cabo la investigacion se emple6 una metodologia de investigacion
descriptiva y de campo. Se enmarca en un proyecto factible y se adscribe al paradigma cuantitativo.
La metodologia utilizada es no experimental y transeccional. La poblacion de estudio consistio en
20 escuelas estadales del municipio San Cristobal, y se recopilaron datos de 431 docentes y 40
directivos mediante encuestas. Se validaron los instrumentos de recoleccion de datos a traves del
juicio de expertos, y se determind una alta confiabilidad con un coeficiente Alfa de Cronbach de
0.95. La investigacion reveld la existencia de necesidades en las dimensiones de gestion, talento

humano y trabajo corporativo en las organizaciones educativas estudiadas. La conclusion principal
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es que el proceso de incorporacion del componente humano en funcion de las competencias
individuales y los objetivos organizacionales no se lleva a cabo de manera dptima. Esto justifica
la necesidad de disefiar un modelo de gestion del talento humano en el contexto de las

organizaciones educativas estudiadas.

Por otro lado, "La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en
Placa Centro DISALME Cia. Ltda. de la ciudad de Manta en el afio 2016" (Ruiz Ronquillo, 2018).
El objetivo de la investigacion es identificar la incidencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral en la empresa DISALME Cia. Ltda., una distribuidora de la red Placa centr6
Masisa, que se dedica a la comercializacion de materia prima y productos complementarios para
la fabricacion de muebles en la ciudad de Manta. Este objetivo surge a partir de la observacion de
deficiencias en las politicas de gestion del talento humano en la empresa estudiada, lo que limita
su capacidad para mejorar su productividad a través de practicas de gestion eficaces. La
investigacion se basa en métodos cualitativos y se desarrolla a través de la exposicion de conceptos
y fundamentos utilizando fuentes bibliograficas y documentales. Ademas, se utiliza un enfoque
descriptivo. Se lleva a cabo un diagndstico de campo que implica la recoleccion de datos a través
de herramientas como entrevistas y encuestas. La metodologia se centra en la evaluacién de la
gestion del talento humano y la productividad laboral en la empresa objeto de estudio. A partir de
la metodologia aplicada, se desarrolla un marco tedrico referencial que permite evaluar la gestion
del talento humano y la productividad laboral en la empresa DISALME Cia. Ltda. Como resultado
de esta evaluacidn, se proponen acciones para mejorar la gestion del talento humano en la empresa,

con el objetivo de potenciar su productividad y rendimiento laboral.

Por otro lado, Autor” La innovacion tecnologica y su incidencia en la competitividad de

las medianas “ (PINARGOTE PICO, 2023). El objetivo del trabajo de investigacion es realizar un
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diagnostico sobre la innovacion tecnoldgica y su impacto en la competitividad de las medianas
empresas comerciales en la ciudad de Manta, Ecuador. Se busca comprender como la innovacion
tecnoldgica influye en la competitividad de estas empresas. La investigacion utiliza una
metodologia mixta que combina enfoques cuantitativos y cualitativos de tipo descriptivo. Para la
recoleccion de datos, se aplicd una encuesta a los empresarios o duefios de las 100 medianas
empresas comerciales en Manta. La encuesta se relaciona con dos variables: competitividad
empresarial e innovacion tecnoldgica. Los resultados del estudio confirman la hipdtesis de
investigacion, estableciendo que la innovacion tecnoldgica es un factor determinante de la
competitividad en las medianas empresas comerciales de Manta. Se revela que el nivel de
innovacion tecnoldgica en este segmento de empresas es medio y relativamente bajo en
comparacion con otros contextos empresariales a nivel nacional. Como resultado de la
investigacion, se propone la creacion de un cluster de innovacion tecnoldgica para que las
medianas empresas comerciales de Manta puedan mantener un crecimiento constante en el tiempo
y ser competitivas en el mercado. En resumen, se concluye que los empresarios de estas medianas
empresas necesitan desarrollar estrategias relacionadas con la innovacion tecnoldgica y las
demandas del entorno para ofrecer productos y servicios de alta demanda en las comunidades

donde operan.

De la misma manera se encontrd la investigacion de ( GUTIERREZ LOPEZ,
2019)."Innovacién y Gestiébn Humana en América Latina y Estados Unidos: Un Estudio Teorico
y Comparativo." El objetivo del trabajo es investigar el estado de la innovacion relacionada con el
desarrollo de procesos de Gestion Humana en paises de América Latina y Estados Unidos. Se
busca entender como la gestion de recursos humanos esta relacionada con la innovacion y cémo

esto afecta a la competitividad de las empresas en estos paises. El estudio se basa en una
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metodologia que involucra la revision y analisis tedrico de literatura y datos estadisticos. Se
utilizaron bases de datos como Scopus, Redalyc.org, Dialnet y ProQuest, y se obtuvieron datos
estadisticos del Banco Mundial y RYCIT. La metodologia permitié realizar un analisis
comparativo de los paises estudiados. Segun los resultados del estudio, se concluye que América
Latina esta haciendo esfuerzos en el &ambito de la innovacion, pero alin muestra un proceso gque no
demuestra resultados Optimos. Las empresas en estos paises innovan en funcion del entorno
econdmico, politicas y relaciones que se establecen entre diferentes sectores para mejorar su
competitividad. ElI documento sugiere que se estan realizando esfuerzos en el campo de la

innovacion, pero aun hay margen para mejorar y obtener resultados éptimos en el futuro.

Por otro lado, Autor: (Bujaico Silva, 2022). “Gestion del talento humano y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores del Centro Vacacional Huampani, Chosica, 2021 .
Evaluar el impacto de las précticas de gestion de personas en los resultados laborales de los
trabajadores en Huampani. La presente investigacion se ha desarrollado bajo un enfoque
cuantitativo, empleando un disefio transversal para recopilar y analizar los datos. El nivel de
investigacion es correlacional causal, y se clasifica como investigacion basica. Se emplea una
muestra de 89 colaboradores a quienes se les aplican dos cuestionarios para medir las variables
"Gestion del Talento Humano" y "Desempefio Laboral,” ambos cuestionarios contienen cinco
dimensiones y 28 items para recopilar informacién. La conclusion del estudio indica que la
percepcion de la Gestidn del Talento Humano por parte de los colaboradores es mayoritariamente
regular (50.6%), mientras que el 41.57% la considera eficiente. En cuanto al Desempefio Laboral,
se determind que el 34.8% de los colaboradores tiene un buen desempefio y el 44% tiene un
desempefio laboral muy bueno. En resumen, la gestion del talento humano esta relacionada con el

desempefio laboral de los trabajadores del centro vacacional. Como recomendacion, se sugiere a
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los responsables de Recursos Humanos, la Oficina de Administracion y Finanzas, y el Gerente
General del Centro Vacacional Huampani, planificar politicas de recursos humanos eficientes para

alcanzar las metas y objetivos institucionales.

Por otro lado, los autores (Del Rio-Cortina, Acosta-Mesa, Santis-Puche, & Machado-
Licona, 2022). En su articulo "Efectos Mediadores de la Innovacion entre el Talento Humano y el
Desempefio Organizacional." Este estudio tiene como objetivo principal descifrar el papel
mediador que juega la innovacion en la relacion entre el talento humano y el desempefio
organizacional. Buscamos comprender como la gestion efectiva del talento humano y el fomento
de la capacidad de innovacion pueden impulsar el desempefio de las organizaciones Yy, en
consecuencia, otorgarles ventajas competitivas en un entorno dinamico. En otras palabras, nos
proponemos examinar en profundidad como las organizaciones que invierten en el desarrollo de
su talento humano y promueven una cultura de innovacién pueden alcanzar un mejor desempefio
en comparacién con aquellas que no lo hacen. El estudio implementa un enfoque cuantitativo en
un marco descriptivo-analitico con un alcance correlacional. Se recopilan datos empiricos de
organizaciones en la costa caribe colombiana, especificamente en el sector hotelero, mediante la
utilizacién de un modelo de ecuaciones estructurales para validar los resultados. Los hallazgos de
este estudio revelan que la innovacion actia como un elemento mediador fundamental en la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio organizacional. Esto resalta la
importancia de factores internos en una organizacion que pueden impulsar mejoras en el
desempefio general de la misma. En resumen, se destaca la relevancia de la gestion del talento
humano y la innovacion como elementos que pueden contribuir a ventajas competitivas en las

organizaciones.



26

De la misma manera (Rios Bolivar & Marroquin Arreola, 2012)” Innovacion tecnologica
como mecanismo para impulsar el crecimiento econémico Evidencia regional para México
Innovacion tecnolégica como mecanismo para impulsar el crecimiento economico”. Este estudio
examina la importancia de la innovacion tecnologica en el crecimiento econdémico regional de
México. Para lograr este objetivo, se implementa un modelo que combina una funcion de
innovacion y una funcion de produccidon, permitiendo determinar el nivel de interaccion entre las
variables de innovacién y crecimiento econdmico. La investigacion se basa en informacion
estadistica a nivel de entidad federativa, abarcando un periodo de 14 afios, desde 1994 hasta 2008.
El objetivo principal es comprender cémo la innovacién tecnologica impulsa el crecimiento
economico regional en México. A través del modelo propuesto, se busca identificar la relacion
causal entre estas variables y cuantificar su impacto en el desarrollo econdémico de las distintas
regiones del pais. Se utiliza un modelo econométrico de MCO (Minimos Cuadrados Ordinarios)
para estimar la funcién de innovacién. Ademas, se utilizan datos de panel que abarcan variables
como el PIB per capita, el gasto en 1+D, el salario, la innovacion y las externalidades durante el
periodo 1993-2008 para estimar la funcion de produccién Cobb-Douglas ampliada. Los resultados
del trabajo demuestran que los postulados de los modelos de crecimiento endégeno se cumplen de
manera significativa en el caso de México. Los resultados econémicos indican que el stock de
conocimientos desempefia un papel relevante en la generacion de innovaciones, tal como sugieren
los modelos de crecimiento enddgeno. Ademas, se concluye que la incorporacion de innovaciones
tecnoldgicas en el proceso productivo tiene un impacto positivo en el crecimiento del PIB per
capita a nivel regional. Sin embargo, estos efectos no son lo suficientemente significativos para
lograr un crecimiento econémico sostenido debido a su magnitud limitada. A pesar de ello, se

destaca la importancia de la inversion en investigacion y desarrollo (1+D) para el crecimiento
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econdmico, aunque se sugiere realizar un estudio mas profundo para comprender por qué la

innovacion no ha contribuido de manera significativa al crecimiento econdmico en México.

Por Gltimo, (Lee Cooke , Schuler, & Varma, 2020)"Gestion de Recursos Humanos en Asia:
Investigacion y Practica". El objetivo del articulo es arrojar luz sobre los problemas de gestion de
recursos humanos (HRM) en Asia y guiar futuras investigaciones en y sobre esta region. Se analiza
el crecimiento de la investigacion sobre HRM en Asia en los ultimos veinticinco afios y se resumen
los temas clave que surgen de los articulos de revision en el nimero especial. No se proporciona
informacion especifica sobre la metodologia utilizada en este articulo, ya que parece ser una
revision introductoria del campo de la gestion de recursos humanos en Asia y una presentacion de
los temas abordados en el numero especial. El articulo ofrece sugerencias para futuras
investigaciones y practicas en el campo de la gestion de recursos humanos en Asia. Se mencionan
temas clave que se han explorado en la investigacion y practica de HRM en Asia, asi como temas
emergentes y criticos para futuras investigaciones, como la voz de los empleados, diversidad e
inclusién, bienestar y resiliencia de los empleados, y mas. También se enfatiza la importancia de
capturar y reflexionar sobre los desarrollos actuales en la regién, dado el crecimiento econémico

y los cambios en el empleo que estan ocurriendo en Asia.
1.1. Bases teodricas
Modelo Teorico. Variable X: Innovacién Tecnoldgica

En esta variable se abordaran las investigaciones y afirmaciones de autores que han
estudiado a lo largo de su vida, comenzamos por (PINARGOTE PICO, 2023), dice que “la
innovacion tecnoldgica constituye uno de los principales factores determinantes de la

competitividad en las medianas empresas comerciales de Manta”, lo que se entiende que estas
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innovaciones permiten a las organizaciones desarrollar ideas y conceptos novedosos, lo que a su
vez contribuye a su bienestar y ventaja competitiva. Por otro lado, el autor (VILCACUNDO
CORDOVA, 2014) menciona que utilizar la tecnologia como motor para que las pequefias y
medianas empresas sean mas competitivas y contribuyan al crecimiento economico local. Asi
mismo (Rodriguez Jimenez, 2021). La implementacion de la innovacion tecnoldgica llevara a que
la empresa pueda producir productos novedosos, asi como a introducir elementos nuevos en los

procesos.

Segun ( ABDUKHOSHIMOV & DURMUS-OZDEMIR, 2016) La innovacion tecnoldgica
es un nuevo método para combinar recursos y generar productos o servicios, y es fundamental para
el crecimiento econdémico. Mientras que, ( Olomu, Opeyemi Akinwale, & Oluwaseun Adepoju,
2016) La innovacion tecnoldgica se divide en dos categorias principales: la innovacion de
producto, que implica el desarrollo de nuevos productos o la mejora significativa de los existentes
a través de la aplicacién de tecnologias emergentes, y la innovacion de proceso, que busca
optimizar los métodos de produccién o los procedimientos de prestacion de servicios, con el
objetivo de aumentar la eficiencia y reducir costos. (PINARGOTE PICO, 2023) mide la
innovacion tecnoldgica con 4 dimensiones donde esta metodologia permitira una comprensién
integral de como la tecnologia impacta y se refleja en estas areas, proporcionando una visién
completa del panorama de innovacién en la organizacion. El autor nos indica que por medio de las

siguientes dimensiones mide la variable:

Innovacion de procesos

Innovacion de productos y servicios

Innovacion organizacional

Innovacion de marketing
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Para (VILCACUNDO CORDOVA, 2014) mide la innovacion tecnoldgica con dos dimensiones,
este enfoque tiene como objetivo proporcionar una comprension profunda de como las tecnologias
impactan la cadena de valor de la organizacion y como se pueden clasificar de manera efectiva.
Esto permitird una vision mas completa de la adopcidon tecnologica y su impacto en la estructura

y operaciones de la empresa. A continuacion, las dimensiones;

e Aplicaciones en la cadena de valor

e Clasificacion

Por otra parte (Rodriguez Jimenez, 2021) mide la innovacion tecnolégica con dos dimensiones
este enfoque tiene como objetivo proporcionar una vision integral de como las tecnologias influyen
en la mejora de productos y en la optimizacion de procesos dentro de la organizacion. De esta

manera nos indica que mide a variable con las siguientes dos dimensiones:

e Innovacion de producto

e Innovacion de procesos

Por altimo ( Olomu, Opeyemi Akinwale, & Oluwaseun Adepoju, 2016) ( ABDUKHOSHIMOV
& DURMUS-OZDEMIR, 2016) estos autores miden la innovacion tecnoldgica con 8 dimensiones
este enfoque busca proporcionar una comprension profunda de cémo la tecnologia influye en todos
estos aspectos, permitiendo una evaluacion completa de su impacto en la organizacién y sus

operaciones. De esta manera miden la variable con las siguientes dimensiones:

Aprendizaje tecnoldgico

Investigacion y desarrollo

Asignacion de recursos

Capacidad de fabricacion
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e Habilidad de comercializacion

e Habilidad / estrategia organizacional
e Capacidad relacionada con la escala
e Innovacion de producto

e Innovacion de proceso

Modelo tedrico. Variable Y: Gestion del Talento Humano

En este proyecto, basamos la definicidn de las variables en las afirmaciones de autores que
han investigado y estudiado estas variables a lo largo de sus carreras y obras. Comenzamos por,
“La gestion de recursos humanos es un aspecto de la administracion organizacional que se refiere
al proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo, las practicas, la
salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de
un sujeto, de la propia organizacion y del pais en general” (ABRIOJO & EFRAIN, 2021). Este
autor refiere a la gestion de recursos humanos como un proceso administrativo que se centra en
mejorar y mantener el esfuerzo, las practicas, la salud, los conocimientos y las habilidades de los
miembros de una organizacion. Asi mismo ( Chiavenato, 2009) La gestién del talento humano
posee dimensiones para realizar un adecuado estudio de esta variable dentro de las organizaciones,

entre las cuales tenemos:

e Perfil del empleado
e Rotacion del personal
e Educacion

e Compromiso y motivacion
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e Formacion

e Resultado

e Capacitacion y desarrollo del talento
e El proceso de capacitacion

e Calidad del talento humano

e Factores de la retencion del talento humano

Por otro lado, (Bujaico Silva, 2022) dice que, La gestion del talento humano implica
abordar mdaltiples aspectos, desde la planificaciéon estratégica de los recursos humanos y la
definicion de politicas laborales, hasta la implementacion de programas de desarrollo profesional,
la gestion de la compensacion y los beneficios sociales, y la promocion de la seguridad y el
bienestar en el lugar de trabajo. Todas estas dimensiones son fundamentales para optimizar el
desempefio de los empleados y alcanzar los objetivos organizacionales. Queda entendido que todas
estas dimensiones contribuyen al bienestar de los trabajadores y al logro de los objetivos

institucionales.

Por otro lado, el autor (Vasquez Castro, 2022), analizo6 diversas dimensiones de la gestion
de recursos humanos. La planificacion de recursos humanos se enfoca en disefiar la estructura
organizacional mas adecuada, utilizando herramientas como organigramas y entrevistas en
diferentes etapas del proceso. El desempefio de los empleados estd directamente relacionado con
la eficacia de la gestion del talento, la cual se ve reforzada a través de mecanismos de
retroalimentacion y sistemas de recompensas. Asi mismo el autor ( Espinoza Mallque & Montalvo
Cerron , 2021), dice que, Para que los empleados se sientan comprometidos con la empresa, es
fundamental establecer una comunicacion fluida y colaborativa entre todos los niveles jerarquicos.

Esto fomenta un entorno de trabajo positivo y participativo, donde los empleados se sienten
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valorados y motivados a aportar sus ideas. Por ultimo, el autor (Chafla Bonilla, 2014). La gestion
de recursos humanos es un proceso constante que incluye desde la incorporacién de nuevos

empleados hasta su desarrollo profesional a lo largo de su trayectoria en la empresa.

(ABRIOJO & EFRAIN, 2021) mide la Gestion del Talento Humano con 3 dimensiones
este enfoque tiene como objetivo proporcionar una vision completa de como se maneja el talento
humano en la organizacion, desde el proceso de seleccion de empleados hasta su desarrollo a través
de capacitacion, y la evaluacién continua de su rendimiento. La evaluacion de estas dimensiones
permitird comprender en detalle coémo se gestiona y optimiza el talento humano en la empresa. Por

medio de las siguientes dimensiones mide la variable:

e Seleccion de personal
e Capacitacion

e Evaluacién

Para (Bujaico Silva, 2022) mide la Gestion del talento humano con 5 dimensiones este
enfoque tiene como objetivo proporcionar una comprension profunda de como se gestionan y
promueven las politicas y préacticas relacionadas con el recurso humano en la organizacion,
permitiendo una evaluacion completa de su impacto en la satisfaccion y el desempefio de los

empleados. El autor presenta las siguientes dimensiones para poder medir la variable:

¢ Planificacién de politicas

e Remuneracion y beneficios sociales
e Desarrollo y capacitacién al personal
e Seguridad y salud

e Bienestar social
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(Véasquez Castro, 2022) mide la GTH con 5 dimensiones este enfoque tiene como propdsito
proporcionar una comprension completa de como se lleva a cabo el proceso de contratacion y
adaptacion de nuevos miembros al equipo, permitiendo una evaluacion exhaustiva de su influencia
en la incorporacion exitosa de talento humano a la empresa. El autor mide la variable mediante las

siguientes dimensiones:

e Contratacion de Personal

e Subprocesos de Contratacion de Personal
e Reclutamiento de Personal

e Seleccidon de personal

e Induccion

Por otro lado ( Espinoza Mallque & Montalvo Cerron , 2021) mide la Gestion del talento humano
con 5 dimensiones donde busca proporcionar una vision completa y detallada de como se gestionan
y fomentan estos aspectos en la organizacion, lo que permitird una evaluacion integral del
rendimiento y la contribucion de los empleados a los objetivos institucionales. El autor mide la

variable con las siguientes dimensiones:

e Conocimiento
e Habilidades

e Actitud

e Capacidades

e Motivaciones

Por dltimo (Chafla Bonilla, 2014) mide la Gestion del talento humano con 4 dimensiones que

muestran como se maneja el ciclo completo del talento humano en la empresa, desde la
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incorporacion inicial hasta el desarrollo continuo y la supervision del rendimiento, permitiendo

una evaluacion integral del impacto de estas préacticas en la organizacion.

Integracion

Contratacion

Desarrollo

Control
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CAPITULO I

2. Metodologia

2.1. Disefio tedrico

2.1.1 Problema general.

¢La innovacion tecnoldgica influye en la gestion del talento humano de la facultad de ciencias

administrativas, contables y comercio de la ULEAM?

2.1.2. Problemas especificos.

e ;Como influye la innovacion de procesos en la gestion del talento humano de la facultad
de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM?

e /Cbmo influye la innovacién de productos y servicios en la gestion del talento humano de
la facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM?

e ;De qué manera la innovacion organizacional influye dentro de la gestién del talento

humano en la facultad de ciencias administrativas, contables y comercio en la ULEAM?

2.1.3. Objeto y campo de accion.

El objeto de estudio es la innovacidn tecnoldgica y el campo de accion es la adaptabilidad del

talento humano ante la innovacion tecnoldgica

2.1.4. Objetivo general.

Determinar si la innovacion tecnoldgica influye en la gestion del talento humano en la facultad

de ciencias administrativas de la ULEAM.

2.1.5. Objetivos especificos.
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e ;Influye la innovacién de procesos en la gestion del talento humano de la Facultad de
Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la ULEAM?

e ¢ Influye la innovacion de productos y servicios en la gestion del talento humano de la
Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la ULEAM?

e ;Influye la innovacién organizacional en la gestion del talento humano de la Facultad

de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la ULEAM?
2.1.6. Hipdtesis

La implementacién efectiva de innovacién de procesos, innovacién de productos y servicios,
por ultimo, la innovacion organizacional influye significativamente en la Gestion del Talento
Humano (GTH) de la facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, mejorando la eficiencia, la satisfaccion y el

desempefio del personal, y contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.
2.1.7. Hipdtesis especificas.

e Lainnovacidn de procesos influye en la GTH de la facultad de ciencias administrativas,
contables y comercio de la ULEAM.

e La innovacién de productos y servicios influye en la GTH de la facultad de ciencias
administrativas, contables y comercio de la ULEAM

e La innovacion organizacional influye en la GTH de la facultad de ciencias

administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

2.1.8. Definicién de variables.
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Variable X: Innovacion Tecnologica

La innovacion tecnoldgica puede entenderse como un proceso de aprendizaje que impulsa

cambios significativos, redisefios o reorganizaciones dentro de las organizaciones.

Estas transformaciones pueden abarcar varios aspectos que se consideran cruciales para el
éxito de la organizacion, como la estructura, los procesos, los productos, los sistemas y la
tecnologia. Al adoptar la innovacion tecnoldgica, las organizaciones pueden fomentar el desarrollo
de ideas y conceptos novedosos que, en ultima instancia, contribuyen a su bienestar general.

(Tejada Estrada, Cruz Montero, Uribe Hernandez , & Rios Herrera , 2019).

La innovacion tecnoldgica también podemos verla como un proceso de ensefianza continuo
que implica la transformacién de conocimientos, practicas y rutinas para introducir productos,

procesos o estructuras organizativas nuevos o mejorados.

La innovacion tecnoldgica implica un proceso de aprendizaje dinamico que fomenta la
transformacion del conocimiento tecnoldgico a través de interacciones entre rutinas establecidas.
Esta perspectiva subraya que la innovacién tecnol6gica no es un evento aislado sino mas bien un
proceso continuo de interaccidn entre diversas ideas y practicas. Ademas, dos caracteristicas clave
de la innovacidn tecnoldgica: complementariedad y dimensionalidad. La complementariedad se
refiere a la interconexion y el refuerzo de diferentes innovaciones tecnoldgicas. La
dimensionalidad, por otro lado, abarca los distintos niveles de complejidad del conocimiento
tecnoldgico. El proceso de innovacion tecnolégica ha evolucionado con el tiempo, pasando de un
enfoque de "aprendizaje individual” a un paradigma de "aprendizaje social". Este cambio se
atribuye a la creciente complejidad del conocimiento tecnoldgico y al imperativo de colaboracion

entre diversos actores para impulsar el desarrollo de nuevas tecnologias. (Benavides, 2004)
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Variable Y: Gestién del talento humano

La Gestidn del Talento Humano se configura como una estrategia fundamental para las
organizaciones, pues engloba un conjunto de procesos y acciones orientadas a atraer, cultivar,
mantener y estimular a los colaboradores. Esta disciplina no solo busca optimizar el desempefio
del capital humano, sino que también fomenta un ambiente laboral positivo y propicio para el

desarrollo profesional y personal de los empleados.

El objetivo primordial es potenciar el desempefio del capital humano para alcanzar las
metas institucionales y asegurar el éxito continuo de la empresa. Esta disciplina implica
administrar eficazmente los recursos humanos, reconociendo su valor esencial para el logro de los
objetivos organizacionales. (Majad Rondd, 2016) También cuestiona el término "recursos
humanos”, argumentando que deshumaniza a los empleados al compararlos con objetos. En
cambio, enfatiza la importancia de valorar a las personas como individuos con capacidades Unicas

que contribuyen al éxito organizacional.



2.1.9. Operacionalizacion de la variable.

Tabla 1 Operacionalizacién de la variable
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Variables Dimensiones

items

Innovacion de

¢Cree que la Universidad ha implementado tecnologias en la Facultad de Ciencias
Administrativas, Contable y Comercio, para mejorar la atencion a los usuarios?

¢Considera que la implementacion de tecnologias innovadoras ha mejorado los
procesos de ensefianza - aprendizaje en beneficio de los estudiantes en su
facultad?

¢ Cree que existen nuevos métodos de comunicacion y servicios que facilitan la
interaccion entre docentes y estudiantes?

¢Considera que la universidad ha implementado programas o servicios nuevos en
respuesta a las necesidades de los estudiantes?

procesos
Innovacion Tecnologica B
X (PINARGOTE PICO, Innovacion de
2023). productos y servicios
Innovacion

¢Considera que se han instaurado nuevos modelos de ensefianza/aprendizajes
innovadores para captar y retener estudiantes?

organizacional

¢Considera que la universidad ofrece programas periédicos de capacitacion para
el colectivo docente?

¢Considera que los estudiantes estan familiarizados con los procesos de gestion de
la universidad?

Gestion del talento Conocimiento
humano Y (Espinoza
Mallque & Montalvo

¢Considera que la universidad fomenta la eficacia y eficiencia en el trabajo
docente?

Cerron, 2021)
Actitud

¢Cree que se aplican buenas practicas en la Universidad Eloy Alfaro de Manabi?




¢Qué tan satisfecho/a esta con la transparencia y la comunicacion de la
universidad respecto a los procesos de gestion?

40

Habilidades

¢Considera que la Facultad aplica los conocimientos de gestion en el recurso de
talento humano en su labor diaria?

¢Considera que el docente aplica sus conocimientos de gestion apoyados por
tecnologias innovadoras en su labor diaria en la Facultad?
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2.2. Disefio metodoldgico.

2.2.1. Alcance

Para analizar como la innovacion tecnoldgica impacta en la gestion del talento humano en
la Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la ULEAM, en esta
investigacion se adoptdé un enfoque descriptivo, el cual facilitd la obtencion de una comprension
profunda y detallada de la realidad en la universidad. Este enfoque permitié obtener una vision
integral y precisa del contexto, lo que a su vez posibilito el abordaje y la solucion de problemas

fundamentados en dicho conocimiento.

2.2.2. Disefio

En esta investigacion, se adopt6 un enfoque no experimental, el cual se caracteriza por
no manipular variables de forma deliberada y centrarse en la observacion y analisis de
fendbmenos en su entorno natural (Hernandez Sampieri, 2017). Este enfoque permite

comprender mejor la situacion en estudio y asi identificar soluciones adecuadas.

Se empled un disefio transversal, que implica la recoleccién de datos en un punto
especifico en el tiempo, lo que permite observar la situacion actual y sus relaciones en ese
preciso momento. En esta tesis, se utiliza este enfoque para analizar la influencia de la
innovacion tecnoldgica en la gestion del talento humano en la facultad de ciencias

administrativas, contables y de comercio de la ULEAM en un punto especifico en el tiempo.

2.2.3. Poblaciéon y muestra

En este estudio se consideré a la totalidad de los docentes de la Facultad de Ciencias

Administrativas, Contables y Comercio, que ascienden a 147, distribuidos en seis carreras.
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Dado el tamafio de la poblacién objetivo, se considerd necesario implementar un proceso de
muestreo para obtener resultados confiables. En este sentido, se aplicé un muestreo
probabilistico aleatorio simple para poblaciones finitas, ya que este tipo de disefio es idoneo
para establecer relaciones entre las variables y los resultados del estudio. La formula utilizada
para determinar el tamafio muestral fue la siguiente:

B N=*Zi*p=*q
_82*(N—1)+Z02£*p*q

n

Donde:

n= Tamano de la muestra

Z= Nivel de confianza deseada (95%) (1,96)

p= Probabilidad de ocurrencia (50%) (0,5)

g= Probabilidad de no ocurrencia (50%) (0,5)

e= Error de muestreo (0,05)

N= Tamafio de la poblacion 147

Una vez aplicada la férmula de arriba en un Excel obtenemos como resultado que el

tamafio de muestra "n" = 106,52

Utilizando una herramienta de calculo de muestras finitas en Excel, se determino que
el tamafio muestral necesario para este estudio es equivalente al total de la poblacion objetivo,
es decir, 106 docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la

Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. Este resultado se obtuvo con un margen de error
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del 5% y un nivel de confianza del 95%, lo que garantiza la confiabilidad de los datos

obtenidos.

Debido a la baja cantidad de docentes en la carrera de Finanzas, decidi agruparlos con
los de Contabilidad y Auditoria para obtener muestras mas representativas en cada categoria,
después usé regla de 3 simple donde primero calculé el nimero total de docentes por carrera
multiplicado por la muestra que es 106, luego dividido por la cantidad total de docentes de toda
la facultad obteniendo como resultado 26,68 redondeado 27, esta es la cantidad de docentes
que debo encuestar de la carrera administracién de empresas. Este ejercicio lo realice para las

otras 4 carreras y obtener los debidos resultados.

Ejemplo:

Administrativas

Después volvi a aplicar regla de 3 simple para descubrir el porcentaje que representa
esa cantidad, primero multipliqué la cantidad de docentes que debo aplicar la encuesta de cada
carrera que es 27 multiplicado por 100 que es la muestra, después lo divido para la muestra
que es 106 obteniendo como resultado 25,47%, este es el porcentaje que representa los
docentes encuestados de la carrera administracion de empresas. Este ejercicio lo realice para

las otras 4 carreras y obtener los debidos resultados.

Ejemplo:

Administrativas
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p f— X =2547%

A continuacién, todos los resultados obtenidos de todas las 5 carreras:

Tabla 2 Tamafio muestral

Carrera Total, de Docentes Proporcion Tamafo Muestral

Deseado

Administracion 37 25% (0.25) 26.68 (redondear al
entero mas cercano: 27)

Comercio Exterior 26 18% (0.18) 18.74 (redondear al
entero mas cercano: 19)

Contabilidad y 37 25% (0.25) 26.68 (redondear al
Auditoria entero mas cercano: 27)

Gestion de la 21 15% (0.15) 15.14 (redondear al
Informacion entero mas cercano: 15)

Mercadotecnia 26 18% (0.18) 18.74 (redondear al
entero mas cercano: 19)

Total 147 100% (1) 106

2.2.4. Instrumento de medicidn y recoleccién de datos.

En el ambito de la investigacion, el instrumento de medicion sirve como una
herramienta crucial para que el investigador recopile y registre informacion relacionada con
las variables de interés. Estas variables, a su vez, representan los aspectos de la realidad que el
investigador pretende capturar y posteriormente estandarizar y cuantificar para su analisis.

(Hernadez Smpieri , Fernandez Collado , & Baptista Lucio , 2014).

Para la recopilacion de datos en este estudio, se utilizd un instrumento de formulario
en Microsoft Forms, Si bien una parte de los datos se recolecto en linea, es relevante mencionar

que la mitad de los resultados se obtuvieron a traves de una encuesta presencial. Para ello, se
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visitaron las diferentes facultades y se entregaron encuestas impresas a los profesores. El
cuestionario utiliz6 una escala Likert de cinco puntos, una escala ordinal, para construir sus
preguntas. La escala iba desde 1, que indica "Totalmente en desacuerdo™, hasta 5, que significa
"Totalmente de acuerdo”, donde 2 representa "en desacuerdo”, 3 representa "neutral” y 4
representa "de acuerdo™. Este cuestionario fue administrado a los 106 profesores de la Facultad

de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la ULEAM.
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CAPITULO 111

3. Diagnostico

3.1. Andlisis de fiabilidad

Tabla 3 Analisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,910 12

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

El analisis de confiabilidad arrojé un coeficiente de 0,910, lo que indica que el instrumento
empleado presenta alta consistencia interna. Esto es evidente por la proximidad del valor calculado

a1 (uno).

3.1.2. Andlisis de resultados

3.1.3. Resultados de variable: Innovacion tecnoldgica

Dimension agrupada: Innovacién de procesos

Tabla 4 Innovacién de Procesos

INNOVACION DE PROCESOS
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 1,9%
En desacuerdo 16 15,1%
Neutral 18 17,0%
De acuerdo 36 34,0%
Totalmente de acuerdo 34 32,1%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC
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Figura 1 Innovacion de procesos

X1_INNOVACION_DE_PROCESOS

Ll
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Totalmente en En desacuerdo Meutral De acuerdo Totalmente de
desacuardo acuerdo

X1_INNOVACION_DE_PROCESOS

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Anadlisis

De acuerdo con la tabla 4 y figura 1 se evidencia que de los 106 encuestados un 1,9% (2)
estan totalmente en desacuerdo, un 15,1% (16) estan en desacuerdo, un 17% (18) estan neutral,
34% (36) estan de acuerdo, un 32,1% (34) estan totalmente de acuerdo, esto indica que los docentes

de la facultad estan en su mayoria de acuerdo con la innovacion de procesos que se ha aplicado

dentro de la facultad.

Al analizar las respuestas de los docentes sobre la implementacion de tecnologias como
plataformas virtuales de aprendizaje y herramientas colaborativas en linea, se observa una
tendencia positiva hacia la innovacion de procesos. El 66.1% de los docentes considera que estas
tecnologias han mejorado la atencion a los usuarios y los procesos de ensefianza-aprendizaje. Sin

embargo, el 17% de los docentes se muestra neutral, lo que sugiere que es necesario brindar mayor
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capacitacion y soporte técnico para que todos los docentes puedan aprovechar al maximo las

nuevas herramientas. Ademas, es importante continuar evaluando el impacto de estas tecnologias

en el logro de los objetivos educativos y realizar ajustes en funcion de los resultados obtenidos.

Dimension agrupada: innovacion de productos y servicios

Tabla 5 Innovacion de productos y servicios

INNOVACION DE PRODUCTOS Y SERVICIOS

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1,9%
En desacuerdo 1 0,9%
Neutral 21 19,8%
De acuerdo 51 48,1%
Totalmente de acuerdo 31 29,2%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Figura 2 Innovacion de productos y servicios
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Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC
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Anélisis
De acuerdo con la tabla 5 y figura 2 se evidencia que de los 106 encuestados un 1,9% (2)
estan totalmente en desacuerdo, un 0,9% (1) estan en desacuerdo, un 19,8% (21) estan neutral,
48,1% (51) estan de acuerdo, un 29,2% (31) estan totalmente de acuerdo, es importante destacar
que la mayoria de los docentes (77,3%) se encuentran entre de acuerdo y totalmente de acuerdo
con la innovacion de productos y servicios implementada en la facultad. Esto sugiere que los
docentes reconocen y valoran los esfuerzos realizados para mejorar la oferta académica y las
herramientas disponibles para su labor docente. Esta tendencia positiva también indica que la
mayoria de los docentes perciben que la facultad ha introducido productos y servicios novedosos
que facilitan la interaccion entre docentes y estudiantes, y que estos responden de manera efectiva

a las necesidades del alumnado.

Sin embargo, existe un porcentaje significativo de docentes (19,8%) que se ubican en la
categoria neutral. Si bien esto no indica necesariamente una opinion negativa, si sugiere que hay

espacio para mejorar la comunicacion y la comprension de las innovaciones introducidas.

Dimension agrupada: Innovacién organizacional

Tabla 6 Innovacion organizacional

INNOVACION ORGANIZACIONAL
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 1,9%
En desacuerdo 2 1,9%
Neutral 18 17,0%
De acuerdo 37 34,9%
Totalmente de acuerdo 47 44,3%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC
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Figura 3 Innovacion organizacional
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Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Anadlisis

De acuerdo con la tabla 6 y figura 3 se evidencia que de los 106 encuestados un 1,9% (2)
estan totalmente en desacuerdo, un 1,9% (2) estan en desacuerdo, un 17% (18) estan neutral, 34,9%
(37) estan de acuerdo, un 44,3% (47) estan totalmente de acuerdo, los resultados de la encuesta
sobre la innovacion organizacional en la Facultad de ciencias administrativas, contables y
comercio, revelan una perspectiva positiva entre los docentes, con un 79.2% (84) de los
encuestados que se ubican en las categorias de "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo". Esta

tendencia indica que la mayoria de los docentes perciben que la facultad ha implementado cambios

positivos en cuanto a modelos de ensefianza y aprendizaje, y programas de capacitacion docente.

Los datos obtenidos revelan una tendencia general hacia una percepcion positiva de la

innovacion organizacional por parte del cuerpo docente. Sin embargo, un porcentaje considerable
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mantiene una postura neutral, lo que sugiere la necesidad de profundizar en la comunicacién y el

acompafiamiento en la implementacion de estas nuevas practicas

Variable: Innovacion Tecnoldgica

Tabla 7 Innovacion Tecnolégica

INNOVACION TECNOLOGICA

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 1,9%
Neutral 15 14,2%
De acuerdo 44 41,5%
Totalmente de acuerdo 45 42,5%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Figura 4 Innovacion Tecnoldgica

50

40

30

Porcentaje

20

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

X_INNOVACION_TECNOLOGICA

Totalmente en
desacuerdo

Andlisis

MNeutral De acuerdo

X_INNOVACION_TECNOLOGICA

Totalmente de acuerdo



52

De acuerdo con la tabla 7 y figura 4, se evidencia que los resultados de la encuesta sobre
innovacion tecnoldgica indican una percepcion generalmente positiva entre los 106 encuestados.
Con un 42,5% de los encuestados muy de acuerdo y un 41,5% de acuerdo, un total de 84% de los
encuestados expresaron una actitud positiva hacia la implementacién de la innovacion tecnoldgica
en la FCACC. expresando una actitud favorable hacia la implementacion de la tecnologia en las
actividades de ensefianza, aprendizaje e investigacion de la facultad. Esto sugiere que la FCACC
estd dando pasos significativos en la adopcion de avances tecnoldgicos y reconociendo su potencial
para mejorar la calidad de la educacién. Esto también sugiere que la mayoria de los profesores
reconocen el valor de la tecnologia para mejorar las actividades de ensefianza, aprendizaje e
investigacion. En el dinamico mundo actual, donde la tecnologia se reinventa constantemente, las
universidades se enfrentan a este desafio de mantenerse a la vanguardia para ofrecer una educacion
de calidad. En este contexto, la innovacidon tecnoldgica se erige como un pilar fundamental no solo
de la facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM, sino también para
otras Universidades del pais y del mundo, para el progreso de estas instituciones, impulsando

mejoras continuas y permitiéndoles adaptarse a los vertiginosos cambios del entorno.

Mas alla de la simple incorporacion de herramientas tecnoldgicas la innovacion tecnolégica
en las universidades va mas alla de la mera incorporacién de gadgets y software en las aulas. Se
trata de una transformacion profunda que abarca la imaginacion de los procesos educativos, la
creacion de nuevas metodologias de ensefianza y el desarrollo de experiencias de aprendizaje mas

significativas e interactivas para los estudiantes.

Por otro lado, también es crucial reconocer al 14,2% de los encuestados que se mantuvieron
neutrales sobre el tema. Este grupo puede requerir mas informacion o participacion para

comprender plenamente los beneficios y aplicaciones de la innovacion tecnolégica en su trabajo.
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Ademas, el 1,9% de los encuestados que estuvieron totalmente en desacuerdo pueden estar
preocupados por los posibles impactos negativos de la tecnologia en la integridad académica, la

participacion de los estudiantes o la calidad general de la educacion.
3.1.4. Resultados de la variable dependiente: Gestion del Talento humano

Dimension agrupada: Conocimiento

Tabla 8 Conocimiento

CONOCIMIENTO
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 1,9%
En desacuerdo 3 2,8%
Neutral 22 20,8%
De acuerdo 35 33,0%
Totalmente de acuerdo 44 41,5%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC
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Figura 5 Conocimiento
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Anadlisis

De acuerdo con la tabla 8 y figura 5 se evidencia que de los 106 encuestados un 1,9% (2)
estan totalmente en desacuerdo, un 2,8% (3) estan en desacuerdo, un 20,8% (22) estan neutral,
33% (35) estan de acuerdo, un 41,5% (44) estan totalmente de acuerdo, Esta disparidad en la
percepcion sugiere que los profesores generalmente reconocen los esfuerzos de la universidad para
promover la difusion del conocimiento, particularmente en lo que respecta a los procesos de
gestion universitaria. Esto se evidencia en el alto porcentaje de encuestados (41,5% muy de
acuerdo y 33% de acuerdo) que cree que la universidad fomenta el conocimiento. Sin embargo,
esta percepcion positiva parece disminuir a la hora de optimizar sus propias practicas docentes.

Esto podria indicar una desconexion entre las iniciativas de la universidad y su impacto real en las

experiencias de los profesores.



Dimensién agrupada: Actitud

Tabla 9 Actitud

ACTITUD
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 0,9%
En desacuerdo 1 0,9%
Neutral 14 13,2%
De acuerdo 41 38,7%
Totalmente de acuerdo 49 46,2%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Figura 6 Actitud
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De acuerdo con la tabla 9 y figura 6 se evidencia que de los 106 encuestados un 0,9% (1)

estan totalmente en desacuerdo, un 0,9% (1), un 13,2% (14) estan neutral, un 38,7% (41) estan de
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acuerdo, un 46,2% (49) estan totalmente de acuerdo. Los resultados de la encuesta sobre la actitud
en la FCACC presentan una vision generalmente positiva entre los docentes. Casi el 85% de los
encuestados se muestran satisfechos con la transparencia y la comunicacion de la universidad
respecto a los procesos de gestion. Esto sugiere que la mayoria de los docentes percibe que la
FCACC los mantiene informados acerca de las decisiones y acciones tomadas por la
administracion. Los resultados positivos en cuanto a la percepcion de la transparencia y la
comunicacion se pueden atribuir a la implementacion de buenas practicas por parte de la FCACC,
como los canales de comunicacion efectivos, la FCACC ha implementado mecanismos para
fomentar la participacion de los docentes en la toma de decisiones, como comités, encuestas y
consultas. Acceso a la informacién la universidad ha facilitado el acceso a la informacion puablica,
como los planes y programas institucionales, los estados financieros y los informes de auditoria.
Por ultimo, se indica que la FCACC ha promovido una cultura de apertura y didlogo entre la

administracién y los docentes, fomentando la retroalimentacion y la mejora continua.

Dimensién agrupada: Habilidades

Tabla 10 Habilidades

HABILIDADES
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 1,9%
Neutral 23 21,7%
De acuerdo 36 34,0%
Totalmente de acuerdo 45 42,5%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC
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Figura 7 Habilidades
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Anadlisis

De acuerdo con la tabla 9 y figura 6 se evidencia que de los 106 encuestados un 1,9% (2)
estan totalmente en desacuerdo, un 21,7% (23) estan neutral, 34% (36) estan de acuerdo, un 42,5%

(45) estan totalmente de acuerdo. La encuesta sobre habilidades de gestion en la FCACC revela

una tendencia alentadora hacia la implementacion de practicas de gestion.

Este hallazgo positivo resalta el notable progreso que ha logrado la FCACC en la aplicacion
de habilidades de gestion en su trabajo diario. Integrando las TIC en la Gestion Educativa si bien
la mayoria de los profesores perciben la aplicacion de habilidades de gestion, la encuesta también
revela espacio para una mayor integracion de las tecnologias de la informacion y la comunicacion

(TIC) en estos procesos.
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Una parte considerable de los encuestados indicé que estas tecnologias efectivamente se
estan utilizando, lo que demuestra que la FCACC esta avanzando en esta direccion. Sin embargo,
es crucial continuar promoviendo la capacitacion del profesorado en el uso de herramientas

innovadoras y desarrollando estrategias para una integracion mas efectiva de las TIC en la gestion

educativa.

Variable: Gestion del talento humano

Tabla 11 Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 0,9%
En desacuerdo 1 0,9%
Neutral 10 9,4%
De acuerdo 37 34,9%
Totalmente de acuerdo 57 53,8%
Total 106 100%

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC
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Figura 8 Gestion del talento humano
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Anadlisis
De acuerdo con la tabla 9 y figura 6 se evidencia que de los 106 encuestados un 0,9% (1)
estan totalmente en desacuerdo, un 0,9% (1) estan en desacuerdo, un 9,4% (10) estan neutral,
34,9% (37) estan de acuerdo, un 51,8% (57) estan totalmente de acuerdo. Los resultados de la
encuesta sobre la variable gestion del talento humano en la FCACC revelan un panorama
favorable, indicando que la facultad se encuentra en un camino positivo hacia la implementacion
de practicas efectivas en esta area. Un alto porcentaje de los encuestados expresaron su acuerdo 0
total acuerdo con la aplicacion de habilidades de gestion, la transparencia y la comunicacion, y el

acceso a la informacidn. Esta percepcion positiva refleja la apreciacion de los docentes por los

esfuerzos de la FCACC para mejorar la gestién del talento humano.
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A pesar de los avances mencionados, Ademas, se sugieren areas que requieren atencion

para optimizar la gestion del talento humano en la FCACC. La integracion de las tecnologias de

la informacion y la comunicacion (TIC) en los procesos de gestion y la alineacion de las iniciativas

de gestion con las experiencias docentes son aspectos que necesitan un mayor enfoque. En general,

la FCACC ha logrado avances significativos en la gestion del talento humano, pero adn existe un

margen para la optimizacion. Al enfocarse en la integracion de las TIC, la participacion de los

docentes y la alineacion de las iniciativas con las experiencias docentes, la facultad puede

fortalecer aln mas su gestion del talento humano y potenciar su impacto en la comunidad

educativa.

3.2. Comprobacion de Hipdtesis

Hipotesis General

e HI: Lainnovacion tecnologica influye de manera positiva en la gestion del talento humano

de la facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

e HO: La innovacion tecnoldgica no influye de manera positiva en la gestion del talento

humano de la facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

Tabla 12 Correlacion entre la innovacion tecnolégica y la Gestion del talento humano

Correlaciones

X_INNOVACIO | Y_GESTION_D
N_TECNOLOGI EL_TALENTO
CA _HUMANO
Rho de X_INNOVACION_ | Coeficiente de 1,000 425"
Spearman | TECNOLOGICA correlacion
Sig. (bilateral) . <,001
N 106 106
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*%

Y_GESTION_DEL | Coeficiente de 425 1,000

_TALENTO_HUM | correlacion

ANO Sig. (bilateral) <,001 .
N 106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Andlisis e interpretacion:

La Tabla 12 muestra una correlacion positiva (rho de Spearman = 0.425) entre la
innovacion tecnoldgica y la gestion del talento humano de la Facultad de ciencias administrativas,
contables y comercio de la ULEAM. Este valor indica que existe una asociacion moderada entre
ambas variables. En otras palabras, a medida que aumenta la innovacion tecnoldgica, también
tiende a aumentar la gestion del talento humano. El valor de significancia (p-valué) es menor que
0.01, lo que significa que la correlacion es estadisticamente significativa. Esto implica que
podemos rechazar la hipdtesis nula (HO) que planteaba que no existe relacion entre la innovacion
tecnoldgicay la gestion del talento humano. Los resultados sugieren que la innovacion tecnoldgica
esta asociada a una mejor gestion del talento humano en la facultad. Esto podria deberse a varios
factores, como un mayor acceso a la informacion y herramientas, la innovacion tecnolégica puede
proporcionar a los docentes acceso a informacion y herramientas que les permitan mejorar sus
practicas de gestion del talento humano, también nos sugiere una mayor eficiencia y productividad,
la innovacidn tecnoldgica puede ayudar a automatizar tareas y procesos, lo que libera tiempo para
que los docentes se centren en actividades mas estratégicas relacionadas con la gestion del talento

humano.

Por Gltimo, una mejor comunicacion y colaboracién: La innovacion tecnoldgica puede

facilitar la comunicacion y la colaboracion entre los docentes, lo que puede mejorar la gestion del
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talento humano. Es importante tener en cuenta que este estudio solo analiza la correlacion entre la

innovacion tecnologica y la gestion del talento humano.

Hipotesis Especificas

HI: La innovacion de procesos si influye en la Gestion del talento humano de la facultad

de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

HO: La innovacion de procesos no influye en la Gestion del talento humano de la facultad

de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

Tabla 13 Correlacion entre la innovacion de procesos y la gestion del talento humano

Correlaciones

X1 _INNOVACIO | Y_GESTION_D
N_DE_PROCES | EL_TALENTO_
0S HUMANO

Rho de X1_INNOVACION_ | Coeficiente de 1,000 333
Spearman DE_PROCESOS correlacion

Sig. (bilateral) : <,001

N 106 106

Y_GESTION_DEL_ | Coeficiente de ,333™ 1,000
TALENTO_HUMA correlacion

NO Sig. (bilateral) <,001 .

N 106 106

**_|a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Analisis e interpretacion:

La Tabla 13 muestra una correlacién positiva (rho de Spearman = 0.333) entre la

innovacion de procesos Y la gestion del talento humano. Este valor indica que existe una asociacion

moderada entre la dimension, innovacion de procesos y la variable gestion del talento humano. En

otras palabras, a medida que aumenta la innovacién de procesos, también tiende a aumentar la
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gestion del talento humano. El valor de significancia (p-valle) es menor que 0.01, lo que significa
que la correlacion es estadisticamente significativa. Esto implica que podemos rechazar la
hipétesis nula (HO) que planteaba que no existe relacion entre la innovacion de procesos y la

gestion del talento humano.

Los resultados sugieren que la innovacion de procesos estd asociada a una mejor gestion
del talento humano en la facultad. Esto podria deberse a varios factores, como la toma de
decisiones, la innovacion de procesos puede proporcionar a los docentes informacion y
herramientas que les permitan tomar mejores decisiones sobre la gestion del talento humano. Y
por ultimo un mayor compromiso y motivacién del personal. La innovacion de procesos puede
crear un ambiente de trabajo mas positivo y motivador para los docentes, lo que puede mejorar la

gestion del talento humano.

HI: La innovacion de productos y servicios influye en la Gestion del talento humano de la

facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

HO: La innovacion de productos y servicios influye en la Gestion del talento humano de la

facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

Tabla 14 Correlacion entre la innovacion de productos y servicios con la gestion del talento humano

Correlaciones

X2_INNOVACIO | Y_GESTION_D
N_DE_PRODUC | EL_TALENTO_
TOS_Y_SERVIC HUMANO
10S
Rho de X2_INNOVACIO Coeficiente de 1,000 419™
Spearman N_DE PRODUCT | correlacién
OS_Y_SERVICIO Sig. (bilateral) : <,001
S N 106 106
Coeficiente de 419™ 1,000
correlacion
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Y_GESTION_DEL | Sig. (bilateral) <,001 .
_TALENTO_HUM | N 106 106
ANO

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Analisis e interpretacion:

La Tabla 14 muestra una correlacion positiva (rho de Spearman = 0.419) entre la
innovacion de productos y servicios y la gestion del talento humano. Este valor indica que existe
una asociaciéon moderada entre la dimension innovacion de productos y servicio y la variable
gestion del talento humano. En otras palabras, a medida que aumenta la innovacién de productos
y servicios, también tiende a aumentar la gestion del talento humano. El valor de significancia (p-
value) es menor que 0.01, lo que significa que la correlacion es estadisticamente significativa. Esto
implica que podemos rechazar la hipdtesis nula (HO) que planteaba que no existe relacion entre la

innovacion de productos y servicios y la gestion del talento humano.

Los resultados sugieren gque la innovacion de productos y servicios estd asociada a una
mejor gestién del talento humano en la facultad. Esto podria deberse a varios factores, como una
mayor motivacion y compromiso del personal, la innovacion de productos y servicios puede crear
un ambiente de trabajo mas estimulante y desafiante para los docentes. Esto puede conducir a una
mayor motivacion y compromiso, lo que puede mejorar la gestion del talento humano. Mejor
reputacién y visibilidad de la facultad, la innovacién de productos y servicios puede mejorar la
reputacién y la visibilidad de la facultad. Esto puede atraer a talentosos docentes y estudiantes, lo

que puede mejorar la gestion del talento humano.
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HI: La innovacion organizacional influye en la Gestidn del talento humano de la facultad

de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

HO: La innovacion organizacional no influye en la Gestion del talento humano de la

facultad de ciencias administrativas, contables y comercio de la ULEAM.

Tabla 15 Correlacion entre la innovacion organizacional y la gestion del talento humano

Correlaciones
X3_INNOVACIO | Y_GESTION_
N_ORGANIZACI | DEL_TALENT
ONAL O HUMANO
Rho de X3 _INNOVACION_ | Coeficiente de 1,000 556"
Spearman ORGANIZACIONAL | correlacion
Sig. (bilateral) : <,001
N 106 106
Y_GESTION_DEL_T | Coeficiente de 556" 1,000
ALENTO_HUMANO | correlacion
Sig. (bilateral) <,001 .
N 106 106
** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados de la encuesta aplicada a los docentes de la FCACC

Analisis e interpretacion:

La Tabla 15 muestra una correlacion positiva (rho de Spearman = 0.556) entre la

innovacion organizacional y la gestion del talento humano. Este valor indica que existe una
asociacion moderada a fuerte entre ambas variables. En otras palabras, a medida que aumenta la

innovacion organizacional, también tiende a aumentar la gestion del talento humano.

El valor de significancia (p-valte) es menor que 0.01, lo que significa que la correlacion
es estadisticamente significativa. Esto implica que podemos rechazar la hipétesis nula (HO) que
planteaba que no existe relacion entre la innovacion organizacional y la gestion del talento

humano.
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Esta relacion favorable puede atribuirse a diversos factores interrelacionados como la
cultura de aprendizaje y desarrollo, la innovacion organizacional fomenta un ambiente propicio
para el aprendizaje y desarrollo continuo, donde los docentes se sienten motivados para adquirir
nuevas habilidades y conocimientos. La gestion del talento humano juega un papel crucial en la
creacion y el apoyo de esta cultura, facilitando oportunidades de formacion, capacitacion y
actualizacion profesional. Por otro lado, la colaboracion y trabajo en equipo, la innovacion
organizacional a menudo requiere un enfoque colaborativo y de trabajo en equipo entre los
docentes para alcanzar objetivos comunes. La gestion del talento humano facilita la formacion de
equipos efectivos, fomentando la comunicacién, la coordinacion y la sinergia entre los miembros

del equipo.

En conjunto, estos factores contribuyen a un entorno donde la innovacién organizacional
y la gestion del talento humano se refuerzan mutuamente, creando un ciclo virtuoso que impulsa

el crecimiento y el éxito de la facultad.

Anaélisis General

Los resultados del estudio revelan una asociacion significativa y moderadamente fuerte
entre los diferentes tipos de innovacion y la gestion del talento humano en la Facultad de Ciencias
Administrativas, Contables y Comercio de la ULEAM. La innovacion organizacional muestra la
correlacion mas robusta (rho de Spearman = 0.556), sugiriendo una relacién estrecha entre ambas

variables.

Estos hallazgos respaldan la idea de que las facultades que fomentan un ambiente
innovador también tienden a invertir en el desarrollo y retencién de su talento humano. Sin

embargo, es importante destacar que la naturaleza correlacional de este estudio no permite
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establecer una relacion causal directa. Podria ser que una gestion de talento efectiva facilite la
implementacion de iniciativas innovadoras, o0 viceversa. Investigaciones futuras podrian explorar

esta relacion mediante disefios causales mas robustos.

Si bien los resultados son alentadores, es fundamental considerar las limitaciones del
estudio. La muestra utilizada, aunque representativa de la facultad, podria no ser generalizable a
otras instituciones. Ademas, se han omitido variables potencialmente relevantes, como el clima
organizacional o los recursos disponibles, que podrian influir en la relacion entre innovacion y

gestion del talento.

En base a estos resultados, se recomienda a los directivos de la facultad continuar
promoviendo iniciativas que fomenten la innovacién y la creatividad, al tiempo que fortalecen las
practicas de gestion del talento humano. Esto podria incluir programas de formacion en
innovacion, la creacion de equipos multidisciplinarios, y el reconocimiento y recompensa del

talento innovador.
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CAPITULO IV

4. Disefo de propuesta

4.1. Titulo

Kahoot como herramienta pedagogica para la mejora de la actitud, conocimiento y
habilidades del personal docente en la facultad de ciencias administrativas, contables y comercio

de la ULEAM.

4.2. Introduccioén

Actualmente, la tecnologia representa un punto crucial en la educacion, facilitando la
creacion de ambientes de aprendizaje méas dindmicos e interactivos. La Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi (ULEAM) demuestra su compromiso con la innovacion educativa al adoptar
tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC). La Facultad de Ciencias Administrativas,
Contables y Comercio, aunque ha avanzado en la integracion tecnoldgica, identifica la necesidad
de fortalecer las competencias digitales de su personal docente y promover una cultura de

innovacion pedagogica.

La implementacion de Kahoot se presenta como una solucion estratégica para abordar estos
desafios. Esta herramienta no solo mejora los procesos de ensefianza-aprendizaje, sino que también
contribuye al desarrollo profesional docente y se alinea con los objetivos de gestion del talento
humano de la universidad. Al fomentar la participacidn activa, la retroalimentacion inmediata y el
desarrollo de habilidades digitales, Kahoot se convierte en un aliado clave para retener el talento

docente y crear una cultura de mejora continua.

4.3. Antecedentes
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Segun Gregorio Hoyo Sanchez (2017) en su investigacion titulada “Kahoot como
herramienta para reconocer progresos en el aprendizaje” cuya problematica es si el recurso web
Kahoot como apoyo al docente aporta en la mejorar, por medio de dos objetivos, el primer objetivo
se centra en comprobar si a través de un cuestionario Kahoot se pueden detectar una serie de errores
tipo en una evaluacion y el segundo objetivo se centra en saber si a las dos semanas de implementar
el cuestionario, la repeticion de esos errores tipo varia de manera notable o se mantiene constante,
la metodologia aplicada radica en el enfoque de corte cuantitativo a través de dos cuestionarios
realizados con el recurso web Kahoot pasados en distintas fechas, los cuales han sido analizados
utilizando una serie de directrices a través de las hojas de calculo de Excel, los resultados obtenidos
es que el sitio web si puede usar como herramienta de apoyo a los docentes, Ademas, también se
puede observar como aparecen marcados los alumnos que superan, mantienen 0 empeoran sus

conocimientos.

4.4. Marco teorico

4.4.1. Actitud

Para Tomas Ibafiez Garcia (2011) la actitud es un concepto tedrico que no se refiere a algo
que pueda observarse directamente, sino que se deduce de conductas visibles y sus efectos. Es util
porque nos ayuda a explicar la relacion entre ciertos objetos sociales y como las personas se
comportan hacia ellos, actuando como un mediador. En otras palabras, una actitud no es una
entidad en si, sino una relacion. Ademas, tiene un papel dindmico y orientador en el
comportamiento, por lo que se espera que las personas actlien de acuerdo con sus actitudes. La
actitud es una estructura que combina aspectos cognitivos y emocionales, dando significado a los

objetos y guiando el comportamiento hacia ellos.
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4.4.2. Conocimiento

Para (2017) El conocimiento se considera fundamentalmente un fendmeno social,
integrandose en la cultura y transmitiéndose de una generacion a otra. Este proceso implica un
desarrollo y modificacion constante del conocimiento en respuesta a necesidades practicas. El
conocimiento se ve como el resultado de la interaccion entre grupos sociales en actividades
especificas, lo cual significa que no puede ser entendido Unicamente desde una perspectiva
psicoldgica. En su lugar, debe analizarse en el contexto social y cultural en el que se genera. Un
aspecto destacado de esta vision es que el conocimiento no solo refleja la realidad que describe,

sino que también esta vinculado a los objetivos e intereses de la sociedad en su evolucion.
4.4.3. Habilidades

Para Carlo Manuel Alvarez de Zaya(1999) Las habilidades son patrones de pensamiento
que facilitan la adquisicién, retencion, uso y presentacion de conocimientos. Se forman y se
fortalecen mediante la practica de acciones mentales, convirtiéndose en modos de actuacién que
permiten resolver problemas tanto teéricos como practicos. El desarrollo de habilidades ocurre en
una red compleja de interacciones, donde se integran conocimientos a través de la actividad

consciente del aprendiz, quien desarrolla sus habilidades mientras aprende nuevos conocimientos.
4.5. Objetivos
4.5.1. Objetivo general

Fortalecer las competencias digitales y pedagogicas del personal docente de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la ULEAM a través de la implementacién de Kahoot, con el fin de

mejorar su desarrollo profesional y contribuir a la excelencia académica.
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4.5.2. Objetivos especifico

e Fomentar la participacion activa del personal docente en el uso de herramientas
tecnoldgicas innovadoras.

e Desarrollar competencias digitales para la creacion y utilizacion de recursos educativos
interactivos.

e Mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso del personal docente a través de
oportunidades de desarrollo profesional.

e Alinear las préacticas pedagdgicas con las estrategias de innovacién educativa de la

universidad.

4.6. Justificacion

La implementacién de Kahoot se justifica por su potencial para transformar la gestion del
talento docente en la facultad. Al proporcionar una plataforma para el desarrollo profesional
continuo, la evaluacién de competencias y la colaboracion entre pares, Kahoot contribuye a
fortalecer la cultura organizacional y a mejorar la retencién de docentes altamente calificados.
Ademas, al alinear el desarrollo profesional con las necesidades estratégicas de la facultad, Kahoot
se convierte en una herramienta clave para garantizar la excelencia académica.

Kahoot se presenta como una herramienta estratégica para optimizar la gestion del talento
humano en la facultad, al permitir:

e Flexibilidad para cada docente: Kahoot ofrece una amplia gama de opciones de
personalizacion que permiten a cada docente adaptar la herramienta a su estilo de
ensefianza y a las necesidades especificas de sus estudiantes. Desde la creacion de

preguntas de diferentes tipos (multiple opcidn, verdadero/falso, abierta) hasta la
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personalizacion de la apariencia de los juegos, los docentes pueden disefiar
experiencias de aprendizaje Unicas y atractivas.

e Adaptacion a diferentes niveles y materias: Kahoot puede utilizarse en cualquier
nivel educativo y en una gran variedad de materias. Los docentes pueden crear
juegos que refuercen conceptos clave, promuevan la resolucion de problemas o
estimulen el pensamiento critico, ajustando la dificultad y el contenido a las
caracteristicas de sus estudiantes.

e Integracién con otras herramientas: Kahoot se puede integrar con otras
herramientas educativas, como Google Classroom o Microsoft Teams, lo que
permite a los docentes crear experiencias de aprendizaje mas completas y
personalizadas.

Conexion con la evaluacion del desempefio, para evaluar el desempefio docente en relacion

con el uso de Kahoot, se pueden considerar los siguientes indicadores:

. Frecuencia de uso de la herramienta.

. Variedad de tipos de preguntas utilizadas.

. Creatividad en el disefio de los juegos.

. Integracién de Kahoot en los planes de clase y proyectos.

. Impacto de Kahoot en el aprendizaje de los estudiantes (medido a través de

evaluaciones tradicionales y/o encuestas).
Integracidn en los planes de desarrollo individual: El uso de Kahoot puede ser incluido
como una de las metas de desarrollo profesional de los docentes, fomentando asi su aprendizaje
continuo y la mejora de sus préacticas pedagdgicas.

Enfoque en la cultura organizacional:
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Fomento del aprendizaje colaborativo: Kahoot puede convertirse en una herramienta para
fomentar el aprendizaje colaborativo entre los docentes, promoviendo el intercambio de buenas
practicas y el desarrollo de comunidades de aprendizaje.

Creacion de una cultura de innovacion: El uso de Kahoot fomenta una cultura de
innovacion educativa, al animar a los docentes a explorar nuevas formas de ensefiar y aprender.

Mejora continua: Los datos proporcionados por Kahoot pueden servir como punto de
partida para identificar areas de mejora en la ensefianza y el aprendizaje, promoviendo asi un ciclo
continuo de mejora.

Alineacion con los objetivos estratégicos: La implementacion de Kahoot puede contribuir
al logro de los objetivos estratégicos de la universidad en materia de innovacién educativa, al
proporcionar a los docentes una herramienta eficaz para mejorar la calidad de la ensefianza y el

aprendizaje.

4.7. Contenido

e Cuestionarios interactivos: Otorga la creacion de cuestionarios con el fin de que los
estudiantes respondan en tiempo real, fomentado la participacion.

e Encuestas y discusiones: El personal docente tiene la posibilidad de realizar encuestas y
facilitar discusiones, de esta forma se promueve ain mas el aprendizaje interactivo.

e Biblioteca de recursos preexistentes: Kahoot brinda el acceso a una gama amplia de
cuestionarios y recursos ya creados que abarcan una gran variedad de contenido que
facilitan el intercambio de recursos entre docentes.

e Personalizacién del contenido: Los cuestionarios y otros recursos pueden ser
personalizados para adaptarse a los objetivos de aprendizaje especificos y las necesidades

del curso.
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Facilitacion del Intercambio de Buenas Practicas: La plataforma permite a los docentes

compartir recursos y estrategias pedagdgicas efectivas, mejorando la calidad del

aprendizaje.

4.8. Metodologia

Capacitacion: Talleres para docentes en el uso de Kahoot para incrementar la
participacion estudiantil, esta capacitacion contara con cuestionarios, la interpretacion
de datos de rendimiento y el uso de la plataforma para aumentar la participacion de los
estudiantes.

Desarrollo e implementacion: EI personal docente creara e implementaran
cuestionarios especificos para el uso de los cursos y clases que brindan, asi comenzaran
a utilizar Kahoot, el soporte continuo seré esencial en esta fase para despejar cualquier
duda o problema técnico.

Monitoreo y evaluacion: sesiones que permiten la observacion se realizaran, ademas
de la recoleccién de datos cualitativos y cuantitativos sobre el impacto generado por
Kahoot en el dinamismo de las clases y en el rendimiento de los estudiantes, las
reuniones periddicas seran parte de los docentes para compartir experiencias y mejoras
en la practica.

Retroalimentacion y mejorar continua: por medio en los datos recolectados y la
retroalimentacion entre los docentes, se procede a realizar los ajustes en la
implementacion de Kahoot para aumentar su efectividad, promoviendo la mejorar

continua.

4.9. Aspectos que mejoran
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4.9.1. Mejora la actitud

La forma en la cual Kahoot mejora la actitud de los docentes es por la transformacion de
un clima rigido a uno més interactivo y divertido en el aula, la naturaleza ramificada de Kahoot
con sus cuestionarios y competiciones amistosas, no solo logra captar la atencion de los
estudiantes, sino que también es fuente de motivacion a los docentes al ver activamente la mayor
vinculacion de sus estudiantes, esta situacion positiva conlleva al entusiasmo y satisfaccion en sus

labores a los docentes.

4.9.2. Aumenta el Conocimiento

Kahoot permite a los docentes una amplia vista a una biblioteca de recursos y cuestionarios
preexistentes que abordan una gran cantidad de temas de interés, de esta forma los docentes se
integran con mayores recursos pedagdgico, ampliando asi sus conocimientos en areas especificas,
ademas, la plataforma proporciona retroalimentacion instantanea, lo que ayuda a los docentes a
identificar rapidamente las areas donde los estudiantes presentan dificultades. Esto, a su vez,
impulsa a los docentes a profundizar en su conocimiento y a buscar formas innovadoras de abordar

Yy ensefiar estos temas.

4.9.3. Desarrolla Habilidades

Por medio de Kahoot se desarrollan también las habilidades digitales importantes para el
personal docente, desde la creacion de contenido interactivo hasta la integracion de herramientas
tecnoldgicas en clases, a traves de la plataforma generan cuestionarios y actividades que evalten
efectivamente la comprension de los estudiantes, perfeccionando asi sus habilidades de evaluacion,

cabe mencionar que Kahoot, ayuda a los docentes a ser mas flexibles a los cambios ya que permite
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personalizar y ajustar métodos de ensefianza para la diversidad de estudiantes, fomentando la

educacion inclusiva y efectiva.

4.10. Evaluacion de programa

La evaluacion de hard por medio de encuestas y entrevistas al personal docente en la
facultad de ciencias administrativas, contables y comercio, asi también se realizara analisis
de datos de rendimiento de los estudiantes brindados por la plataforma Kahoot.

Se usaran indicadores para medir el grado de la mejorar en la actitud, conocimiento y
habilidades del docente, tales como la satisfaccion, la frecuencia de utilizacion y el impacto

dentro del salén de clases.
4.11. Impacto esperado

El impacto que se espera después de la implementacion de Kahoot, incluye el aumento de
gran medida de la motivacion y entusiasmo del personal docente en sus labores al contar
con una mayor cantidad y calidad de tecnologia interactivas en sus practicas pedagdgicas.
Se espera que, al finalizar el programa, los docentes no solo se sientan mas competentes y
seguros en el uso de herramientas digitales, sino que también desarrollen una actitud mas

positiva y proactiva hacia la innovacion educativa.
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CONCLUSION

El presente estudio ha revelado una asociacion significativa y moderadamente fuerte entre
los diferentes tipos de innovacion tecnoldgica y la gestion del talento humano en la Facultad de
Ciencias Administrativas, Contables y Comercio de la ULEAM. Los resultados obtenidos
permiten afirmar que la implementacion de estrategias innovadoras en los procesos, productos y
servicios, asi como a nivel organizacional, contribuye de manera positiva a mejorar las practicas
de gestion del talento humano en la institucion. La innovacién tecnoldgica se presenta como una
herramienta clave para mejorar la gestion del talento humano en las instituciones de educacion
superior. Al invertir en la innovacion, las universidades pueden crear ambientes de trabajo mas
atractivos y estimulantes, lo que a su vez contribuye a mejorar la calidad de la educacion y el logro

de los objetivos institucionales.

La innovacion organizacional ha demostrado ser la dimension con mayor influencia en la
gestion del talento humano. Esto sugiere que la creacion de una cultura organizacional que fomente
la creatividad, la colaboracion y el aprendizaje continuo es fundamental para atraer, desarrollar y
retener a los mejores talentos. Al fomentar un ambiente de trabajo flexible, dindmico y centrado
en el desarrollo profesional, las instituciones educativas pueden mejorar la satisfaccion laboral, el
compromiso y el desempefio de sus docentes. Promover una cultura que valore la innovacion, el

aprendizaje continuo y el trabajo en equipo.

La innovacion de procesos también ha mostrado una relacion significativa con la gestion
del talento humano. La implementacion de nuevas herramientas y metodologias para optimizar los
procesos administrativos y académicos puede simplificar las tareas, reducir la carga de trabajo y
liberar tiempo para que los docentes se enfoquen en actividades de mayor valor agregado, como

la investigacién y la mentoria de estudiantes. Disefiar y ejecutar programas de capacitacion
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enfocados en el desarrollo de nuevas habilidades pedagogicas y tecnoldgicas para el personal

docente.

La innovacion de productos y servicios ha demostrado tener un impacto positivo en la
gestion del talento humano al contribuir a mejorar la reputacién de la institucion y atraer a
estudiantes de alta calidad. Al ofrecer programas académicos innovadores y relevantes para el
mercado laboral, las instituciones pueden atraer a docentes con perfiles mas especializados y

motivados.
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RECOMENDACIONES

Fortalecer la cultura organizacional: Para fomentar una cultura de innovacion, es
crucial establecer un ambiente de trabajo que valore la creatividad y el aprendizaje
continuo. Esto implica promover la colaboracion interdisciplinaria, reconocer y
celebrar los logros de los docentes, y comunicar de manera efectiva la vision de
innovacion de la institucion. Al crear un entorno donde las nuevas ideas son
bienvenidas y valoradas, se incentiva a los docentes a proponer soluciones innovadoras
y a participar activamente en el desarrollo de la institucion.

Disefiar programas de formacién continua enfocados en innovacion: Ofrecer
talleres, cursos y seminarios que permitan a los docentes desarrollar competencias
digitales y adquirir conocimientos sobre las Ultimas tendencias en innovacion
educativa.

Fomentar la colaboracién: La colaboracién interdisciplinaria es clave para generar
ideas innovadoras y abordar problemas complejos. Crear espacios fisicos y virtuales de
colaboracion, establecer redes de colaboracion con otras instituciones y fomentar la
participacion en proyectos de investigacion conjunta, son acciones que pueden

impulsar la innovacion y el desarrollo de nuevos conocimientos.
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Variables

Dimensiones

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especifica

Innovacio Tecnologica X

X1= Innovacion de
procesos

¢Como influye la
innovacion de procesos
en la gestion del talento
humano de la facultad de
ciencias administrativas,
contables y comercio de
la ULEAM?

Definir si influye la
innovacion de procesos
en la gestion del talento

humano en la facultad de

ciencias administrativas,

contables y comercio de
la ULEAM

Hi: La innovacion de procesos si
influye en la GTH de la facultad de
ciencias administrativas, contables y
comercio de la ULEAM.

Ho: La innovacion de procesos no
influye en la GTH de la facultad de
ciencias administrativas, contables y
comercio de la ULEAM.

X2= Innovacién de
productos y
servicios

¢Cémo influye la
innovacion de productos y
servicios en la gestidn del
talento humano de la
facultad de ciencias
administrativas,
contables y comercio de
la ULEAM?

Definir si influye lainfluye
la innovacidn de
productos y servicios en
la gestion del talento
humano de la facultad de
ciencias administrativas,
contables y comercio de
la ULEAM.

Hi: La innovacion de productos y
servicios influye enla GTH de la
facultad de ciencias administrativas,
contables y comercio de la ULEAM

Ho: La innovacion de productos y
servicios no influye enla GTH de la
facultad de ciencias administrativas,
contables y comercio de la ULEAM.

X3= Innovacidn
organizacional

¢De qué manera la
innovacion organizacional
influye dentro de la
gestion del talento
humano en la facultad de
ciencias administrativas,
contables y comercio de
la ULEAM?

Definir si influye la
innovacion organizacional
influye dentro de la
gestion del talento
humano en la facultad de
ciencias administrativas,
contables y comercio de
la ULEAM.

Hi: La innovacion organizacional
influye en la GTH de la facultad de
ciencias administrativas, contables y
comercio de la ULEAM.

Ho: La innovacion organizacional no
influye en la GTH de la facultad de
ciencias administrativas, contables y
comercio de la ULEAM.
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ANEXO 2: ENCUESTA

Figura 10 innovacion de procesos encuesta

106 respuestas enviada

Innovacion de procesos. - Indique su opinion sobre la Innovacién de proce-
sos en la universidad Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

@ Totaimente en desacuerdo @ &£n desacuerdo B Neutral @ D= acuerdo @ Totaimente de acuerdo

;iCree que la Universidad ha implementado tecnologias l- --
en la facultad de ciencias Administrativa, Contable y C...
;Considera que la implementacion de tecnologias inno- I.

vadoras ha mejorado los procesos de ensefianza -...

100% 0% 100%

Figura 11 innovacion de productos y servicios encuesta

106 respuestas enviada

Innovacion de productos y servicios. - Indique su opinion sobre la Innovacion
de productos y servicios en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

@ Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo B Neutral @ De acuerdo B Totzimente de acuerdo
;Cree que existen nuevos métodos de comunicacion y ll _-
servicios que fadilitan la interaccion entre docentes y...
¢;Considera que la universidad ha implementado pro- || _-
5 1

gramas o servicios nuevos en respuesta a las necesida...
100% 0% 00%




Figura 12 innovacién organizacional encuesta

106 respuestas enviada

Innovacién organizacional. - Indique su opinion sobre la Innovacion
organizacional en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

@ Totzimente en desacuerdo @ En desacuerdo B Neutral B De acuerdo @ Totzimente de acuerdo

0%

;Considera que se han instaurado nuevos modelos de II
ensefianza/aprendizajes innovadores para captar y ret...

iConsidera que la universidad ofrece programas perio-
dicos de capacitacion para el colectivo docente?

100% 100%

Figura 13 Conocimiento

106 respuestas enviada

Conocimiento. - Indique la capacidad de la Universidad Eloy Alfaro de
Manabi para promover, desarrollar habilidades y capacidades eficientes.

@ Totaimente en desacuerdo @ En desacuerdo B Neutral @ De acuerdo @ Totzsimente de acuerdo

iConsidera que los estudiantes estan familiarizados con ll --
los procesos de gestion de la universidad?
:Considera que la universidad fomenta la eficacia y efi- ll _

ciencia en el trabajo docente?
100% 0% 100%
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Figura 14 Actitud

106 respuestas enviada

Actitud. - Indique como es su actitud en la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi.

@ Totaimente en desacuerdo B En desacuerdo B Neutral @ De acuerdo @ Totzimente de acuerdo

(Cree que se aplican buenas practicas en la Universidad ||
Eloy Alfaro de Manabi?

100% 0% 100%

;Qué tan satisfecho/a esta con la transparencia y la co-
municacion de la universidad respecto a los procesos ...

Figura 15 Habilidades

106 respuestas enviada

Habilidades. - Indique si aplica sus habilidades dentro de la facultad de Cien-
cias Administrativas, Contables y Comercio.

B Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo @ Neutral @ De acuerdo B Totzimente de acuerdo

;iConsidera que la Facultad aplica los conocimientos de n -
gestion en el recurso de talento humano en su labor...

;Considera que el docente aplica sus conocimientos de n

gestion apoyados por tecnologias innovadoras en su ...

100% 0% 100%



ANEXO 3: IMAGENES DEL PROCESO DE ENCUESTA PRESENCIAL A

DOCENTES.

Figura 16 Encuesta realizada de manera presencial

Figura 17 Encuesta realizada de manera presencial
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Figura 18 Encuesta realizada de manera presencial
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Figura 19 Operacionalizacion de la variable
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ANEXO 4: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variables

Dimensiones

ftems

Innovacién Tecnologica X
(PINARGOTE PICO, 2023).

Innovacion de procesos

¢ Cree que la Universidad ha implementado tecnologias en la facultad de
ciencias Administrativa, Contable y Comercio, para mejorar la atencion a

¢Considera que la implementacion de tecnologias innovadoras ha mejorado
los procesos de ensefianza - aprendizaje en beneficio de los estudiantes en

Innovacién de productos y servicios

¢ Cree que existen nuevos métodos de comunicacion y servicios que
facilitan la interaccién entre docentes y estudiantes?

¢Considera que la universidad ha implementado programas o servicios
nuevos en respuesta a las necesidades de los estudiantes?

Innovacidén organizacional

¢ Considera que se han instaurado nuevos modelos de
ensefianza/aprendizajes innovadores para captar y retener estudiantes?

¢Considera que la universidad ofrece programas periddicos de
capacitacion para el colectivo docente?

Gestion del talento humano Y ( Espinoza
Mallgque & Montalvo Cerron, 2021)

Conocimiento

¢Considera que los estudiantes estan familiarizados con los procesos de
gestion de la universidad?

¢Considera que la universidad fomenta la eficacia y eficiencia en el trabajo
docente?

Actitud

¢ Cree que se aplican buenas précticas en la Universidad Eloy Alfaro de
Manabi?

¢ QUé tan satisfecho/a esta con la transparencia y la comunicacion de la
universidad respecto a los procesos de gestion?

Habilidades

¢Considera que la Facultad aplica los conocimientos de gestion en el
recurso de talento humano en su labor diaria?

¢ Considera que el docente aplica sus conocimientos de gestion apoyados
por tecnologias innovadoras en su labor diaria en la Facultad?




