UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO

MAESTRIA EN TRABAJO SOCIAL CON MENCION EN
GESTION SOCIAL LABORAL

TEMA:
Modelo de gestion de trabajo social en el area de talento humano de una institucién

de educacion superior de la ciudad de Guayaquil

AUTORES:
Cobefa Mitte, Jonathan Artemidoro

Hinostroza Guevara, Katherine Mariuxi

Previo a la obtencion del Grado Académico de:

Magister en Trabajo Social con Mencion en Gestion Social Laboral
TUTOR:
Lic. Mufioz Sanchez Christopher Fernando, Mtr.

Guayaquil, Ecuador
27 de agosto del 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN TRABAJO SOCIAL CON MENCION EN GESTION
SOCIAL LABORAL

CERTIFICACION

Certificamos que el presente trabajo fue realizado en su totalidad por el Lic. Cobefia
Mitte, Jonathan Artemidoro e Ing. Hinostroza Guevara, Katherine Mariuxi como
requerimiento parcial para la obtencion del Grado Académico de MAGISTER EN
TRABAJO SOCIAL, MENCION EN GESTION SOCIO-LABORAL.

DIRECTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACION

Lic. Christopher Fernando, Mufioz Sanchez., Mtr.

REVISOR

Lic. Carlos Ramirez Rave, Mgs

DIRECTORA DEL PROGRAMA

Lcda. Paola Ximena Mejia Ospina, Mgs.
Guayaquil, 27 de agosto del afio 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO

MAESTRIA EN TRABAJO SOCIAL CON MENCION EN GESTION
SOCIAL LABORAL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD
Yo, Cobefia Mitte, Jonathan Artemidoro e Hinostroza Guevara, Katherine Mariuxi
DECLARO QUE:

El Proyecto de Investigacion “Modelo de gestion de trabajo social en el area de
talento humano de una institucion de educacion superior de la ciudad de
Guayaquil”, previa a la obtencion del Grado Académico de MAGISTER EN
TRABAJO SOCIAL, MENCION EN GESTION SOCIO-LABORAL, ha sido
desarrollada en base a una investigacion exhaustiva, respetando derechos intelectuales
de terceros conforme las citas que constan al pie de las paginas correspondientes, cuyas
fuentes se incorporan en la bibliografia. Consecuentemente este trabajo es de mi total

autoria.

En virtud de esta declaracion, me responsabilizo del contenido, veracidad y alcance
cientifico del proyecto de investigacion del Grado Académico en mencion.

Guayaquil, 27 de agosto del afio 2023

LOS AUTORES:

M .._ﬁ‘
f CloredTe e T f. Ji'f;“vﬁéé;{fwm:ayé

Cobefa Mitte, Jonathan Artemidoro Hinostroza Guev&ra, Katherine Mariuxi




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO

MAESTRIA EN TRABAJO SOCIAL CON MENCION EN GESTION
SOCIAL LABORAL

AUTORIZACION

Yo, Cobefia Mitte, Jonathan Artemidoro e Hinostroza Guevara, Katherine Mariuxi

Autorizo a la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil, la publicacion en la
biblioteca de la institucion del Proyecto de Investigacion MASTERS EN
TRABAJO SOCIAL, MENCION EN GESTION SOCIO-LABORAL, titulada:
“Modelo de gestion de trabajo social en el area de talento humano de una
institucion de educacion superior de la ciudad de Guayaquil”, cuyo contenido,

ideas y criterios son de mi exclusiva responsabilidad y total autoria.

Guayaquil, 27 de agosto del afio 2023

LOS AUTORES:

-~

[ ) (_, /
£ CloradE A f_ A kwfaf%fmf‘ *7*9’4
i / /

Cobefa Mitte, Jonathan Artemidoro Hinostroza Guevara, Katherine Mariuxi




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO

MAESTRIA EN TRABAJO SOCIAL CON MENCION EN GESTION SOCIAL
LABORAL

REPORTE URKUND

URKUND : & Loz Morzeest: Mmniden Do [inmis sesden @ s i v i
lisadeduns Blogaes A
o at# =

Exareigrede e

'

~

o W o [} [N}

L (RN (52

& + %% ¢ (. ) 4 < 1 §

Seches (g Femanta




AGRADECIMIENTO

Agradezco a dios por protegerme durante todo mi camino y darme fuerza para
superar obstaculos y dificultades a lo largo de toda mi vida. A mi madre, que con su
demostracion de mujer ejemplar me ha ensefiado a no desfallecer ni rendirme ante
naday siempre perseverar a traves de sus consejos. A Katherine, por ser mi compariera

y amiga durante todo este arduo camino y compartir conmigo alegrias y fracasos

Cobefa Mitte, Jonathan Artemidoro

En primer lugar, doy gracias a mi Dios por permitirme culminar este segundo
logro en mi vida, por bendecirme dia a dia llenandome de inteligencia y sabiduria. A
mis padres por confiar en mi, gracias por los valores y principios que me han inculcado,
por ser mi apoyo incondicional durante esta formacion de la maestria y la ayuda
brindada con el logro de mis objetivos. A mis hijos Sneijder y Ezequiel por ser mi luz
y mi caminar en mi vida. A Jonathan por ser mi amigo y compaiiero, por trabajar en
equipo y brindarnos ayuda mutuamente durante todo el proceso de nuestra maestria.
Agradezco a mis formadores de la Universidad Catélica Santiago de Guayaquil, los
cuales son personas con gran sabiduria que han compartido sus conocimientos en esta

trayectoria de aprendizaje.

Hinostroza Guevara, Katherine Mariuxi

Vi



DEDICATORIA

Al creador de todas las cosas, el que me ha dado fortaleza para continuar
cuando a punto de caer he estado; por ello, con toda la humildad de mi corazon dedico
este trabajo principalmente a Dios.

De igual manera, dedico esta tesis a mi familia en general porque me han
brindado su apoyo incondicional y compartir buenos y malos momentos.

El hombre que me dio la vida, la cual a pesar de haberlo perdido hace pocos
afios, ha estado siempre cuiddndome y guiandome desde el cielo. Aunque que nos
faltaron muchas cosas por vivir juntos, sé que este momento hubiera sido tan especial
para ti como para mi.

A mis amigas, Georgina, Erly, que gracias a sus consejos y apoyo. A mi sobrina
Alinne por su carifio infinito, sin la ayuda de cada uno de ellos no hubiera logrado esta

meta.

Cobefa Mitte, Jonathan Artemidoro

Este trabajo dedico en primer lugar a Dios por sus bendiciones en mi vida, me
dio fuerza y valentia para lograr uno de mis objetivos y levantarme.

A mis Padres que representan mi todo, son quienes me han apoyado para poder
Ilegar a esta instancia de mis estudios, brinddndome su amor, su moral, sus ensefianzas.

A mis hijos Sneijder y Ezequiel que han sido mi mayor motivacion para nunca
rendirme y poder llegar a ser un ejemplo para ellos.

A mi Familia Hinostroza Guevara que siempre unidos han sido mi pilar

fundamental.

Hinostroza Guevara, Katherine Mariuxi

Vi



TABLA DE CONTENIDO

RESUMEN. ...ttt st sttt e e bt e s ae e satesabesbeenbeesbeenaeas Xl
ABSTRACT L.ttt ettt e s bt e s bt e s at e st e e bt s be e bt e bt e s aeesaeeeteetean Xl
INTRODUGCCION ..ottt s nae s snes 1
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..o, 2
1.1, ANTECEABNTES. ...ttt et ene e 2
1.1.1 AntecedenteS CONTEXTUAIES. .........ccoeeririerienieieeie e 2
1.1.2 Antecedentes INVESTIGATIVOS. .....c..ccveerirerienierieieie e e 6
1.1.3 Antecedentes eStAdiSTICOS. .........curueuirieirieiirieerie et 12

1.2 Definicion del Problema de INVestigacion. ..........cccovveeeveieeviecreeieseseeie e 15
1.3 Preguntas de INVESIgaCION. .......c.coeirieiriiiniiieerieesetese et 16
1.3.1 Pregunta general. ...t 16
1.3.2 Preguntas eSPECITICAS. .....cvvveuerieirieierieerie e 16

1.4 Objetivo de [a iNVESTIGACION. ........cceeieiiiiieeeieceee et 17
1.4.1 ODJELIVO GENEIAL. ..ottt st eanas 17
1.4.2 ODjJetiVOS €SPECITICOS ....euvrviniriiieieieiere e 17

15 JUSEIFICACION. ..ot 17
CAPTTULO oot sas s es s sanaes 19
REFERENTE TEORICO, CONCEPTUAL, NORMATIVO Y ESTRATEGICO........ 19
2.1 RETErENTE TEOKICO. ...eveuetiuiriiieieiet ettt 19
2.1.1 Teoria General de SIStEMAS. .......ccceeuiriririeeirinieieerree s 19
2.1.2 Teoria General de la Administracion. Enfoque Sistémico ..........ccccevvrvruennee. 22

2.2 Referente CONCEPLUAL. .......ccovieveeiieceee et et 24
2.2.1 Administracion de Instituciones eduCatiVas. ........c.cccceeereereincninerineneeeenne 24
2.2.2 Talento NUMAND. .....cccciiiiiiciicicee e 25
2.2.3 MOdElos de GESLION ......ccveueeieeeeeeeeeetee ettt 25
2.2.4 Modelo de gestiOn POF PrOCESOS. .....cecuerverrerrerieieeeeeseeressessessessessesseseesessessessenes 26
2.2.5 Modelo de gestion del talento humMano. .........ccccceeeieeeveieciececee e 28
2.2.6 Trabajo SOCIAL ......cc.ovueeieeee e et 30

2.3 REFERENTE NORMATIVO Y ESTRATEGICO ...ccooovieeiereeeieeieesee e 36
2.3.2. NORMATIVAS NACIONALES ...ttt 38
2.3.3 REFERENTE ESTRATEGICO ...ccecotiiiiiieireeississesiessssessssesssessssssssssseons 47
CAPTTULO TH ettt et ettt b e st st st e beesbeesheesaneeas 52
3.METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......cooovierieeeeeieeeeeeeeeee e seniees 52
3.1. Enfoque de 1a INVESTIGACION.........ceeuiiriiiiciiciecieseeeeeee ettt 52

Vil



3.2. Tipo y Nivel de Investigacion................. 52

3.3 MEt0dO de INVESTIGACION ....c.eviniiiieiiieieeeeseee et 53
3.4. UNIverso, MUESEIa y MUESTIEO........cceecviireeeertieeete sttt st be e 54
3.5 Categorias y Subcategorias de EStUAIO .........cceecvevieieecieciceercceeeee e 55
3.6. Formas de Recoleccion de la INformacion ...........ccccoeveeneenenieinceesceeeee 55
3.7. Formas de Analisis de 1a INformacion.............cccooeveenineincineneeceeee 55
CAPTTULO TV ettt ettt st st st b e b e s bt st st e ebeesbeesaaesaneeas 58
4, RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.......cooouiieieeeeeieeeeeeeee s es e 58
CAPITULO V..t sttt st s b e et b e s bt et bt st e st e sae e besbeeatens 88
4, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........ccoitirierieriteiteeeeeieenee e 88
4.1 CONCIUSIONES ...ttt ettt sttt ettt s b ettt ese b naeenes 88
4.2 RECOMENUACIONES ...ttt ettt sttt sttt ettt b e se bttt eae b b neenes 91
BIDHOGIAfia...ccveviceeeece e ettt raens 93
AANEBXOS ...ttt e et r e et n e r e 101



INDICE DE TABLA

Tabla 1 Poblacion de estudio del area administrativa............ccceveveerenenenesesieeeeeeseseeeens 54
Tabla 2 Operalizacion de VariablesS..........couveveiiiieeiceeee e 56
Tabla 3 IES de la ciudad de GuayaqUil..........c.cceeveeriiieeeniieeeeceeee e 58

INDICE DE FIGURA

Figura 1 Organigrama del Centro edUCALIVO...........ccuevveiieeiieiiese e 5
Figura 2 Modelo Sistematico de Gestion de RH de Idalberto Chiavenato. ............... 30



RESUMEN

Los modelos de gestion constituyen la realizacion de varias actividades que
buscan alcanzar varias metas a favor de la organizacion a traves de actividades y la
aplicacion correspondiente de la administracion; la planeacion, organizacion,
direccién y coordinacion controlados, son métodos que permiten lograr
adecuadamente los procesos. Con esto se pretende indicar que la problematica de
estudio se enfoca en un centro educativo superior de la ciudad de Guayaquil, donde
existe una inadecuada estructura orientada a la gestion del talento humano debido a la
carencia del enfoque de Trabajo Social, lo que repercute en un débil proceso de
planificacion generando inestabilidad laboral, alta rotacion de personal, problemas de

salud entre otros.

Todos estos problemas administrativos relacionados al talento humano inciden
en el clima laboral del personal, en la calidad del servicio educativo y en el progreso
institucional, la metodologia utilizada es de tipo cualitativo de tipo aplicada que uso
como método la fenomenologia y la descripcién, como muestra se seleccion6 al
personal de IES de estudio del departamento de talento humano en donde se escogieron
a seis personas para ser entrevistadas, y obtener infromacion sobre la problematica,
dentro de los datos mas relevantes se obtuvo que la institucion realiza procedimientos

pero estos han sido trabajado sin un manual de gestion.

Por lo tanto, este estudio se justifica en la necesidad de satisfacer y alcanzar las
metas propuestas de la institucion educativa, que estan direccionados hacia los desafios
organizacionales y del contexto activo profesional; aqui también se hace énfasis en la
labor del trabajador social y como esté repercute en el area de talento humano, segun
los objetivos propuestos dentro de la estructura organizacional y las politicas
institucionales, enfocadas en el bienestar social y laboral de todos los integrantes de la

organizacion.

Palabras claves: Manual de gestion, funciones, area de talento humano, instituciones

educativas, administracion.
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ABSTRACT

The management models constitute the realization of various activities that
seek to achieve various goals in favor of the organization through activities and the
corresponding application of the administration; Controlled planning, organization,
direction and coordination are methods that allow the processes to be adequately
achieved. With this, it is intended to indicate that the study problem focuses on a higher
education center in the city of Guayaquil, where there is an inadequate structure
oriented to the management of human talent due to the lack of the Social Work
approach, which affects a weak planning process generating job instability, high staff

turnover, health problems, among others.

All these administrative problems related to human talent affect the work
environment of the staff, the quality of the educational service and institutional
progress, the applied methodology is of a qualitative type of applied type that uses
phenomenology and description as a method, as a sample. IES study personnel from
the human talent department were selected, where six people were chosen to be
interviewed, and obtain relevant data on the problem, within the most relevant data it
was obtained that the institution performs procedures but these have been worked

without a management manual.

Therefore, this study is justified by the need to satisfy and achieve the proposed
goals of the educational institution, which are directed towards the organizational
challenges and the professional active context; Here, emphasis is also placed on the
work of the social worker and how it affects the area of human talent, according to the
objectives proposed within the organizational structure and institutional policies,

focused on the social and labor well-being of all members of the organization.

Keywords: Management manual, functions, human talent area, educational

institutions, administration.
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INTRODUCCION

Dado que existe cierta oposicion a la gestion o labor directiva de los
profesionales de las ciencias sociales y humanas, se percibe mediada por principios
asistencialistas y posiciones paternalistas que no contribuyen al logro de los objetivos
organizacionales, el actuar del trabajador social en el campo organizacional han
presentado varios problemas con los gerentes y empresarios. Debido a que ahora es
posible conocer, analizar y comprender la realidad, el trabajo social ha podido redefinir
su papel en el lugar de trabajo y situarse dentro del campo de las ciencias sociales y
humanas. En funcion de lo expresado, la presente investigacion tiene como objetivo
presentar un modelo de gestién de Trabajo Social que mejore y apoye al area
responsable en el trabajo dentro del area de talento humano de una institucion de

educacion superior de la ciudad de Guayaquil.

El proyecto de investigacion cuenta con cinco capitulos, los que se enumeran
a continuacion: El planteamiento del problema de investigacion se presenta en el
primer capitulo, donde se exponen los antecedentes contextuales, investigativos y
estadisticos del tema escogido dentro del campo del talento humano, junto a la
definicion del problema, el objetivo general, el objetivo especifico, asi como la
justificacion. EI marco referencial se introduce en el segundo capitulo, donde también
se explora la filosofia y las ideas en torno al tema junto a la piramide de Kelsen, que
se utiliza para mostrar leyes locales, decretos ministeriales y requisitos legales

nacionales e internacionales.

En el tercer capitulo se desarrolla la metodologia, en este caso una metodologia
cualitativa descriptiva, y los métodos para la recoleccion de los datos pertinentes. El
examen de los hallazgos, conclusiones y recomendaciones del estudio se presenta en

los capitulos cuatro y cinco.



CAPITULOI.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Antecedentes.
1.1.1 Antecedentes Contextuales.

El surgimiento de movimientos sociales y la globalizacion de la economia han
dado a los trabajadores sociales nuevos problemas y oportunidades administrativas.
Un entorno globalizado permite tener mejores alternativas, pero a su vez se presentan
amenazas, y puede ser el impulso para la creacion de modelos que puedan abordar los
problemas sociales que traen consigo, lo cual dependerd de los sucesos
gubernamentales y sociales en las que se produzcan, estos cambios tendran diferentes

efectos y suscitaran distintas respuestas.

El talento humano ha abordado tendencias en las organizaciones actuales que
establece la eficacia de los comportamientos que debe exhibir el trabajador social,
comportamientos que son de vital importancia tales como: mantener fidelizacién con
la institucion donde labora, ser lider en el desarrollo de sus actividades, manteniendo
un aprendizaje constante, reinventar continuamente el sistema de recursos humanos y
fomentando una estructuracion eficaz en la organizacion (Caicedo & Acosta, 2012,
citado de Vallejo & Portalanza, 2017).

El area del trabajador social es responsable de hacerse cargo de los procesos y
ejecucion operativa de la organizacion, lo que incluye, entre otras cosas, adecuar los
elementos y estructuras dentro de la organizacion, reevaluar las relaciones que se han
mantenido en la actualidad enfocados en las metas, también reorganizar el area de
responsabilidad social corporativa, y evaluando el monto de la compensacién. El
trabajador social actia como enlace entre la empresa y la plantilla, analizando e
identificando las los requerimientos de los trabajadores nuevos y experimentados para
ayudar a resolverlas total o parcialmente, incidiendo en la formacion continua de la
plantilla, y creando nuevas estructuras productivas y personalizadas. horarios de

trabajo de acuerdo con las capacidades, necesidades, habilidades y emociones.

El trabajador social desarrolla su labor en el sistema de instituciones de

educacion superior en el Departamento de Bienestar Estudiantil, Talento Humano y



Prevencion de Riesgos Laborales, que
corresponde a las areas de actuacién en la formacion universitaria. Dentro de las
universidades este se debe enfocar en todo lo que tiene que ver con seguridad
psicosocial y fisica de los educando y trabajadores. La labor de este profesional esta
direccionado a las relaciones humanas desde una gestion préctica orientada a la accion
e intervencion de los profesionales en materias: administrativas, laborales y docentes
(Soria, 2018).

El &rea de bienestar ocupacional, o talento humano, es el area especifica en la
que se desempefia el profesional del trabajo social laboral desarrolla técnicas de
intervencion para acoplarse a las modificaciones sociales, en particular a los cambios
en el sistema de relaciones laborales, y estructura los contenidos de acuerdo con las

areas en las que actuara.

Con el fin de adoptar un modelo de gestion centrado en el logro de metas, la
presente investigacion, que se realiz6 en una IES de la ciudad de Guayaquil, esta
enfocada a la gestion del trabajo social en el ambito de los recursos humanos. Esto
sugiere que el trabajo social intenta humanizar el vinculo entre el trabajo y el capital,
mejorando la productividad y la competitividad a travées del logro de metas especificas.
Con ello se desea un mejor desempefio del area y mostrar mayor compromiso con la

institucion.

Con lo anterior, es necesario mencionar que en la investigacion que esta
realizando hace énfasis en la institucion de educacion superior es de caracter pablica,
localizada en la ciudad de Guayaquil. En la actualidad posee seis extensiones
universitarias en todo el pais, se encuentra entre las mas grandes del pais y fue fundada
en 1843 como resultado del deseo de los habitantes de la ciudad de tener su propio
local para recibir capacitacion profesional. Es una de las universidades mas antiguas

de la ciudad y una de las mas grandes del pais.

Se realizaron varias pruebas para crear la IES antes de que finalmente se
definiera por completo en 1867. Por otra parte, fue una de las primeras IES en Ecuador
en adoptar la reforma universitaria que dio origen a la independencia académica y al

cogobierno estudiantil en 1918 en la Universidad Nacional de Cordoba (Argentina).

3



Estuvo ubicado en los terrenos de la Casa
Universitaria Pedro Carbo a fines del siglo XIX, pero entre 1949 y 1954 comenz0 a
trasladarse a su actual sede principal. A lo largo de su historia, el cuerpo estudiantil, la
facultad y la junta directiva de la universidad han incluido numerosas personas de
estatura significativa en los campos de la politica y otras ciencias (Universidad de
Guayaquil, 2021).

Teniendo en cuenta el campus principal y sus extensiones, en el afio 2017 se
registraron aproximadamente 55.800 estudiantes de pregrado, tanto en modo
presencial como semipresencial. Este nimero la ubica como la IES de todo el pais con
mayor alumnado. Oficialmente, hay 3.700 docentes que pertenecen a la institucion,
2.704 la mayoria son personas con estabilidad permanente y 2.160 de los cuales son
profesores confiables de medio tiempo. Adicionalmente, emplea a 726 a docentes
externos de contrato y 3.391 personas pertenecen al &rea administrativa. La institucion
en la actualidad cuenta con 17 facultades que imparten 56 carreras de pregrado,

adicional a esto tiene el instituto de carreras de postgrado “Antonio Parra Velasco”.

En los diferentes gobiernos que se tuvieron dentro este centro educativo,
destaca el Honorable Consejo Universitario, la cual esta compuesta por el Rector,
cuatro Vicerrectores, dentro de los Decanos de las diferentes facultades se encuentran
ocho personas; que incluye también a trece docentes, cinco lideres del estudiantado,
una persona del area administrativa, un graduado y todos los que participaron en las

elecciones y fueron seleccionados democraticamente.

En la actualidad cuenta con las siguientes unidades académicas:
e Facultad de Arquitectura y Urbanismo
e Facultad de Ciencias Administrativas
e Facultad de Ciencias Agrarias
e Facultad de Ciencias Econdémicas
e Facultad de Ciencias Matematicas y Fisicas
e Facultad de Ciencias Médicas
e Facultad de Ciencias Naturales

e Facultad de Ciencias Psicologicas



Facultad de Ingenieria Industrial

Facultad de Ingenieria Quimica

Facultad Piloto de Odontologia

Facultad de Ciencias para el Desarrollo

Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia

Unidad de Postgrado, Investigacion y Desarrollo

Facultad de Comunicacién Social

Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion

Facultad de Educacion Fisica, Deportes y Recreacion

Unidad de Vinculacién (Universidad de Guayaquil, 2021).

A continuacion, se va a presentar el organigrama de coOmo esta constituido el area

administrativa del centro educativo.
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UNIVERSITARIO
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Figura 1 Organigrama del Centro educativo

Fuente: Reglamento orgéanico de la gestion organizacional (2020)



1.1.2 Antecedentes investigativos.

El estudio de la Universidad Andina Simoén Bolivar, de nombre: Propuesta de
Modelo de Gestion para la Ejecucion de Estudios de Control en la Gestion del Talento
Humano en las Instituciones Publicas, indicd que se presentaban problemas con los
principales procesos por carecer de una estructura adecuada y requerian frecuentes
improvisaciones en los procedimientos y formatos para satisfacer las necesidades de
control; los reglamentos y etapas de una investigacion de control no estan cubiertos en
los programas de capacitacion, y no se producen informes. En este estudio se pueden
destacar las siguientes metodologias y modelos: Escuela de Comportamiento o
Sistemas Sociales; Teoria de Sistemas; la teoria de la racionalidad de los limites de
March y Simon; la teoria de la agencia de Alchian y Demetz; la teoria de la
contingencia de Lawrence y Lorsch; Modelos de estructura comparativa de Udy
(1959), Blau (1970), Pugh (1969) y otros (1976).

La metodologia aplicada tuvo un enfoque cuantitativo, el método descriptivo
para el levantamiento de los datos se utilizaron la técnica de la encuesta, para conocer
la opinidn sobre el control que se lleva a cabo, asi también la técnica de la entrevista
para identificar los procesos y actividades correspondientes y, finalmente, la técnica
de revision documental para considerar y evaluar las diferentes fuentes bibliogréaficas
que tienen relacion con el tema de estudio. Dentro de los resultados obtenidos se
obtuvo que el 100% de los encuestados afirman que no existe un manual de
procedimientos a seguir, y otro porcentaje igual considera que es importante contar
con un modelo de gestidn de trabajo social como conclusion de este estudio se obtuvo
que el modelo de gestion permite lograr un estado de eficacia y eficiencia de las
actividades que desempefia, las mismas que se enfocan en la legislacion aplicada en la
actualidad; que incluye y compromete a los colaboradores a lograr las metas de la
organizacion y a su vez traera consigo muchas ventajas en el area de talento humano

de las organizaciones del estado segun indica (Guerrero, 2020).

Desde un angulo diferente, el articulo: Importancia de la Gestion del Talento
Humano como Estrategia para la Atraccion y Retencion de Docentes en las
Organizaciones Educativas del Ecuador, publicado por la Universidad de
Especialidades Espiritu Santo UESS, describié las estrategias de gestion del talento

humano en el sector de la educacion general basica, apoyados por el Ministerio de
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Educacion del Ecuador. Dentro de las teorias
aplicadas, esta la fundamentacion tedrica que se centra en los sistemas de gestion, los
cuales se basan en la mejora de procesos a traves del tiempo y el valor estratégico de
las personas en las empresas y su gestion. La teoria de la gestion cientifica de Tylor
(1856-1915), los procesos administrativos de Fayol (1841-25), el estructuralista de
Weber (1864-1920) y el relacionista neo humano de Drucker (1909-2005) se

encuentran entre teorias aplicadas.

Esta investigacion fue de tipo documental; plante6 cuestiones significativas
para los involucrados en el escenario educativo y destaco nuevas dificultades que estas
instituciones enfrentan en la actualidad. Esto llevé a concluir que la gestion del talento
humano se convierte en un elemento de crucial importancia para las organizaciones
porque plantea implicaciones significativas para los actores del contexto educativo y
evidencia los nuevos desafios a los que se enfrentan, ya que se genera una disyuntiva
problematica atraer y mantener docentes calificados al mismo tiempo que se promueve

su buen desempefio (Vallejo & Portalanza, 2017).

Otro estudio realizado por Viera, 2017 de la Universidad Pontifica Catélica del
Ecuador sede en Ambato con tema Modelo de gestion de talento humano para
instituciones privadas de educacion media. Este estudio menciona que es dificil elevar
el nivel educativo de esta manera por la falta de interés de las instituciones en ofrecer
capacitacion, los bajos salarios que ganan los docentes, la ausencia de incentivos pero
sobre todo la precariedad laboral. Es un reto para la institucion educativa lograr las

metas y objetivos sugeridos sin un personal eficaz y calificado.

Este estudio se basa en la tesis de Herzberg (1959) de que la satisfaccion
continua de deseos o0 expectativas, que identifica elementos de desarrollo, conducira a
la satisfaccion cuando su nivel sea suficiente. Dentro de la metodologia de
investigacion se aplicd el enfoque cuali-cuantitativo, direccionado a la parte
exploratoria, la investigacion bibliografica, de campo, el mismo que empleo la técnica
de la encuesta, del cual se tomd a 40 instituciones educativas como muestra para su

evaluacion.



El presente trabajo de investigacion
tuvo como finalidad mejorar el manejo del personal en las instituciones privadas de
educacion media donde enfatiza la necesidad de aplicar un modelo de gestion de
talento humano ya que a traves de esto se podrd mejorar el servicio que prestan,
aprovechando al méximo la capacidad del personal y también haciendo que, los
mismos se sientan satisfechos con su trabajo, por otro lado, se evitaria asi que se

generen gastos, y desperdiciar el talento que cada miembro (Viera, 2017).

Segln una investigacion realizada por Crespo, 2013 en la Universidad del
Valle en Santiago de Chile con tema Funciones del Profesional en Trabajo Social en
los Procesos Gestion Humana, para el Cumplimiento de los Requisitos Laborales del
Mercado Laboral, este documento se derivo a la indagacion relacionada a los avances
en las funciones y condiciones sobre las que se la profesion se ejerce en el area
organizacional, especialmente en la Gestion Humana, lo que a su vez, permite
identificar las necesidades de formacion de campo. Se concentré en la Teoria del
Comportamiento o Conductismo de Herbert, cuyo enfoque marcd un nuevo rumbo
para la Administracion, que se encarga del estudio del funcionamiento y la dindmica
de las organizaciones, basado en la teoria de sistemas de Ludwing Von Bertalanffy

direccionado al manejo técnico y social.

Se utilizo la técnica de la entrevista semiestructurada en la investigacion
empleando el método cualitativo, que abordéd el tema de estudio de manera holistica y
permitio el analisis de los profesionales en el contexto de la historia de su programa
de formacion a partir de las informaciones recogidas. Esto lleva a concluir que, para
enfocar los esfuerzos en lograr resultados tangibles, el trabajador social debe organizar
sus actividades en funcion de las circunstancias, caracteristicas y condiciones reales
de trabajo de los trabajadores. Lo mismo es cierto para cualquier programa de gestion
de recursos humanos que se pretenda implementar en una organizacion. Para que esto
produzca resultados asertivos y tangibles, es fundamental que el profesional del trabajo
social desarrolle ciertas caracteristicas, entendidas como el conjunto de caracteristicas

que lo definen frente a otras profesiones (Crespo, 2013).

De acuerdo a una investigacion realizada por Sanchez, 2022 en una tesis de la

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil con el tema Modelo de gestion
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organizacional de Trabajo Social en el area
de recursos humanos para una empresa privada de la ciudad de Guayaquil tuvo como
finalidad fue proponer un modelo integral de gestion, cuyos referentes teoricos fueron:
la teoria sistémica de Ludwig, la teoria de la administracion de Kriger y la gestion
organizacional de Tamayo, con la aplicacion de método cualitativo, investigacién de
tipo observacional y documental. Este estudio permite inferir en la importancia de
contar con un plan operacional, alineado a estandares, que posibiliten un acercamiento
mas directo del trabajador con la organizacion, de forma que se pueda ejecutar un

seguimiento profesional a su rendimiento laboral (Sdnchez, 2022).

La tesis titulada "Intervencion Integral del Trabajador Social con estudiantes,
docentes y personal administrativo de la UCE en el Departamento de Bienestar
Universitario, (octubre 2015-febrero 2016)" de la Universidad Central del Ecuador
llevé a cabo un andlisis de los principales factores de riesgo institucionales que
afectaron la calidad de vida de los estudiantes. Entre estos factores se encontraban
casos de violencia sexual, dificultades econOmicas, agotamiento laboral,
enfermedades, desercién, entre otros. En el andlisis a los docentes y al personal
administrativo, también se observo que fueron afectados de manera similar por cargas

laborales, estrés, enfermedades, acoso laboral y riesgos ocupacionales.

Estos factores estaban directamente relacionados con la realidad institucional.
La investigacion revisé varios marcos tedricos que incluyen diferentes métodos y
modelos de intervencion universitaria. Uno de ellos es el modelo de intervencion en
crisis, que se enfoca en brindar apoyo a familias 0 comunidades en situaciones
dificiles. También se considerd el modelo sistémico, que se utiliza para identificar y
disefiar estrategias de mejora en los procesos. Ademas, se explord el enfoque

humanista-existencial, el cual se centra en la totalidad del ser humano.

En este estudio se aplicé un enfoque mixto, cualitativo como cuantitativo, de
tipo transversal con el método inductivo, el método deductivo, y dentro de las técnicas
aplicadas fueron las visitas domiciliarias, observacion, entrevista, el mismo que fue
aplicado a estudiantes, docentes y personal administrativo donde se concluy6 que se
requiere  ejecutar diversos programas de capacitacion para fortalecer los

conocimientos de los magistrales. Dicho razonamiento, busca estrategias
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participativas y una de ellas se debera
considerar entregando incentivos académicos para que la mayor parte de ellos puedan
involucrarse y optimizar su desarrollo que mediante los recursos pertinentes sera
posible que se puedan hacer frente a los inconvenientes sociales que se suscitan
(Escobar, 2016).

Como indica un articulo de Briones & Gonzalez, 2019 de la revista San
Gregorio con tema “La universidad contemporanea y la gestion del talento humano:
apuntes y reflexiones” se investigd en profundidad la comprension de la gestion del
talento humano para lograr un desempefio universitario adecuado. El objetivo fue
revelar la interrelacion entre la gestion de recursos humanos, el capital humano, el
talento humano, y sus caracteristicas particulares en el &mbito universitario. Este
estudio se baso en un enfoque hermenéutico y abordd un tema de gran actualidad e
importancia para el desarrollo de las instituciones universitarias y las regiones a las

que estas instituciones contribuyen con su rendimiento.

En este estudio, se fundamentaron las interrelaciones epistémicas que reflejan
la evolucién conceptual y practica de la gestion de recursos humanos, el capital y
talento humano, como etapas que definen la dindmica del desarrollo institucional en
vista de los avances y desafios de la sociedad contemporanea global y regional. Las
dinamicas del pensamiento en ejercicios de andlisis y sintesis, la elevacion de las
experiencias vividas en el entorno universitario desde el pensamiento abstracto hasta
lo concretamente pensado, y el enfoque sistémico de las funciones esenciales
universitarias, en conjuncién con las concepciones de la gestion del talento humano,

facilitan la construccion tedrico-metodologica que impulsa el progreso de este estudio.

En esta investigacion se recopil6 la informacion de diversos estudios para este
estudio bibliografico y documental a analizar, y se descubrié que se deben utilizar
enfoques sistémicos, multifacéticos, inter y transdisciplinarios para la gestion del
talento humano en las universidades. Estos métodos demuestran como las funciones
centrales de la universidad se expresan en el desempefio del area de talento humano de
los docentes universitarios, lo cual es un aspecto crucial de la gestion estratégica del

talento humano de la universidad y es un procedimiento administrativo clave en la
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evaluacion del desempefio del docente de
acuerdo con los estandares de las competencias declaradas.

Como punto final, se reconocer la relevancia de las funciones del area de
talento humano y como se maneja el desempefio de los docentes dentro de las
instituciones educativas de nivel superior, y con esto poder disefiar las estrategias, con
el que es posible indagar estudios relevantes, que surgen del desarrollo conceptual y
practico de la gestion de talento humano, capital humano y recursos humanos, como
etapas que establecen el proceder institucional, que se crean de los avances y retos
sociales simultaneos generales y de la zona (Briones & Gonzélez, 2019).

Segun la tesis de Rodriguez, 2017 que realiz6 una propuesta de un modelo de
gestion del talento humano basado en competencias, desde la caracterizacion del clima
organizacional en la corporacion internacional para el desarrollo educativo-CIDE
(2015), aqui se observd como problema principal el desarrollo cultural de
autoevaluacion desde la carencia, donde se gener6 un pensamiento simbolico y
constructivo de mejora continua. Las ideas utilizadas se basaron en el enfoque
burocratico de Weber (1864-1920) y el enfoque sistémico de Ludwig (1950-1968), lo
que permiti6 ubicar la gestion educativa en un marco operativo con el objetivo alcanzar

las metas institucionales.

En este estudio se utilizd la técnica de la encuesta con un enfoque cualitativo
de nivel descriptivo-interpretativo, que combina metodologias analiticas cualitativas y
cuantitativas con una investigacion hipotético-deductiva. Se desarrollé una muestra de
27 participantes, como respuesta mas significativa se obtuvo que si hay normativas y
procesos de talento humano establecidas donde uno de los hallazgos méas pertinentes
fue un 44,4% medio, 18,5% alto, seguido de 14,8% bajo y 14,8% muy bajo.

Con esto se cierra la discusién sobre la importancia de desarrollar un modelo
de gestion del talento humano por competencias que considere elementos del clima en
las organizaciones para la evaluacion de las actividades que la institucion establece
para los docentes desde su profesion, saberes, experticia y competencia, pero también

exige la revisién de aspectos relacionados con el sentido de pertenencia, las relaciones
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interpersonales, el entorno laboral, las
formas en que se comunican, el liderazgo entre otras habilidades que aporte a la

comunidad educativa (Rodriguez, 2015).

Por otro lado, en un estudio Avella, 2017 en su propuesta de un Modelo de
Gestion de Talento Humano por Competencias para la Facultad de Estudios a
Distancia present6 problemas donde se empelaban modelos obsoletos de contratacion,
formacion, acompafiamiento y compensacion, ademas de no cumplir con su papel de
facilitador, sin generar ventajas competitivas, sin esforzarse por establecer una
conexion entre las personas y la organizacién, y donde no se propusieron indicadores

para calcular la relevancia y eficacia de las herramientas aplicadas.

Las teorias utilizadas en este estudio fueron el modelo organizacional de
Herbert de 1916, la teoria de sistemas de Ludwig de 1901, la escuela neocléasica de
Marshall (1842-1924), la teoria de transicion de Parker (1868-1933), la teoria
estructuralista de James (1947) y la teoria estructuralista de la Escuela Marshall (1842-
1924). Estas teorias sirvieron para reconocer los sistemas evaluativos en el
desenvolvimiento de los trabajadores y las metas que se han acordado acorde a las

ventajas y fortalezas.

En cuanto a la metodologia aplicada, se utilizd el enfoque cualitativo
exploratorio que busco obtener informacion en el campo. A esto le siguié una revision
descriptiva y bibliografica de diversos documentos, y para el desarrollo de la
metodologia se realizaron entrevistas a siete funcionarios de la institucion. Los
resultados mostraron que debian liderar el camino y abandonar los modelos
convencionales. Esto deja claro que se debe desarrollar un modelo de talento humano
para las personas de acuerdo con las especificaciones de este modelo educativo, que
coadyuve a reunir y mantener colaboradores que posean las habilidades pedagdgicas,
sociales, tecnoldgicas, de planificacion y de disefio necesarias para generar escenarios

y entornos de ensefianza acordes a la modalidad utilizada (Avella, 2017).

1.1.3 Antecedentes estadisticos.
De acuerdo a un articulo realizado por Soria (2018), en una investigacion

realizada en Ambato- Ecuador sobre las funciones de trabajo social y gestion del
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talento humano en el gobierno autonomo
descentralizado municipalidad de Ambato sobre las responsabilidades de la asistencia
social y la administracion del talento humano en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Ambato, establecid que a través de una recoleccién de
datos relevantes, llevada a cabo mediante una seleccion intencional de nueve
profesionales del trabajo social que desempefiaban sus funciones en distintos
gobiernos autonomos de la provincia de Tungurahua en el departamento de talento
humano. Se determino que el 53% de la muestra tenia una experiencia laboral de entre
1y 3 afios, mientras que el 47% tenia entre 4 y 7 afios de experiencia. Se observo
diversidad en los cargos desempefiados, con un porcentaje igual de coordinadores y
otros cargos, representando el 20% cada uno, y finalmente, un 5% realizando tareas
diversas. El equipo investigador consider6 que la muestra tenia suficiente
representatividad para proyectar las tendencias en la administracion del talento

humano en el articulo realizado.

De acuerdo con Vallejo & Portalanza (2017) en su estudio que realizo en
Ecuador pudo recopilar la informacién estadistica sobre la Gestion del Talento
Humano como estrategia donde se descubrié que la eficacia de los sistemas de
retribucion y beneficios se evalta en funcion de su impacto en el nivel de motivacion
y compromiso de las personas. Segun se afirma, "los empleados mas comprometidos
presentaron un desempefio un 20% superior y tuvieron un 87% menos de
probabilidades de renunciar”. El autor del estudio también destaca la importancia de
establecer una sélida relacion entre los trabajadores y la empresa, a través del disefio
de politicas flexibles que fomenten el equilibrio entre la vida personal y laboral de los
empleados. Se propone la creacion de una atractiva propuesta de valor que genere

compromiso y motivacion.

En un estudio de Guaman (2020) estableci6 que las funciones del trabajo social
en el ambito laboral desde el abordaje del equipo interdisciplinario sobre el
departamento de Talento humano tiene la importancia de la participacion del trabajo
social como parte del equipo interdisciplinario del departamento. Los resultados
revelaron que el 92.3% de los encuestados consideraron que la participacion del
trabajo social como parte del equipo interdisciplinario del departamento fue alta,

mientras que el 7.7% opinaron que fue media. Esta afirmacion resalta el impacto
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positivo que tiene la inclusion de las
trabajadoras sociales como miembros del equipo interdisciplinario y su valiosa

contribucion al grupo.

De acuerdo a Guerrero (2020) referente a la recopilacion de informacion
estadistica relacionado con la labor del area de talento humano de las instituciones se
obtuvo que, el 20% de los empleados evaluados indica que el area de talento humano
de las organizaciones a las que se le ha realizado investigaciones de control poseen un
nivel de aprobacion a las aseveraciones realizadas, el 70% de instituciones tienen un
nivel de aceptacion medio y el 10% restante se estima un nivel bajo de aceptacion,
pero hay que tener presente que el nivel de aceptacion es considerable de las

instituciones pablicas que surgen gracias a la necesidad de mejorar.

Con una respuesta final sobre las encuestas realizada esta que el 80% de los
empleados indica que nunca tienen ninguna retroalimentacion sobre el manejo de
control determinado que el 20% restante indica que raramente recibe capacitacion, por
lo tanto no se mantienen actualizados en sus conocimientos lo cual perjudica a sus
labores, una vez con las respuestas de las encuentras se determina a qué el 80% de
los servidores indican que se ejecuta la supervision y analisis ejecutado por el
Coordinador de la Unidad de Estudios de Control, por ende, el otro 20% de los otros
servidores argumenta que el control y evaluacién en las actividades que desarrolla, la
factibilidad de esta investigacion se enfoca en identificar los inconvenientes
relacionados con la carencia de una estructura, puesto que esta no posee programas
para las capacitaciones ni control sobre las funciones del personal lo cual que afecta

directamente al departamento de recursos humanos.

Segun Velez et a.l, (2020) establece que el trabajador social sobre los cambios
que se han logrado en la institucién se encontro que el 40% de los expertos indicaron
que se logré implementar un seguimiento a los colaboradores. Por otro lado, el 20%
opind que se mejord el ambiente laboral, el 25% manifestd que se garantizé el
cumplimiento de los derechos y el 15% destacd una mejora en el rendimiento. En
cuanto a la funcion predominante en el desempefio profesional del trabajador social,
el 35% de los encuestados menciond que su funcién principal era la de orientador,

mientras que el 30% consideraba que era la de administrador. Por otro lado, el 20%
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opind que su funcién principal era la de
mediador. Estos resultados surgieron a partir de una encuesta realizada a los

trabajadores sociales.

Desde una perspectiva diferente, se obtuvo informacion sobre los instrumentos
utilizados para la intervencion. Se determind que el 35% de los profesionales
generalmente empleaban el instrumento del informe social y la ficha socioeconémica.
Por otro lado, un 20% opinaba que preferia la ficha de entrevista, mientras que un 10%
manifestd utilizar otro tipo de instrumento. Estos datos permitieron identificar la
contribucion proporcionada por estos instrumentos en las organizaciones e
instituciones, y su importancia en la mejora de la productividad y el desarrollo de las
mismas Vélez et al., (2020).

1.2 Definicion del Problema de Investigacion.

Anivel internacional la gestion del talento humano se ha acercado a tendencias,
las cuales se relacionan con el actuar del trabajador social, entre las que se destacan:
la cultura del compromiso, liderazgo, aprendizaje, desarrollo, intervencién y gestién
del desempefio; opciones de accidn que se han orientado a propiciar una estructura
eficiente a lo interno de la empresa. Estas tendencias han tenido mayor desarrollo en
Europa y Norteamérica, seguido de Latinoamérica y el resto de los continentes
Ramirez et al., (2019).

El area de talento humano representa una dimension de vital importancia, ya
que el factor humano constituye un rol primordial en el desempefio de las actividades
empresariales. En la actualidad, a causa de la competitividad global y la exigencia
sobre la productividad y efectividad en las organizaciones, el clima organizacional
suele verse afectado, por lo cual, se vuelve necesario que los responsables del area de
gestién de talento humano en las empresas puedan establecer mecanismos idoneos

para apreciar la actuacion de los trabajadores (Huertas, 2019).

Bajo estas premisas, el trabajo social, dentro de la accién empresarial, debe
estar enfocado al mejoramiento continuo en la calidad de vida de los colaboradores de
la organizacion, en respuesta a los cambios sociales, culturales y en sistemas de

trabajo, en donde las personas sean tratadas con dignidad y respeto, con las respectivas
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garantias en sus derechos, junto a la
participacion activa, responsable hacia la comunidad y en un sentido de justicia social,
aspectos que en conjunto inciden en el estado de bienestar de las personas relacionadas

a una organizacion (Soria, 2018).

A nivel nacional, Ecuador presenta cifras preocupantes en lo que a talento
humano y empleo se refiere. Al primer trimestre del 2023, de la poblacion
econdémicamente activa y ocupada, solo un 32.90% tiene empleo pleno, el restante se
ubica en subempleo, empleo no pleno y empleo no remunerado; con las ciudades de
Cuenca, Quito y Guayaquil, con una mayor tasa de empleo en el comparativo nacional,
con el 55.40%, 48.50% y 44.50%, respectivamente (INEC, 2020). Asi mismo, existen
carencias en cuanto al enfoque de trabajo social dentro de la gestion de talento humano
de las empresas ecuatorianas, ya que esto incide en los niveles de desercidn, rotacion

laboral y desempefio de los colaboradores (Tapia Mufioz, 2022).

Es necesario mencionar que, en un centro educativo superior de la ciudad de
Guayaquil, existe una inadecuada estructura orientada a la gestion del talento humano
en relacion a la carencia del enfoque de Trabajo Social, lo que repercute en un débil
proceso de planificacion en las contrataciones, presupuestos no definidos,
inestabilidad laboral, alta rotacidn de personal docente y problemas en la ejecucion de
actividades. Todos estos problemas administrativos relacionados al talento humano
inciden en el clima laboral del personal, en la calidad del servicio educativo y en el

progreso institucional.

1.3 Preguntas de Investigacion.
1.3.1 Pregunta general.
¢Cual es el modelo de gestion de trabajo social para el area de talento humano

de una institucién de educacidn superior IES, de la ciudad de Guayaquil?

1.3.2 Preguntas especificas.
¢Cuales son los referentes teoricos, conceptuales, normativos y estratégicos
que se deben considerar en una propuesta de modelo de gestién de trabajo social en

una IES?
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¢Cudles son los sistemas vy
subsistemas que desarrollan procesos en torno a la gestion de trabajo social en talento
humano en una IES?
¢Cuales son las necesidades técnico-operativas y procedimentales que la
gestion de trabajo social en talento humano debe responder al &rea administrativa en
una IES?
¢A qué necesidades técnicas, operativas y procedimentales responde la gestion

de trabajo social en talento humano, en una IES?

1.4 Obijetivo de la investigacion.

1.4.1 Objetivo general.
Determinar un modelo de gestién de Trabajo Social para el &rea de talento

humano de una institucion de educacion superior IES, de la ciudad de Guayaquil.

1.4.2 Objetivos especificos

Identificar los referentes tedricos, conceptuales, normativos y estratégicos que
se deben considerar en una propuesta de modelo de gestion de trabajo social en una
IES.

Examinar los sistemas y subsistemas que desarrollan procesos en torno a la

gestion de trabajo social en talento humano en el &rea administrativa en una IES.

Comprender las necesidades técnicas-operativas-procedimentales que la

gestién de trabajo social en talento humano da respuesta en una IES.

1.5 Justificacion.

La justificacion de este estudio brinda la oportunidad, crear un modelo de
gestién de trabajo social para el area de talento humano en un IES de la ciudad de
Guayaquil, en el que se espera a través de este estudio se puedan mejorar los procesos
que se desarrollan, desde una perspectiva mas amplia, para la realizacion de las
funciones, el desenvolvimiento organizacional, el entorno laboral, la relacién entre los
comparfiero, y todo lo que se relacione con el tema, con el objetivo de crear un buen

entorno direccionada a la realidad que se desea modificar dentro de la IES de estudio.
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Su relevancia desde la perspectiva del conocimiento, se basa en satisfacer y
alcanzar las metas propuestas de la institucion educativa, que estan direccionados hacia
los desafios organizacionales y del contexto activo profesional; aqui también se hace
énfasis en la labor del trabajador social y como esté repercute en el &rea de talento
humano, segun los objetivos propuestos dentro de la estructura organizacional y las
politicas institucionales, enfocadas en el bienestar social y laboral de todos los

integrantes de la organizacion.

Mediante este estudio se espera lograr la mayor productividad posible en la
direccidn, las funciones e intervencién del area de talento humano y los departamentos
que trabajan en conjunto para, mejorar los inconvenientes que se han presentado en la
institucion educativa superior; ademas, se podra actualizar y desarrollar de forma
adecuada los saberes, donde el trabajador social podra demostrar todo su potencial. La
investigacion esta respaldada por las autoridades de la institucion, lo cual facilita el
progreso y la utilizacién de los medios y recursos para que los datos permitan la

obtencidn de estrategias de mejora del area de talento humano.

La Universidad Catélica Santiago de Guayaquil, una de las principales
beneficiarias, podra abrir caminos investigativos en el &mbito laboral, gracias a la
implementacién de un modelo de gestion de trabajador social en el area de talento
humano de una institucion de educacion superior de la ciudad de Guayaquil, la misma
que le dara acceso a crear nuevos espacios investigativos dentro del area educativa
como laboral, dénde se considera el trabajador social como una de las profesiones de
mayor interés en la actualidad (Castro & Pérez, 2017). Para sostener su permanencia
universitaria, la academia debe continuar ofreciendo respuestas formativas e
investigativas que beneficien estratégicamente al sector empresarial y educativo. Al
hacerlo, podran presentar argumentos mas convincentes sobre la relevancia y la

empleabilidad de su investigacion.

Desde una perspectiva practica la labor de este profesional ayuda a la
administracion a tomar mejores decisiones que resulten en el logro de los objetivos y
principios sociales al fortalecer la sensibilidad de la administracién y a las demandas

socioecondmicas de los empleados. Contribuira al logro de resultados para mejorar el
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al desempefio social, lo que incluye mantener
su identidad, desarrollarse socialmente, expandirse en el sector socioeducativo y
econdmico de la institucion, ayudando a gestionar todas las acciones de la institucion

u organizacion.

CAPITULO I1
REFERENTE TEORICO, CONCEPTUAL, NORMATIVO Y
ESTRATEGICO

2.1 Referente Teorico.
2.1.1 Teoria General de Sistemas.

La teoria tuvo su origen en las investigaciones del cientifico aleméan Ludwig
von Bertalanffy, cuyos trabajos fueron publicados entre los afios 1950 y 1968. La
Teoria General de los Sistemas proporciond principios y modelos amplios que
abarcaban todas las ciencias involucradas, de manera que los descubrimientos
realizados en cada ciencia pudieran ser utilizados por las demés (Veldsquez, 2000).
Esta teoria representaba una ciencia general que cubria la totalidad, presentandose
como una disciplina I6gico-matematica que era puramente formal en si misma, pero
que podia ser aplicada a diversas ciencias empiricas (Bertalanffy L., 1976, pag. 26).
De manera similar, "las partes formaban parte de la totalidad sin llegar a constituirlo
por completo, dependiendo al mismo tiempo de él como parte de su estructura y

funcionamiento” (Villamil, 2004).

De acuerdo con (Bertalanffy L., 1989), la Teoria General de Sistemas tiene
como objetivo desarrollar reglas solidas para todos los sistemas (anteriormente

conocidos como objetos), independientemente de la naturaleza de sus partes
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constituyentes y las fuerzas que interacttan u

organizan en juego. Sobre esta base, se revelan los objetivos principales de la teoria:

e Las diversas ciencias cientificas y sociales en general se estan moviendo hacia
la integracién. Tal integracion parece estar basada en una amplia teoria de
sistemas, que puede ser una herramienta valiosa en la basqueda de una teoria
precisa en dominios de estudio no fisicos.

e Esta teoria nos avanza hacia el objetivo de la unificacion de la ciencia al
establecer principios unificadores que recorren verticalmente el universo de las
ciencias.

e Esto podria resultar en la integracion de la educacién cientifica que es tan

necesaria (Dominguez & Lopez, 2017).

En esa misma linea, se plante6 desde el enfoque sistémico, segun lo sefialado
por (Bertalanffy L., 1989), una forma de comprender de manera integral la estructura
del funcionamiento de los sistemas naturales y sociales. A partir de esta perspectiva,
se establece que el enfoque sistémico es una metodologia que permite la organizacién
y el ensamblaje de los conocimientos con el fin de lograr una mayor eficacia en la
accion. Este enfoque abarca la totalidad de los elementos del sistema, asi como sus
interacciones e interdependencias. De esta manera, se define al sistema como un
conjunto de elementos que interacttan de manera dindmica y se organizan
jerarquicamente con un propasito especifico (Flores & Thomas, 1987). En este sentido,
la teoria general de los sistemas busca identificar las caracteristicas comunes presentes
en diferentes clases de sistemas y resalta los aspectos fundamentales que los definen.
= Estructura: ser.
= Funcion: actuar.

= Evolucion: llegar a ser.

El autor, por su parte, afirma que el sistema “Se entiende por elemento de un
sistema las partes o componentes que lo constituyen. Estas pueden referirse a objetos
o procesos. Una vez identificados los elementos pueden ser organizados en un modelo”
(Bertalanffy, 1989). La teoria asiste de manera practica a la comprension de las

organizaciones como un todo, dentro del cual existen secciones o elementos, que son
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los departamentos, cada uno de los cuales

tiene sus propias estructuras y responde a la organizacion en su conjunto.

El trabajador social tiene la oportunidad de llevar a cabo un analisis integrador
de los conjuntos mencionados en interaccion mediante el uso de la Teoria General de
los Sistemas, situando al colaborador como parte de un contexto del cual forma parte
esencial, pero al cual también debia ajustarse para formar parte de un subsistema
(Arnold & Osorio, 1998).

La teoria sistémica contribuye la comprension del sistema organizacional como
una entidad completa que trasciende la mera suma de sus partes, lo cual permite
ampliar la concepcion del aporte del trabajador social en el ambito organizacional. De
igual manera, ayuda a destacar como la falta de conocimiento sobre la intervencion
socio-laboral en dicho entorno afecta indirectamente a la empresa (Gomez, 2012). Los

objetivos originales de la Teoria General de Sistemas son los siguientes:

a. Promover la creacion de una terminologia genérica que permita describir los
rasgos, funciones y comportamientos sistémicos.

b. Elaborar un conjunto de normativas de acuerdo a este tipo de
comportamientos.

c. Fomentar una formalizacion (matematica) de estas reglas (Arnold & Osorio,
1998).

2.1.1.1 Principios y procesos funcionales.

Los procesos funcionales que conforman las caracteristicas basicas de un
sistema incluyen aquellos que involucran retroalimentacion, entropia, homeostasis y
umbrales (Silva, 2009).

e Retroalimentacién: Cuya organizacion es dindmica (sistema abierto), es un
sistema donde se dan procesos conflictivos y/o de reajuste a lo largo de un
continuo (operacién).

e Entropia: Surge de los conflictos internos y externos del sistema y tiene
tendencia a desmontar el sistema en sus partes componentes., corresponde a la

anti-organizacion.
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o Homeostasis:  corresponde a la
nivelacion propia que conlleva a alcanzar los objetivos internos, no depende
del medio y se encuentra en el &rea permitida para lograr las metas
e Umbrales: es identificado como el lugar donde se modifican las cualidades
propias del sistema, sean estas dentro de la estructura de la organizacion o en
como se interactla en esta y que involucra sus funciones, el cual adecua su

crecimiento (Gémez & Marins, 2021).

Por otro lado, (Chiavenato, 1999) destaca que las siguientes tres premisas

forman la base de la teoria general de las caracteristicas de los sistemas:

a) Los sistemas pueden existir dentro de otros sistemas. Cada sistema se
compone de sistemas mas pequefios Ilamados subsistemas y también es un
componente de un sistema mas grande conocido como suprasistema. Es posible
dividir cada subsistema en sus subsistemas componentes y asi sucesivamente.
b) Los sistemas son abiertos: Los sistemas son abiertos, cada sistema es parte
de un entorno méas grande que también contiene otros sistemas. Un proceso
interminable de intercambio de energia e informacion con su entorno es lo que
define a los sistemas abiertos.

c) Las funciones de un sistema estan determinadas por su estructura: Cada
sistema tiene una meta o propo6sito que determina como interactla con otros

sistemas en su entorno (Lorenzon, 2020).

2.1.2 Teoria General de la Administracion. Enfoque Sistémico

Taylor, es considerado como el fundador de la Teoria General de la
Administracion moderna, y fue el responsable de haber provocado una auténtica
revolucion en el ambito industrial. Su principal objetivo fue el de eliminar el problema
del desperdicio y las pérdidas, al mismo tiempo que aumentd los niveles de
productividad mediante la implementacion de metodos y técnicas propias de la
ingenieria industrial (Chiavenato, 1999).

Como resultado, la teoria general de la administracion experimentd una
importante y progresiva ampliacion de su perspectiva, que vario desde la perspectiva

clasica (através de las perspectivas humanista, neoclasica, estructuralista y conductista
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hasta la perspectiva sistémica). Tres ideas
intelectuales que prevalecieron en practicamente todas las ciencias a principios del
siglo XX en el momento del desarrollo del enfoque clasico fueron el reduccionismo,

el pensamiento analitico y el mecanicismo (Chiavenato, 1999).

Velasquez (2000) destaca que la filosofia general de la administracion ha
cambiado a lo largo del tiempo, alejandose del método clasico hacia el enfoque de
relaciones humanas y el enfoque holistico. La organizacion formal y técnica se cred
en el enfoque clésico en un esfuerzo por abordar los problemas de productividad y

eficacia organizativa.

Desde esta perspectiva se hace evidente el aporte de la ingenieria y el pensar
que la motivacion de las personas y las instituciones solo corresponde a la parte
monetaria. Sin embargo, el enfoque holistico se orientado hacia la comprension de
como una entidad forma parte de un todo integrado, lo que se determina por sus
relaciones y funcionamiento dentro de un sistema mas amplio. Del mismo modo, desde
la perspectiva de la concepcién de la organizacion como un sistema abierto y
adaptable, es influenciado por los cambios en el entorno y la tecnologia. No solo
responde a los problemas de productividad y eficiencia organizativa, sino también a
los problemas de eficacia organizativa. Este enfoque percibe al ser humano como un

ser complejo, cuyas necesidades psicoldgicas y trascendentales debian ser satisfechas.

Un enfoque desarrollado por Fléres y Thomas (1993) involucra todos los
componentes del sistema, sus interacciones y sus interdependencias; que permite
ensamblar y organizar el conocimiento para mejorar la eficiencia de la accién. De
acuerdo con Arnold y Wade 2015, citado de (Hernandez & Hernandez, 2021) que
define a la teoria de sistemas como “ Un conjunto de habilidades analiticas sinérgicas
que se utilizan para mejorar la capacidad de identificar y comprender los sistemas,
predecir sus comportamientos y disefiar modificaciones para producir los efectos

deseados, donde dichas habilidades trabajan juntas como un sistema” (675).

La administracion, de acuerdo al enfoque sistémico, dentro de la perspectiva
de Chiavenato (2019) es sefialado como aquello que esta inmerso en la teoria general

de sistemas, con la presencia de isomorfismo de ciencias, al posibilitar la eliminacion
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de fronteras y llenado de espacios; se
fundamenta en la comprensién de relaciones de dependencia mutua de las disciplinas
y en su necesidad integradora. Como parte de la teoria general de las organizaciones y
la administracion, que es una sintesis de las nociones clasica, neoclasica, estructuralista
y conductista, también enfatiza que el enfoque sistematico es una teoria genérica que

abarca en general a todos los fendmenos organizacionales.

2.2 Referente Conceptual.
2.2.1 Administracion de Instituciones educativas.

La Administracion General posee con una division denominada
Administracion Educativa que organiza las tareas que se realizan en las organizaciones
educativas para el cumplimiento de sus fines y objetivos. Podria decirse que esta
disciplina es una herramienta que auxilia al administrador en la comprension de la
estructura institucional de la empresa del area educativo con el cual puede direccionar

todas sus funciones.

Para establecer en la institucion educativa el orden de la ensefianza-aprendizaje
y un gobierno escolar eficaz y exitoso, la direccion escolar tiene como objetivo
organizar los esfuerzos, para establecer las metas educativas y las normativas internas
y externas, de tal manera, que se cree e implemente normas adecuadas para el area
administrativa, la parte técnica, docentes, estudiantes y otros integrantes de la
organizacién (Burbano, 2019).

Dentro de los temas con los que se relaciona la administracion se encuentra: la
educacion, democracia y sistemas educativos, manejo politico sistematico
direccionado a; derecho educativo, la economia y educacion, otros, donde involucra
otras areas de conocimiento. El mismo que se anexa dentro del sistema educativo, hace
énfasis del conocimiento, evaluacién de la legislacidn actual, y todo lo relacionado con

la administracion de instituciones educativas.

La administracion dentro de las areas educativas estd enfocada en las
necesidades que esta posee; a la practica estratégica que realice el area de recursos
humanos, la planificacion educativa, con enfoque histérico y el desenvolvimiento de

estos proyectos educativos, la calidad educativa, que establece modelos y evaluacion
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educativa, adicional a un conjunto de temas
menos estudiados dentro del &rea educativa, normas de regulacion del sistema
educacional, la comunidad educativa, democracia y participacion del contexto en el

entorno educativo entre otros (Asprella, 2015).

2.2.2 Talento humano.

Anteriormente los trabajadores eran visualizados como un recurso para las
organizaciones, por lo tanto, deben ser administrados correctamente, esto implica que
en la organizacion deben existir estrategias para identificar la labor del cada uno de los
integrantes de la empresa, de tal manera que, todos tengan claro que deben realizar,

con la finalidad de buscar el progreso en general.

(Chiavenato citado por Marcé et al., 2016) explica los requerimientos en tratar
a los empleados como incitadores de sabiduria, estrategias y capacidades en beneficio
de la organizacion: estos conocimientos son los que permiten tomar decisiones
correctas para el cumplimiento de las metas. De tal manera que, se hace indispensable
omitir el tema de recurso y modificarlo por talento, asi mismo se establece que el
personal son el grupo que genera el crecimiento institucional, las misma que deben

recibir respaldos para su autorrealizacidn dentro del &mbito laboral.

Esta area esta enfocada en la practica de actividades para el mejoramiento de
la organizacion, de tal manera que, la gestion de talento humano es un acto elemental
para alcanzar el éxito de los procesos, puesto que estos profesionales son los
responsables de cumplir con los requerimientos necesarios, y guiarlos al cumplimiento
de las metas, ya que estos proyectos requieren de un profesional para lograrlo (Lledo,
2011, citado de Mufioz, 2015).

2.2.3 Modelos de gestion

Los modelos de gestion constituye la realizacion de varias actividades que
buscan alcanzar varias metas a favor de la organizacion; por medio de estas actividades
y la aplicacion correspondiente de la administracion; la planeacion, organizacion,
direccién y coordinacion controlados, son métodos que permiten lograr
adecuadamente los procesos comunicativos, la observacién y tener mayor acceso a

cualquier informacion con la finalidad de tener una perspectiva general del
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cumplimiento legal, de su ejecucion dentro

de los tiempos establecidos Gonzalez et al., (2020).

En estos modelos de gestion de talento humano es necesario establecer las
actividades, responsabilidades y los nuevos pasos a seguir, que no solo se enfocan en
los saberes que poseen hoy en dia los empleados y profesionales, sino también para
que el cliente tenga satisfaccion, y los empleados tengan un control interno como
externo para manejar situaciones eficientemente con el cliente y genere practicas

nuevas, técnicas apropiadas entre otros.

Agregar un nuevo modelo de gestion brinda la oportunidad de aplicar
mecanismos nuevos direccionados a renovar y adaptar todas las habilidades a la
organizacion que incluye a todos los integrantes del mismo, puesto que, esta técnica
permite crear nuevas estrategias y conocimientos para la optimizacion de recursos de
la organizacion, dénde se traten temas de gestion de calidad y estos sean rentables. De
acuerdo a lo mencionado existen diferentes modelos que se mencionaran a

continuacion Gonzalez et al., (2020).

2.2.4 Modelo de gestion por procesos.

Fantova (2008) indicé que, las situaciones, actividades o gestiones en los que
se aplica la gestion de recursos humanos, son eventos que se desarrollan para generar
modificaciones y aplicar nuevos recursos, estas actividades o situaciones se relacionan
con estrategias para mejorar la situacion empresarial. Con una perspectiva similar
segun Fernando Fantova (Chiavenato, 1999).este explica que “La gestion del talento
humano es la funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar

los objetivos organizacionales e individuales, buscando la eficacia organizacional”

Mendivel et al., (2020).

Como toda actividad, los recursos humanos busca situaciones, actividades o
diversos procesos, desarrollo y analisis:

e La estrategia del plan, el cual brinda la oportunidad de explicar las metas que

se relacionan con el talento humano y la articulacion de actividades con los que

se pueda alcanzar estas metas
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o Este proceso se basa en la logica, de
realizar las diversas actividades que surgen al momento de planificar
e El andlisis debe basarse en actividades en las que se procesa los datos de las
empresas y del medio con el objetivo de generar descripciones, evaluaciones y
valoraciones correspondientes para poder comenzar una nueva etapa de
planeacion relacionado con los recursos humanos (Universidad Catolica
Boliviana San Pablo, 2007).

La gestion de procesos (el planeamiento, interlocutor y andlisis), cuando son
aplicados se van desgajando o estructurando a otras estructuras de gestién que se
relacionan con el manejo administrativo aplicado en la institucion. De tal manera que,
la gestion de recursos humanos constituye una serie de pasos que se maneja en las

actividades que se relacionan con la funcion actual.

Asi mismo, la ejecucidn de modelos dentro de las organizaciones, no se hacen
presentes y por ende, no se aplican sistemas estructurales en los procesos de gestion
administrativa, ya que las necesidades que surgen son diversas y deben cumplir con
varias funciones dentro de la gestién y modelos de aplicacion (Avedafio, 2016). A
continuacion, se van a indicar los siguientes procesos que se aplica dentro de la gestién
administrativa:

. Planeacion

. Interlocucion

. Andlisis

. Gestion de recursos humanos.

. Gestion econdémico-financiera.
. Gestion informativa

. Gestion de recursos materiales.

. Gestion de las relaciones.

© 00 N o o b~ WwN e

. Gestion estructural

10.Gestion del aprendizaje (Fantova, 2005, citado de Pazmifio et al, 2019).

Como se indica en estos diez procesos los autores consideran como punto
relevante la centralidad a todos aquellos que se consideran como procesos béasicos de

gestién como son: la planificacion, interlocucion o comunicacion que se da interna
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como externamente consecutivamente con la
evaluacion. Después se observa una segunda arista de procesos de gestion que se
relaciona con los cuatro tipos de recursos aplicados en el funcionamiento de la

institucion.

Por otra parte, los otros tres procesos constan dentro de la gestion progresiva
y que se encargan de analizar fendbmenos o procesos relevantes, transversales y
estratégicos que se relacionan con el area de marketing y otros, la organizacién de
estos métodos formales e informales, y el aprendizaje relacionado con los saberes del

entorno actual y los procesos culturales.

2.2.5 Modelo de gestion del talento humano.

La gestion de talento humano se convierte en un medio consecutivo
comunicacional entre los empleados de la organizacion; de tal manera, que la
organizacion se encarga de inducir los requerimientos y deseos de los empleados con
el objetivo de permitirles obtener una mejor evolucion personal, que puede mejorar y

contribuir al progreso del trabajador Acurio et al., (2020).

La gestion moderna de talento humano es una situacion que traspasa la
administracion, y esta guia a la gestion y manejo del personal; esta la funcién, lograr
un ambiente donde sean involucrados en la organizacion, interactlen constantemente
y sean actores de las modificaciones y la proactividad de los progresos continuos

(Ibarra, 2016). A continuacidn, se van a presentar los siguientes modelos:

2.2.5.1 Modelo Sistémico de Gestion de RH de Idalberto Chiavenato.

Sistema: corresponde a varios componentes del sistema que tienen relacion de
forma interactiva, aqui se desarrollan operaciones para alcanzar una meta que
constituye el desarrollo del sistema, que hace uso de informacion, energia y materia
que surgen para dar pie al desarrollo del sistema, y su relacién con el entorno que
forma los sistemas, el mismo que crea dinamismo, y promueve datos, energia o materia

que corresponden a la salida de las acciones sistematicas.

Elementos de un sistema:
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a) Entradas (inputs): materiales que se
emplean para su desarrollo y nutricién que absorbe del entorno.
b) Procesamiento: modifica el ingreso y salida de las respuestas.
c) Salidas (outputs): surge de la creacion de sistemas; manda las respuestas a un area
externa.
d) Retroalimentacion (feedback): corresponde a las actividades de las salidas y el peso
que se tiene de las entradas para lograr un equivalente equitativo del sistema, donde se

espera que haya un retorno.

Para que los sistemas funciones estos se deben encontrar en un ambiente que
le ofrece més alternativas suficientes para su existencia. Estos sistemas son conocidos
como abiertos y cerrados, de acuerdo a como estos se relaciones. No hay un sistema
que esté totalmente cerrado o hermético ni uno que siempre de apertura como los
abiertos. Los sistemas que dan apertura tienen algunas entradas y salidas con la
finalidad que estos se relacionan con el entorno, los mismo que no se identifican del
todo, la relacién de causa y efecto son indescriptibles. La division del sistema y en

entorno no es claro, el mismo que establece que las fronteras son abiertas y permeables.

La teoria sistematica establece un modelo tedrico que da apertura a establecer
una andlisis y sintesis de la organizacion en un entorno un poco dificil e interactivo.
Las organizaciones cuando se divide en partes se muestran como subsistemas que estan

relacionados internamente con el macro sistema (Chiavenato, 1999).

Los subsistemas que pertenecen a una institucion estan relacionados con el
macrosistema. La perspectiva que la soporta indica que son las cualidades del entorno
las que establecen las caracteristicas de la organizacion. Los sistemas financieros,
gubernamentales y culturales perjudican a las instituciones de forma constante. Nada
es completo en las organizaciones incluso ni la administracion todo depende de algo,
la forma de administrar una organizacién se relaciona con el espacio y el tiempo.
(Chiavenato, 1999) evalta al area administrativa de recursos humanos como un

proyecto que esta formado por otros subsistemas integrados en los que se menciona:

1. Subsistema de alimentacién de RH: aqui abarca los estudios de mercado, la

mano de obra, la seleccion y reclutamiento de personal.
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2. Subsistema de aplicacion de RH:
permite evaluar y detalles los puestos de trabajo, integrar, inducir, evaluar el esfuerzo
y labores que realiza el personal.

3. Subsistema de mantenimiento de RH: se encarga de la cancelacion salarial,
los beneficios sociales, higiene, proteccion laboral, manejo y control de los
trabajadores.

4. Subsistema de desarrollo de RH: aqui se muestra el entrenamiento y
estrategias de crecimiento laboral.

5. Subsistema de control de RH: aqui se hace hincapié en la base de
informacion, programas de informacion enfocados en los recursos humanos y

auditoria.

MODELO DE CHIAVENATO
SISTEMA DE ADMINISTRACION DE RRHH
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Figura 2 Modelo Sistematico de Gestion de RH de Idalberto Chiavenato.
Fuente: (Ibarra, 2015).

2.2.6 Trabajo social

La labor del trabajo social es una actividad especializada en el ejercicio de la
practica y la disciplina académica que motiva a crear modificaciones, y a mejorar el
desarrollo de la sociedad, mediante la fortaleza y la libertad de los seres humanos, que
incluye normativas de la justicia social, los derechos humanos, los actos responsables

en general. Las teorias que se aplican en las ciencias sociales, humanas y las
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tradiciones ancestrales son la base para
enfrentar los problemas que se dan a diario que buscan mejorar el bienestar en la
comunidad Agudelo et al., (2021).

Segin (Asamblea General de la FITS, 2014) determina que la labor del
trabajador social esté relacionada con los pardmetros de la justicia social, los derechos
humanos, la responsabilidad grupal cono hecho relevante. Esta relacion, se identifica
por los organismos internacionales de las Naciones Unidas de la mano con la FITS y
ALAETS, las cuales involucran un compromiso con el TS en el cuidado y oferta de
los derechos humanos; procesos que deben ser cristalizados en el desarrollo educativo
como parte de la profesion. Asi también indica que la funcidén de esta profesion
incentiva al cambio y las modificaciones sociales, segun los conceptos aplicados por

la Federacion Internacional de Trabajadores Sociales.

Es muy comun que estos profesionales se encargan de laborar en lugares o
espacios sociales, o publicos, asi también dentro de las organizaciones en el area de
recursos humanos, esta labor es contribuye a la actividad de las organizaciones. Para
que esto sea posible, este profesional se debe enfocar en aplicar herramientas, métodos
para identificar y evaluar los inconvenientes que puede provenir de las costumbres

diarias de los trabajadores de las empresas Reyes (2020).

La actividad profesional del Trabajador Social y del Asistente Social, que tiene
por objeto la intervencién social ante las necesidades sociales para promover el
cambio, la resolucidon de los problemas en las relaciones humanas y el fortalecimiento
y la libertad de la sociedad para incrementar el bienestar, mediante la utilizacion de
teorias sobre el comportamiento humano y los sistemas sociales y aplicando la
metodologia especifica en la que se integra el trabajo social de caso, grupo y

comunidad Ramén et al., (2019).

Es muy comun colocar a estos profesionales dentro de la labor publica social,
a su vez son muy solicitados en las organizaciones en el area de Recursos humanos,
para que esto sea posible el trabajador social debe realizar procedimientos, técnicas
para resolver cualquier inconveniente que se presente dentro de sus funciones y de

situaciones que se lleguen a generar en el diario vivir de este servidor. El trabajador

31



social trabaja para el beneficio de Ila
organizacion y de sus empleados, la cual pretende que los colaboradores puedan
adaptarse y trabajar armonicamente (UNIR, 2022).

2.2.6.1 Modelos de Intervencion del Trabajo Social

Los modelos de trabajo social que emplean para la intervencion de la practica,
es el que permite asumir una propuesta de manejo y asimilacion de los puntos de mayor
importancia que tienen relacion con la realidad social. De tal manera que, este proceso

sistematico permite lograr la intervencion general de la comunidad educativa.

Modelo de Intervencion en Crisis:

El area de trabajo social es el que debe permitir constantemente en contacto
con las personas, familiares que tengan algun tipo de problema, dentro de estas
problematicas existen tres entre las mas reconocidas en los cuales consta la perdida de
amenaza a las modificaciones, aqui se hacen presentes aquellos individuos que tienen
algun tipo de problema graves, sean fisicos o psicoldgicos que le generen sufrimiento.
Para la ejecucion y desenvolvimiento de esta actividad se debe hacer uso de la
intervencion en tiempos de crisis, donde el TS debe buscar estrategias para reducir el
estrés, para lograr la equidad, y potenciar las habilidades del ser humano para disolver

los inconvenientes.

Es importante que el TS trabaje frente a estas problematicas, y establezca en
caso de ser necesario tratamientos terapéuticos para cuidar de la salud mental de estos
individuos. Ademas, se requiere trabajar en las habilidades y capacidades para que
puedan tener mayor facilidad de enfrentar los conflictos que se le presente. Del mismo
modo, se establece que los problemas no son permanentes, pero este trae consigo
diferentes consecuencias como crisis de ansiedad, estrés, preocupacion, insatisfaccion,
enojos e incertidumbre. Para erradicar con estos eventos la homeostasis suele ser de
gran ayuda, el mismo que les permite a las personas a tener una organizacion mas

adecuada y a autorregular estos inconvenientes.

Modelo Humanista - Existencial:
Este modelo son las formas en que se percibe la vida, estos puntos le intentan

dar una idea clara del entorno donde se vive. EI TS les permite a los individuos a
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desenvolverse como seres humanos, con la
finalidad que este pueda tener autonomia de si mismo, de tal manera que se facilite
tomar decisiones ante cualquier inconveniente. Con este modelo se tuvo presente el
enfoque desde el area de psicologia, para el cual se explico el estudio desde el area
social y las emociones, pensamientos y del comportamiento del ser humano, con la

finalidad de poder acceder a la practica o labor desde el aspecto cognoscitivo.

Con este método de buscara que mas personas obtengan si desarrollo personal,
social y en comun segun los requerimientos de las personas, el cual debe este debe
tener la libertad de escoger a consideracion lo que requiere. De tal forma que, el ser
humano sera capaz, de controlar los problemas de su vida. Aqui la labor del TS esta
conformada por crear lazos con su grupo objetivo sean estos administrativos, familias,
estudiantes entre otros para realizar una evaluacion y valoracion enfoca en la
participacion activa, voluntaria y puedas evitar ser dependiente o por Gltimo ser una

persona con varias patologias de estudio.

Es muy util tener presente que el trabajador social le permitira a la persona a
entender su sentimientos, y pueda aceptarse asi mismo con toda libertad. La labor de
este profesional estd conformada por ser positivista, y como un terapeuta, donde
siempre debe reinar la confiabilidad, empatia y que este no sea confundido o manejado

bajo ningun sesgo o rol de superioridad frente a otros.

Modelo Sistémico:

El modelo sistémico Viscarret (2007) se define a la ejecucion de los valores y
permite crear una estructura para evaluar, reconocer, pensar y elaborar métodos de
intervencion del TS. No obstante, esto esta centrado en la epistemologia y cognitivo,
estrategias metroldgicas que se enfocan en cada individuo, sus actitudes y como este
beneficio modificar los comportamientos y lenguaje, puesto que las manifestaciones
del ser humano demuestran la vida real, y con este sistema es posible mejorar el

sistema interpersonal.

Las actividades que debe realizar el trabajador social en el area de talento
humano requiere de una comunicacion eficaz con todos los integrantes y el medio en

que labora, con la finalidad de comprender el todo como un sistema integrado y
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comprender las problematicas que se
presenten, el trabajador social es el mediador el mismo que debe reducir molestias y
dolor en las personas que tenian problemas, el cual debe fortalecer las capacidades de
acoplarse con las personas y la comunidad, el mismo que debe motivar a la sociedad
para erradicar con las barreras que limiten el crecimiento, funciones de las personas

para mejorar su calidad de vida.

2.2.6.2 Los Métodos del Trabajo Social.

La intervencion social es un comportamiento que va tomando forma, desde un
enfogque mas sistematico. Del mismo modo, las funciones se van trabajando conforme
a los métodos, y, desde otra perspectiva, se emplean y activan los saberes desde las
ciencias humanas, ligado con la psicologia y la sociologia, asi mismo el proceder,
opiniones, pensamientos y exigencias que corresponde a la investigacion cientifica que

se ha conectado entre si para podar intervenir adecuadamente.

Método del Caso Social Individual

Este método es aplicado desde los inicios, que dio paso a la sistematizacion del
trabajo social, un conjunto de procesos ya establecidos. EI mismo que es denominado
modelo ciclico normativo, este método se origin6 con el modelo terapéutico medicinal
el mismo que se planted desde el estudio, evaluacion y tratamientos. Este método

trabaja bajo los siguientes puntos:

Supuesto. Esto les permite a las personas ser parte de su crecimiento, donde la
persona puede ser sujeto y objeto de su propio desarrollo, por lo tanto, se espera que
tome alguna iniciativa para salir de su situacion, en muchos casos esta iniciativa es
inducida o motivada. El proceso se inicia cuando una persona solicita ayuda a una
institucion (generalmente), ya sea que la ayuda sea un servicio o0 una prestacion con la

gue el demandante cree poder resolver su problema o necesidad.

Entrevista para ingreso. La persona manifiesta su inconveniente y el TS revisa
esta informacion, crea una carpeta con sus datos y registra todos los antecedentes.
Desde esta perspectiva es necesario crear una conexion comunicacional con el

afectado, desde este punto de vista se divide en dos partes, uno donde se muestra
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interesada la personas y la otra que le
garantiza confiabilidad. En este proceso se incentiva a las personas a evaluar los
hechos e identificar los inconvenientes, pero en especial que estd realmente
comprometido a resolverlo, estas entrevistas tienen aproximadamente un tiempo de
duracién de una hora, aqui no solo se presentan los problemas, en la mayoria de los
casos se trabaja de forma inmediata para la bdsqueda de soluciones, en caso de

requerirlo se realizan otras entrevistas.

Tratamiento. Este es muy variable, segin los inconvenientes y las cualidades
del usuario, adicional a esto es posible realizar visitas a domicilio, o que esta visite el
area donde esta el trabajador social. Lo relevante aqui es orientar y guiar a las personas
para realizar un buen trabajo y eliminar cualquier problema, aqui es indispensable que
el TS esté preparado para atender todos los casos sean administrativos o de indole
personal. Una vez concluido el proceso se guarda el expediente, ya que el trabajo fue

realizado, y los registros quedan en caso que surja alguna emergencia.

Método de Trabajo Social de Grupo

En este método es posible generar modificaciones conforme a las necesidades,
asi mismo los define como la herramienta de ayuda hacia las personas, los cuales se
trabajan de forma individual o grupal. Estos servicios se realizan en cooperacion con
otros profesionales, los mismos que tienen el Gnico propdsito de solucionar los
inconvenientes. Estos grupos de profesionales surgen con el propdsito de ayudar a

todos aquellos que lo requiere y se trabaja desde el enfoque social.

Los principios de este método son los siguientes:
e Identificacion y por consiguiente realizar un acto que tenga relacion con las
cualidades diversas de cada persona
e Reconocimiento y actividades grupales, esto implica el trabajo individual de
estos
e Recibiendo genuino de aquellas personas a pesar de su voluntad o flaqueza
e Relacion colaborativa entre los profesionales y los miembros afectados

e Reestructuracién adecuada de las actividades
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o Incentivacion del grupo objetivo a
forma parte de las alianzas, a su nivel para que se convierta en alguien mas
eficaz
Capacitacion de los integrantes para que se relacionan y sea posible resolver
los problemas
Creacion de beneficios para disefiar nuevas experiencias y que estas estén
acordé a las relaciones y atributos
Analisis mensuales sobre los avances generales e individuales
Trato amable, humano, y con disciplina para todos los que integran a la
organizacion (Fernandez Barrera, 1997)

2.2.6.3 El Trabajo Social Comunitario

Sigue de la conexion de dos desarrollos de la metodologia de forma individual

que, fueron consideradas solucion frente a los problemas, uno de ellos corresponde a

la organizacion y el otro al desarrollo de sociedad. La organizacion se enfoca en los

procesos como un area de actuacion. Todos los procesos que se realicen en las

instituciones surgen de aqui, desde el enfoque global como alejada de esta; este

procedimiento puede ser desde el enfoque micro como en provincias, ciudades y otros

niveles. Los objetivos especificos del método de organizacion de la comunidad son:

Entregarle a la sociedad, y a zonas detalladas la ventaja de emplear estrategias
para erradicar con los inconvenientes y estar atentos a cualquier percance.
Captar la atencién con estrategias interactivas de las diferentes zonas
comunitarias.

Ofrecerle a la sociedad planificaciones que otorguen beneficios, a través del
disefio y creacion de planes y politicas publicas enfocados en el bien de la

sociedad (Fernandez Barrera, 1997).

2.3 REFERENTE NORMATIVO Y ESTRATEGICO

El referente normativo estara constituido por la informacion legal, los mismo

que fueron evaluados para que tengan relacion directa con el estudio aplicado. Este

apartado permite conocer las normativas del pais, del mismo modo se conocera la
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normativa internacional que sostienen la
labor profesional del trabajador social, el mismo que sera estudiado bajo la pirdmide

de Kelsen.

2.3.1 Normativas Internacionales

Dentro de las normativas internaciones se determind que, en 1957, en el
Ecuador se realizd6 un convenio para erradicar el trabajo forzado, que, con la
participacion de la UNICEF, establecié medidas de prevencion y contribuir con todos

aquellos que tuviesen problemas de este tipo (Trabajo forzoso obligatorio, 1953).

Articulo 1
Todas las personas que integran la Organizacién Internacional del Trabajo se
establecieron ciertas normas para lograr sostener el sistema de control laborar en las

organizaciones (Organizacion Internacional del Trabajo, 1975).

Art. 3.- El sistema de inspeccion estara encargado de:

a) Velar por el cumplimiento de las disposiciones legales relativas a las
condiciones de trabajo y a la proteccion de los trabajadores en el ejercicio de
su profesion, tales como las disposiciones sobre horas de trabajo, salarios,
seguridad, higiene y bienestar, empleo de menores y demas disposiciones
afines, en la medida en que los inspectores del trabajo estén encargados de velar
por el cumplimiento de dichas disposiciones:

b) Facilitar informacion técnica y asesorar a los empleadores y a los
trabajadores sobre la manera mas efectiva de cumplir las disposiciones legales;
c) Poner en conocimiento de la autoridad competente las deficiencias o los
abusos que no estén especificamente cubiertos por las disposiciones legales
existentes. (Inspeccion del trabajo en la industria del comercio , 1975)

De acuerdo con los documentos internacionales revisados que tienen relacién
con el estudio, se determind el acuerdo sobre el trato igualitario, el mismo que tiene
relacion con el seguro social y las obligaciones que se deben realizar en los paises que

estan comprometidos con esto, en el cual se describe lo siguiente:

Articulo 2
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1. Los gobiernos que forman parte de
esta normativa se ven en la obligacién de acatar los puntos que se presentan a
continuacion; acuerdo que se relaciona con las areas de seguridad social, en los cuales
se establece una legislacion que se emplea en la zona:
(a) asistencia médica; (b) prestaciones de enfermedad; (c) prestaciones de
maternidad; (d) prestaciones de invalidez; (e) prestaciones de vejez; (f)
prestaciones de sobrevivencia; (g) prestaciones en caso de accidentes del
trabajo y de enfermedades profesionales; (h) prestaciones de desempleo; (i)
prestaciones familiares (Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).
Todo Estado Miembro para el que el presente Convenio esté en vigor debera
aplicar las disposiciones del mismo por lo que concierne a la rama o ramas de
la seguridad social respecto de las que haya aceptado las obligaciones del
Convenio. Y Art. 3. Todo Estado Miembro deberéa especificar en su ratificacion
cudl es la rama o las ramas de la seguridad social respecto de las cuales acepta
las obligaciones del presente Convenio (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2017).

2.3.2. NORMATIVAS NACIONALES
Constitucién de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador-CRE, tuvo sus modificaciones en
el 2008, esta normativa hace hincapié en el alcance de los derechos, la parte financiera,
el medio ambiente y la perspectiva social, en el que se espera lograr la identificacion
de una nacion plurinacional e intercultural, de la misma manera indica que el gobierno
estd relacionado con la economia como parte relevante en el pais. La CRE es una
herramienta normativa, que esta sobre cualquier ley, el mismo que en sus conceptos
maneja varios poderes del estado, en el que consta; reglamentario, legal, ejecutivo,
ciudadano y electoral. Con esta normativa, referente a los problemas que surgen en el

estudio se pudo encontrar la siguiente informacién.

En el titulo Il del instrumento normativo se desglosan los derechos de las y los
ecuatorianos, estableciéndose que estos no seran vulnerados por su condicién étnica,
identidad de género, nacionalidad, etc. de acuerdo con Gémez & Marins (2021) en su

estudio que cita la Constitucion de la Republica del Ecuador. Una permanencia digna
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e igualatoria, para todos se menciona en el
segundo capitulo de los derechos del buen vivir de manera similar, donde establece la
busqueda para prevenir el dafio del medio ambiente, que esta intimamente relacionado
con el sector empresarial por el potencial impacto que sobre los ecosistemas puede
producir en el lugar, es uno de los objetivos enunciados en el art. 14 que establece la
proteccion de un ambiente sano y ecoldgicamente equilibrado para el desarrollo de los

ecuatorianos. (Gomez & Marins, 2021, pag. 57).

Dado que el contexto industrial que manejan estas empresas se ubica en un area
geogréfica particular adyacente a otros espacios, como las comunidades y sectores con
altos indices de poblacién en la ciudad de Guayaquil, y la relacion entre la produccién
industrial, el medio ambiente y los civiles que pertenecen al area donde esta establecida
la empresa, este articulo se considera relevante porque las areas productivas de las
empresas manufactureras estan directamente relacionadas con el medio ambiente. Se
considera que la educacion y la salud son sucesos importantes, que avalan en buen
estado de las personas, los mismo que se trabajan operativamente por medio de plantes,

capacitaciones y actividades donde se maneja la igualdad de derechos.

En el capitulo tercero se enuncian los derechos de las personas y grupos de
atencion prioritaria, los cuales tienen un enfoque regulatorio y sancionador desde el
art. 35.

Art. 35.- Las personas adultas mayores, nifias, nifios y adolescentes, mujeres
embarazadas, personas con discapacidad, personas privadas de libertad y
quienes adolezcan de enfermedades catastroficas o de alta complejidad,
recibirdn atencion prioritaria y especializada en los &mbitos publico y privado.
La misma atencion prioritaria recibiran las personas en situacion de riesgo, las
victimas de violencia doméstica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales
0 antropogénicos. El Estado prestara especial proteccion a las personas en
condicion de doble vulnerabilidad (Constitucion de la Republica Del Ecuador
2008, 2011).

Trabajo y Seguridad
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Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber
social, y un derecho econémico, fuente de realizacion personal y base de la
economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a
su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas
las personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La
seguridad social se regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y
participacion, para la atencién de las necesidades individuales y colectivas.
(Constitucion de la Republica Del Ecuador 2008, 2011)

En estos articulos se hace presente el cumplimiento de las diferentes
obligaciones que deben realizar las personas dentro de gestion laboral, donde se indica
que la remuneracion es un derecho al igual que tener seguro social independientemente
del lugar donde estén trabajando, todo lo mencionado esté relacionado con. Las leyes
del estado el mismo que de ser exigido para que las garantias sean cumplidas las

mismas que trabajan a favor del empleado

Cddigo de Trabajo

Como siguiente punto se hace énfasis en la piramide Kelsen, se establecio el
codigo de trabajo, desde una perspectiva enfocada en el tema se determind que el art.
42.- responsabilidades del contratante. Entre las obligaciones de este se encuentra dar
trabajo oportuno aquellas personas que poseen titulo universitario. Los empleadores

podran exigir que presenten credenciales;

24. Laempresa que cuente con cien 0 mas trabajadores esta obligada a contratar
los servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren trescientos o
mas, contrataran otro trabajador social por cada trescientos de excedente. Las
atribuciones y deberes de tales trabajadores sociales seran los inherentes a su
funcién y a los que se determinen en el titulo pertinente a la "Organizacion,

Competencia y Procedimiento (Cédigo de trabajo, 2005).
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Esto garantiza que, dentro de las
responsabilidades del empleador, el cual debe proteger a los trabajadores de las
diversas actividades, las mismas que se trabajan desde la perspectiva social que segun
las normativas es relevante contar con un especialista de trabajo social que se apersone
de los derechos y beneficios de los directivos y personal que constituye a la
organizacion. En este punto se establece que el Ministerio de trabajo, tiene como

referencia la contratacion de profesionales que cumplan con todos los requerimientos.

Aurt. 45.- Obligaciones del trabajador. - Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado
los instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o
fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;
c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor
que el sefialado para la jornada maxima y aun en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus comparieros o del empleador. En estos casos tendra
derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal,
f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;
h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracién concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razon del trabajo que
ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades; vy,

j) Las demas establecidas en este Codigo (Codigo de trabajo, 2005).

Aqui se hace hincapié que el jefe tiene proteccion por medio del articulo

presentado anteriormente, puesto que, este permite identificar las obligaciones que
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tiene frente a sus colaboradores, asi como su
proceder y conocimientos profesionales. Desde un enfoque profesional del trabajador
social, el mismo que se observa desde la ética profesional y secreta que nace en su
estructura profesional del trabajo social y si este cumpli o no con los articulos

mencionados.

En el Art. 64.- Reglamento interno. - Las fabricas y todos los establecimientos
de trabajo colectivo elevaran a la Direccion Regional del Trabajo en sus
respectivas jurisdicciones, copia legalizada del horario y del reglamento
interno para su aprobacion. Sin tal aprobacion, los reglamentos no surtiran
efecto en todo lo que perjudiquen a los trabajadores, especialmente en lo que
se refiere a sanciones. El Director Regional del Trabajo reformara, de oficio,
en cualquier momento, dentro de su jurisdiccion, los reglamentos del trabajo
que estuvieren aprobados, con el objeto de que éstos contengan todas las
disposiciones necesarias para la regulacion justa de los intereses de
empleadores y trabajadores y el pleno cumplimiento de las prescripciones

legales pertinentes (Codigo de trabajo, 2005).

En el articulo 64 se determina que las empresas deben tener normativas internas
la soporten, el mismo que establecen regulaciones y adoraciones de la organizacién,
esto implica que el profesional del &rea debe tener nocién de los articulos dispuestos

por el estado para su cumplimiento en las organizaciones

Ley organica de seguridad de salud en el trabajo

Art. 4. Enfatiza en el literal “a) Observar y cumplir con las disposiciones de la
presente Ley, convenios ratificados por el Ecuador con la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), Decretos Ejecutivos, Codigo del Trabajo y de
Salud, Resoluciones, Acuerdos Internacionales y demas normativa legal
vigente en prevencion de riesgos laborales establecidas por el Instituto
Nacional de Seguridad, Higiene, Salud y Bienestar Laboral. (Proyecto ley

organica de seguridad y salud en el trabajo, 2017)

Es la misma escala estd la Ley Organica de seguridad de seguridad en el

entorno laboral. Por ende, se comprende que este trabajo dentro del entorno
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organizacional hace referencia al cambio y
evolucidn de la sociedad a través de proyectos a favor de las personas para que puedan
resolver los inconvenientes que se originan en las organizaciones, con esto se hace
relevante articular la ley que involucra el trabajo social y como este se debe manejar

en el entorno.

Ley del ejercicio profesional de los trabajadores sociales

Esta ley rige la conducta profesional, comenzando con la definicién de un
profesional de trabajo social que posee un titulo profesional u otra institucion de
educacién superior. Las facetas sociales de la vida contemporanea, la mision Segin la
Constitucién Politica de 1979, es considerada como un componente del desarrollo

comunitario.

Al igual que el articulo 18, el articulo 19 define la actividad profesional en los
campos de la politica social, las relaciones laborales, las investigaciones sociales
dentro y fuera de la zona, la indagacion sobre el manejo de los campos de proteccion,
el hogar, el sistema educativo, la organizacion entre otros. El estatuto no ha sido
actualizado desde 1979, no tiene en cuenta las revisiones realizadas en relacion con

los problemas relacionados con los derechos.

En cuanto a lo g no se debe hacer , se establece en esta ley que sélo podran
ejercer la profesion aquellos que tengan titulo; cualquier area se privada o publica,
donde este una persona a cargo de esta labor y no posea el nivel académico requerido,
estd sujeto a las sanciones correspondientes del cddigo de trabajo (Constitucion
politica, 1979)

RESOLUCIONES SUPREMAS (emitido por los ministerios)
Acuerdos Ministeriales
Dentro de los acuerdos ministeriales que se mencionan en la pirdmide de
Kelsen relacionados con el tema los siguientes puntos:
En cuyo Capitulo IV de “Obligaciones En Materia De Seguridad, Salud Del
Trabajo Y Gestion Integral De Riesgos™ en el Art. 10.- Obligaciones en materia
de seguridad y salud en el trabajo. - (Sustituido por el Art. 1 del Acdo. MDT-
2020- 001, R.O. 139, 10-11-2020). - Esclarece que el empleador deberéa efectuar
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el registro, aprobacion, notificacion y/o

reporte de obligaciones laborales en materia de seguridad y salud en el trabajo

respecto a los siguientes temas:

a) Responsables de la Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo; b)

Reglamento de Higiene y Seguridad; c) Organismos Paritarios; d)

Identificacion de peligros; medicion, evaluacion y control de riesgos laborales;

e) Planes de prevencion de riesgos laborales, salud en el trabajo, emergencia,

contingencia;

f) Gestidn de Vigilancia de la Salud; g) Programas de prevencion, promocion

y capacitacion en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo; y, h) Accidentes

e incidentes de trabajo y enfermedades profesionales (Intructivo para el

cumplimiento de las obligaciones de los de los empleadores publicos y

privados, 2017)

Aqui se presentan los deberes que deben cumplir las organizaciones, en este
caso todas aquellas deben contar con buenas condiciones de seguridad y salud, en la
cual se deben establecer las normativas que soporten estas acciones entre las
importantes esté el art.11 que expresa que:

Art. 11.- De la responsabilidad del empleador. - Es responsabilidad del

empleador lo siguiente:

a) Suscribir el "convenio de responsabilidad y de uso de medios electrénicos”,

el cual sera descargado de la plataforma informética habilitada en la péagina

web institucional, del Ministerio del Trabajo (Congreso Nacional del Ecuador,

2003).

c) Designar los responsables y recursos materiales y humanos para realizar la

gestion de seguridad, salud en el trabajo y gestion integral de riesgos.

d) Planificar las acciones para la aplicacion de la normativa vigente, asi como

la ejecucion y gestion conforme a lo declarado y reportado; ademas debera

difundir las mismas al personal a su cargo (Intructivo para el cumplimiento de

las obligaciones de los de los empleadores publicos y privados, 2017)

Las actividades que se realizan en el punto c, se relacionan con las actividades
del trabajador social, donde se pone en manifiesto la garantia de los derechos y ofrecer
un buen entorno laboral para que se puedan ejecutar acciones y la normativa.

Asi mismo se estable que existen obligaciones respecto al higiene organizacional:
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De igual manera encontramos el Acuerdo
ministerial de cumplimiento de obligaciones de empleadores, en donde en su
Art. 11.- OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES. Afirma que: Son
obligaciones generales de los personeros de las entidades y empresas publicas
y privadas, las siguientes:
1. Cumplir las disposiciones de este Reglamento y demé&s normas vigentes en
materia de prevencion de riesgos.
2. Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que puedan
afectar a la salud y el bienestar de los trabajadores en los lugares de trabajo de
su responsabilidad (Congreso Nacional del Ecuador, 2003)
3. Mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas,
herramientas y materiales para un trabajo seguro.
4. Organizar y facilitar los Servicios Médicos, Comités y Departamentos de
Seguridad, con sujecion a las normas legales vigentes.
5. Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el trabajo y
los medios de proteccion personal y colectiva necesarios.
6. Efectuar reconocimientos médicos periddicos de los trabajadores en
actividades peligrosas; y, especialmente, cuando sufran dolencias o defectos
fisicos 0 se encuentren en estados o situaciones que no respondan a las
exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo (Congreso
Nacional del Ecuador, 2003).
7. Cuando un trabajador, como consecuencia del trabajo, sufre lesiones o puede
contraer enfermedad profesional, dentro de la practica de su actividad laboral
ordinaria, segun dictamen de la Comision de Evaluaciones de Incapacidad del
IESS o del facultativo del Ministerio de Trabajo, para no afiliados, el patrono
debera ubicarlo en otra seccién de la empresa, previo consentimiento del
trabajador y sin mengua a su remuneracion. La renuncia para la reubicacion se
considerard como omision a acatar las medidas de prevencion y seguridad de
riesgos (Congreso Nacional del Ecuador, 2003).
8. Especificar en el Reglamento Interno de Seguridad e Higiene, las facultades
y deberes del personal directivo, técnico y mandos medios, en orden a la
prevencion de los riesgos de trabajo.
9. Instruir sobre los riesgos de los diferentes puestos de trabajo y la forma y

métodos para prevenirlos, al personal que ingresa a laborar en la empresa.
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10. Dar formacion en materia de prevencion
de riesgos, al personal de la empresa, con especial atencion a los directivos
técnicos y mandos medios, a través de cursos regulares y periodicos (Congreso
Nacional del Ecuador, 2003).
11. Adoptar las medidas necesarias para el cumplimiento de las
recomendaciones dadas por el Comité de Seguridad e Higiene, Servicios
Médicos o Servicios de Seguridad.
12. Proveer a los representantes de los trabajadores de un ejemplar del presente
Reglamento y de cuantas normas relativas a prevencion de riesgos seran de
aplicacion en el &mbito de la empresa (Congreso Nacional del Ecuador, 2003).
Asi mismo, entregar a cada trabajador un ejemplar del Reglamento Interno de
Seguridad e Higiene de la empresa, dejando constancia de dicha entrega.
13. Facilitar durante las horas de trabajo la realizacién de inspecciones, en esta
materia, tanto a cargo de las autoridades administrativas como de los érganos
internos de la empresa (Congreso Nacional del Ecuador, 2003).
14. Dar aviso inmediato a las autoridades de trabajo y al Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social, de los accidentes y enfermedades profesionales ocurridos
en sus centros de trabajo y entregar una copia al Comité de Seguridad e Higiene
Industrial (Congreso Nacional del Ecuador, 2003).
15. Comunicar al Comité de Seguridad e Higiene, todos los informes que
reciban respecto a la prevencion de riesgos (Secretaria tecnica de la

circunscripcion territorial especial amazdnica, 2020)

Es necesario que se implementen acciones para evitar dafiar la salud del
personal el mismo que se fundamenta en la prevencion de riesgos laborales con la
colaboracidn del area de trabajo social y otras normativas que soporta. La intervencion
sociolaboral en las organizaciones de tal manera que se establece;

1. Instruir al personal a su cargo sobre los riesgos especificos de los distintos

puestos de trabajo y las medidas de prevencién a adoptar.

2. Prohibir o paralizar los trabajos en los que se adviertan riesgos inminentes

de accidentes, cuando no sea posible el empleo de los medios adecuados para

evitarlo. Tomada tal iniciativa, la comunicardn de inmediato a su superior

jerarquico, quien asumira la responsabilidad de la decision que en definitiva se

46



adopte  (Secretaria  tecnica de la

circunscripcion territorial especial amazonica, 2020)

Por su parte los empleadores deben respaldar de acuerdo a lo que la norma en
el Ecuador manifiesta, una serie de acciones empresariales que promuevan las mejores
condiciones para los colaboradores, como son la prevencion de riesgos laborales
mediante la accion de profesionales de la rama social, como la garantia de los derechos
fundamentales de las personas, descritos en la constitucion de la repablica, a nivel
laboral descritos en el codigo de trabajo y otras leyes que respaldan la accion de
pequefios grupos de personas en relacion de dependencia, estos referentes normativos
son la base que sustenta la intervencion sociolaboral de profesional en el &mbito
empresarial, por lo tanto, es de suma importancia su conocimiento y manejo (Gémez
& Marins, 2021).

2.3.3 REFERENTE ESTRATEGICO

PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 2021, 2025
Resolucion 2

Registro Oficial Suplemento 544 de 23-sep.-2021
Estado: Vigente CONSIDERANDO:

Que el articulo 275 de la Constitucion de la Republica, dispone: "(...) El estado
ecuatoriano buscara alcanzar beneficios para el pais con la finalidad de cumplir con el
régimen de desarrollo y todo lo que esta descrito en la constitucion, estos procesos
esperan alcanzar la igualdad en la sociedad y en todo el territorio, el mismo que invitan

a la participacion, descentralizada y claro

Objetivo 1: aumentar e incentivar crear mejores accesos laborales

La creacion de puestos de trabajo es la mejor politica social. Sin embargo, la
responsabilidad del gobierno se restringe a establecer el marco necesario para que el
sector privado se encargue de la generacién de empleo. Una economia de libre
mercado es necesaria para gque esto exista.

Politicas

1.1. Crear nuevas oportunidades laborales en condiciones dignas, promover la

inclusién laboral, el perfeccionamiento de modalidades contractuales, con

énfasis en la reduccion de brechas de igualdad y atencion a grupos prioritarios,
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jovenes, mujeres y personas LGBTI (Plan
Nacional de Desarrollo 2021, 2025, 2021).

Objetivo 5. Cuida de las familias, garantizar los derechos, eliminar los

problemas econdmicos e incentivar la inclusion social.

Es prioridad del estado proteger a las familias, eliminar los sectores de pobreza
y garantice una vida libre de desigualdades de los derechos de la CRE, de acuerdo con
el plan de creacion de Oportunidades de la agenda 2021-2025 establecieron de no dejar
a las personas abandonadas desde ninguna perspectiva con la finalidad de lograr la
equidad en el entorno educativo, social, deportivo, accesibilidad a servicios béasicos,

conexion tecnoldgica etc.

Es relevante generar nuevos accesos para lograr un entorno mas tolerable y
digno en las personas, donde esté pueda erradicar la violencia y pobreza que se viven
constantemente. La familia y los diversos grupos de la sociedad deben tener proteccidn
del estado y promover politicas que les ofrezcan cuidado en la salud sobre todo a
personas con grados de vulneracion.

Politicas:

5.1 Promover el ejercicio de derechos y la erradicacién de la pobreza con

énfasis en las personas y grupos de atencion prioritaria.

5.2 Combatir toda forma de discriminacién y promover una vida libre de

violencia, en especial la ejercida contra mujeres, nifiez, adolescencia, adultos

mayores, personas con discapacidad, personas LGBTI+ y todos aquellos en
situacion de vulnerabilidad.

5.3 Consolidar un sistema de seguridad social universal, eficiente, transparente

y sostenible, en corresponsabilidad entre el Estado, el sector privado y la

ciudadania.

5.4 Promover el acceso al habitat seguro, saludable y a una vivienda adecuada

y digna.

5.5 Mejorar la conectividad digital y el acceso a nuevas tecnologias de la

poblacién (Plan Nacional de Desarrollo 2021, 2025, 2021).

Agenda Nacional para la Igualdad de Discapacidades 2021-2025
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Como herramienta del Sistema
Nacional de Planificacion Participativa para incidir en la planificacion nacional,
sectorial y municipal, el Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional (CNII)
ha elaborado la Agenda Nacional para la Igualdad Intergeneracional (ANII 2021-
2025). Basan sus actividades en los principios universales, incluyentes, igualitarios y
no discriminatorios, que permiten el ejercicio de derechos protectores basados en los
derechos humanos. Segun el Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional, en

2022 (Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacitades, 2022).

6. Eje de Trabajo y Empleo
Situacion actual acorde a resultados obtenidos al 2021

La Ley Organica de discapacidad indica que es obligacion emplear a estas
personas tanto en instituciones privadas como del estado que posean menos de
veinticinco empleados. Asi también se da apertura a la inclusion laboral de padres con
hijos adolescentes que poseen algun tipo de vulnerabilidad o enfermedad catastrofica
y tenga que cuidar de estas personas, los mismo que deben estar soportados por el
Ministerio de Trabajo. Estas leyes fueron establecidas en el 2021 donde esté las 68.901
personas que presentan discapacidad o personas que vivan en relacion dependiente

Se implementd el apoyo a los emprendimientos de personas con estos
problemas, para que puedan acceder créditos por parte de BanEcuador que Unico en el
2017 para que puedan aplicar productivamente sus emprendimientos. (Consejo
Nacional para la Igualdad de Discapacitades, 2022). Asi mismo esta el Ministerio de
Produccion, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca-MPCIP que respalda a estas
personas guiandolos en sus planes de negocio. En el periodo de covid 19, Conadis en
sus estudios determind que existian 5.7772 personas con estos problemas los mismos
que fueron destituidos de sus cargos debido a la crisis econdémica presentada en el pais
(Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacitades, 2022)

Agenda Nacional para la Igualdad Intergeneracional 2021-2025

De acuerdo al consejo Nacional de Igualdad Intergeneracional CNIl en
conjunto con Agenda Nacional para la Igualdad Intergeneracional —ANII 2021-2025,
los cuales buscan trabajar en la universalidad, equidad, los procesos integrales y en

evitar la discriminacién, en conjunto con los derechos humanos para trabajar en
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justicia de acuerdo a los derechos de
proteccion que resguarden la vida (Consejo Nacional para la Igualdad
Intergeneracional, 2022)
Hace énfasis en el eje TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

Dado que permite a las personas encontrar su realizacion y alcanzar un
determinado nivel de vida, el trabajo es tanto un derecho fundamental de los
ciudadanos como un elemento primordial para el estado. La epidemia ha provocado
que los indices enfocados en la calidad como su cantidad relacionado con los trabajos
se vean reducido con respecto a 2019 (Consejo Nacional para la Igualdad

Intergeneracional, 2022)

ACCESO AL EMPLEO ADECUADO

El trabajo dentro de un buen entorno laborar es indicador de un estado de salud
favorable y que contribuye asertivamente en la economia, en el 2020 fueron muy pocas
las personas que tenian un trabajo adecuado el cual se ve afectado significativamente
frente a otros afios, por otra parte se evidencia que por la pandemia muchos tuvieron
que realizar cualquier actividad, incluso con poca remuneracién y sin seguro social

(Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional, 2022)

SEGURIDAD SOCIAL

Los articulos 22 y 25 de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos,
el articulo 9 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales y
el articulo 34 de la Constitucion de la Republica del Ecuador definen la seguridad
social como un derecho. Su incumplimiento es sancionado por la justicia de esta forma

y con la finalidad de ofrecer el acceso a la seguridad social (COIP, 2014, articulo 243).

Los servicios de Seguridad Social en el Ecuador se manejan mas en el entorno
administrativo, la misma que se denomina IESS que brinda servicios de salud,
jubilaciones, problemas de contingencias, catastrofes, muerte, desempleos entre otros
(Asamblea Constituyente, 2008), la relevancia de este se enfoca en proteger y cuidas
del bienestar de los habitantes del pais (Consejo Nacional para la Igualdad

Intergeneracional, 2022)
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CAPITULO I
3.METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La metodologia de la investigacion cientifica corresponde a los procesos
sistematicos que se realizan para validar los resultados esperados en el estudio. En los
siguientes parrafos se especificaran los métodos y técnicas que se aplicaron, para
recoger la mayor cantidad de informacion posible y establecer las posibles
conclusiones (Rodriguez, 2020). EI analisis utilizado fue el paradigma critico, que
manipulan los fendmenos y reconocen los problemas que lo originan a través del
estudio de su realidad, para luego proceder a intervenir, por lo cual, hay que establecer
los pasos, que se visualizara posteriormente (Travé, 2019).

3.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque aplicado en este estudio es de tipo cualitativo, el mismo que permite
recoger y hacer un anélisis de la informacion de las caracteristicas y cualidades desde
la perspectiva tedrica, vivencias, experiencias, sentimientos 0 comportamientos, que
se dan conforme al criterio de las personas. De tal manera que, los resultados se
presentan mediante definiciones, este enfoque permite crear nuevas interrogantes para

resolver las preguntas de la hipdtesis Hernandez et al., (2014).

La investigacion cualitativa permite tener una idea mas clara, trata temas
dificiles, relacionadas con las interacciones sociales o fenémenos culturales. De la
misma manera, permite indagar cémo y por qué se dieron estos sucesos, para
posteriormente analizar y establecer posibles soluciones. Dentro de los principales
beneficios de este método es la flexibilidad el mismo que permite adaptarlo a nuevas
teorias, y puede ser evaluado mediante muestras pequefias y se pueden abordar de

forma més sencilla Piza et al., (2019).

3.2. Tipo y Nivel de Investigacién

Para este estudio se ha utilizado la investigacion aplicada, la cual segun
Jiménez y Véasquez (2023) busca obtener conocimientos, mediante la obtencion de
informacion actualizada, una vez que se utilice la sistematizacion practica soportada
en la busqueda informativa. Los datos son de facil acceso puesto que el trabajo en
conjunto aplicado tiene el objetivo de identificar el rol primordial en el desempefio de

las actividades empresariales, las exigencias sobre la productividad y efectividad en
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las organizaciones, el clima organizacional y
como esta se puede ver afectada por la carencia de un modelo de gestion
organizacional que les impide a las empresas que puedan establecer mecanismos

idoneos para el alcance de los objetivos institucionales.

De acuerdo Escobar & Bilbao (2020) explica que el nivel investigativo es “El
tipo de investigacion determinara los pasos a seguir del estudio, sus técnicas y métodos
que puedan emplear en el mismo” (p.54). Referente al nivel investigativos, este trata
de establecer las caracteristicas y elementos importantes referente a algun tipo de
problematica o hecho impresionante a traves del nivel descriptivo- explicativo, y por
medio de la investigacidn bibliografica, con el método descriptivo se puede detallar
los posibles causales y efectos que se obtienen con la observacion, a su vez se puede
estructurar algunas alternativas y directrices para poder establecer un modelo de
gestion de trabajo social para el area de talento humano enfocado en la realidad y
requerimientos de la institucion. Con lo mencionado, el nivel de investigacion
facilitaria establecer una estructura adecuada sobre el modelo de gestion apropiado

segun el contexto de la investigacion

3.3 Método de investigacion

El método aplicado en este estudio fue el fenomenoldgico, el cual segin Reyes
et al, (2019), pertenece al enfoque cualitativo y esta fundamentado en entender y
comprender los fendbmenos, desde una perspectiva subjetiva ascendente propio del ser.
Para este método es necesario reconocer el origen del fendmeno, que surgen desde el
pensamiento, intuicion, disminucion de fendmenos, e intencionalidad. Por otra parte,
es importante tener presente el método para entender y acercarse al area de estudio y
tener la posibilidad de conseguir definiciones, reconocer sus vivencias mediante sus
relatos, conocimientos para comprender el origen del contexto desde su perspectiva,

para lograr crear procesos de mejora (Centurién, 2019).

Este método permitira reconocer los inconvenientes que se presenta en la IES
en la labor del trabajador social del area de talento humano, donde resulta relevante
identificar el modelo de gestion apropiado para esta funcion, dénde se debe trabajar

sobre la calidad de vida, la realidad social y todo lo que se relaciona con la labor del
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trabajador social dentro de su carrera, datos
que se obtuvieron gracias al reconocimiento de las actividades y situaciones

relacionadas con esta investigacion.

3.4. Universo, Muestra y Muestreo

De acuerdo con Lopez & Fachelli, (2015) “es una parte o subconjunto de
unidades representativas de un conjunto llamado poblacion o universo, seleccionadas
de forma aleatoria, y que se somete a observacion cientifica” (p.6). El universo
corresponde a un todo, el mismo que en este estudio esta integrado por todas aquellas
personas que forman parte del area de talento humano de la IES segun la informacién
recopilada, a la informacion del area ocupacional, area de talento humano y el
trabajador social de los cargos (Universidad de Guayaquil, 2021), el cual se detallara

a continuacion en la tabla 1

Tabla 1

Poblacion de estudio del area administrativa
Area de Talento Humano Cantidad de trabajadores
Jefe de seguridad y salud ocupacional 1

Asistente de seguridad y salud ocupacional
Analista de seguridad y salud ocupacional
Medico de seguridad ocupacional
Trabajador social

Jefe de talento humano

Total

< e e N A Y

La muestra utilizada en esta investigacion corresponde a una pequefia parte de
la poblacién, la misma que fue seleccionada por juicio del investigador, el muestreo
aplicado fue de tipo no probabilistico por conveniencia, donde el investigador
selecciona al grupo de estudio al azar, pero son representativos el cual de acuerdo a
los datos obtenidos seran 6 personas que pertenecen al area de talento humano (Otzen
& Manterola, 2017).
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3.5 Categorias y Subcategorias de Estudio
En esta investigacion fue indispensable la separacion de categoria y

subcategorias para entender la problematica, los cuales le permiten alcanzar los
objeticos establecidos, y estan relacionados con los referentes teoricos, los mismos que
se detallaran a continuacion:

e Administracion de Instituciones educativas

e Modelos de gestion

e Modelo de gestion por procesos

e Modelo de gestion del talento humano

e Talento Humano

e Objetivos de la gestion del talento humano.

e Trabajo social

3.6. Formas de Recoleccion de la Informacion

Los datos fueron recogidos por medio de herramientas que pertenecen al
estudio cualitativo referente a situaciones comunes del trabajo social, con los que se
obtuvo informacion necesaria, que fue soportada por la parte técnica en este caso de la
entrevista semiestructurada, donde se expresan las interrogantes para conocer sus
pensamientos y tener una informacion mas clara del estudios segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014).

La entrevista semiestructurada corresponde a un grupo de preguntas que se
elaboran previo a un cuestionario, es una conversacion que se realiza con la finalidad
de obtener datos relevantes sobre el tema de estudio. Esta técnica fue aplicada a los
integrantes del area de talento humano de la IES de estudio que tuvo la intencion de
conocer los procesos que se aplican en el departamento, sus requerimientos,
potencialidades del trabajo que se realizan en las diferentes areas, entre otros puntos

de interés

3.7. Formas de Andlisis de la Informacion
Una vez recopilada la informacion estd fue analizada, desde el enfoque
cualitativo, el mismo que mediante la descripcion fue posible comprender de forma

coherente y légica. Los datos obtenidos, y recopilados seran comparados con otros
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estudios similares para su posterior andlisis.
Segln Arias (2015) la investigacion descriptiva se enfoca en la combinacion de
definiciones, fuentes bibliograficas, métodos, técnicas que tengan relacion con las

bases tedricas para tener un mejor entendimiento sobre el objeto de estudio.

Tabla 2

Operalizacion de variables

Variable Definicién Subvariables Indicadores

Independiente | La gestion de

talento  humano Disefio de cargos vy
Modelo de | pasa a | Funciones  del | evaluacion de desempefio
gestion de | transformarse en | area de talento | Seleccion de personal y
talento humano | un canal continuo | humano reclutamiento

de comunicacion Remuneracion, beneficios

entre los Yy servicios

trabajadores y la Entrenamiento y

empresa; es ahora comunicacion

cuando la Monitoreo del personal

empresa Analisis de las

comienza a

necesidades
involucrar las

n i — —
ecesidades y Intervencion, facilitador,

deseos de sus - .
ética profesional

trabajadores con

Desarrollo
el fin de o .
Desarrollo organizacional, social y
ayudarlos Y | humano personal
ofrecerle un .,
Gestion de  recursos
desarrollo

humanos, financieros,

personal capaz de . .
informativos,

enriquecer la
estructurales y de

personalidad de .
aprendizaje

cada trabajador. .
Relaciones

interpersonales
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Dependiente
Trabajador

social

El trabajo social
es una profesion
basada en la
practica y una
disciplina

acadéemica  que
promueve el
cambio y el
desarrollo social,
la cohesion
social, 'y el
fortalecimiento y
la liberacion de

las personas.

Entorno politico, social y

Contexto cultural
Tipo de intervencion
sociales
Importancia del
trabajador social en el
area de talento humano
Manejo Participacion en la

administrativo

del personal

implementacion de cargos
laborales

Reclutamiento de
trabajadores sociales
Comunicacion con los
superiores y compaferos
Determinacion de

politicas éticas
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CAPITULO IV
4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se detalla la informacion recolectados de las entrevistas

elaboradas a una IES de Guayaquil, que se realizaron a 6 profesionales, los cuales

seran analizados conforme a los objetivos establecidos en la investigacion. Como

analisis general se tuvo presente las variables de estudio, categorias e indicadores que

estan relacionadas a la investigacion y procesos que se realizan en la institucion, para

después evaluarlas y sacar conclusiones correspondientes en comparacion los

diferentes estudios. Que tuvo como objetivo lograr conocer los problemas presentadas

en el area de talento humano de una IES ubicada en la ciudad de Guayaquil.

Tabla 3
IES de la ciudad de Guayaquil

CARGO

Jefe de seguridad y salud
ocupacional
Médico de jefatura de
seguridad y salud
ocupacional
Analista de seguridad
ocupacional
Asistente de Seguridad
Ocupacional
Jefe de recursos humanos

Trabajado social

Fuente: Elaboracion propia.

EDAD

34 afos

59 afios

29anos

28 afos

31 afios

56 afios

TIEMPO
TRABAJO

2 meses

7 afos

2 anos

2 anos

1 afio

1 afio

DE CODIGO

(JSSO-01)

(MSS0-02)

(SMO04, 2022)

(ASO2-04)

(PMO5, 2022)
(TS-06)

e Objetivo 1: Identificar los referentes tedricos, conceptuales, normativos y

estratégicos que se deben considerar en una propuesta de modelo de

gestion de trabajo social en una institucion de educacién superior.
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Las preguntas pertenecientes a este
objetivo de investigacion fueron realizadas al Trabajador Social con el fin de conocer

su perspectiva sobre el tema establecido:

Referentes tedricos sobre un modelo de gestién en TS

Los profesionales en TS se encargan de diagnosticar las interacciones sociales
entre la persona, su ndcleo familiar, por lo tanto, esta capacitado para abordar e
intervenir a nivel individual, grupal y familiar. La formacidn basica de todo profesional
en Trabajo Social incluye el manejo de teorias y metodologias para el efecto, lo que
da cuenta que es apto para atender los procesos de jubilacion, accidentes laborales,
enfermedades laborales, enfermedades catastroficas, situaciones de vulnerabilidad
social en el personal docente, administrativo, de servicios, necesidades y demandas de

indole social en la IES.

Dado lo anterior, es importante comprender los referentes tedricos sobre la
intervencion social, que se enfoca en brindar apoyo a familias o comunidades en
situaciones especialmente dificiles, identificar y disefiar estrategias interventivas y de
mejora en los procesos relacionados a dicha atencion. Estas atenciones sociales deben
ser entendidas como parte de un sistema, de un todo, creado o disefiado justamente
para la intervencion social planificada. Para ello, el conocimiento sobre la teoria
general de sistemas es fundamental, pues da cuenta de la comprension del ser humano
como ontosistema dentro de sistemas mas grandes donde interactia, como los

microsistemas de la familia, el trabajo, el grupo de pares, etc.

La teoria de la administracion desde el enfoque sistémico, permite entender
también que el centro de trabajo es un sistema, que a su vez contiene varios
subsistemas que se interrelacionan e interactian dependiendo del rol, funciones y
responsabilidades del cargo laboral, tanto al interior como al exterior de la
organizacion. Asi mismo otro referente tedrico importante es conocer sobre la
administracion y gestion, donde el trabajador es quien debe crear estrategias de
planificacion, generar descripciones, evaluaciones y valoraciones mediante sistemas

estructurales enfocados en la gestion de varios recursos.
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Por otra parte, a criterio del trabajador
social de la IES de estudio, indic6 que el conocimiento sobre investigacion, también
es importante, pues “los recursos teoricos mas utilizados se manejan de forma
cualitativa como cuantitativa. EI uno le ayuda a conocer las experiencias y el otro a

cuantificar la informacion numérica para registrarlo como caso de estudio” (TS-06).

Dadas las respuestas anteriores, se puede inferir que los referentes tedricos a
ser considerados pertenecen no solo al campo de las ciencias sociales sino también de
las ciencias administrativas, por lo tanto, todo profesional en trabajo social debe
ampliar sus perspectivas teoricas. En este sentido, no s6lo requiere saber sobre
intervencion y métodos de trabajo social, como indica Castro & Pérez (2017) que
serian sus conocimientos fundamentales para el trabajo que debe desempeiiar. “Todo
este conjunto de conocimientos le convierte en un profesional idéneo para interactuar
entre el sistema educativo y agentes intervinientes potenciando, a su vez, la

participacion e implicacion de los sujetos”.

Normativas legales a nivel nacional

Los profesionales de trabajo social, dentro de su practica profesional diaria,
deben estar familiarizados y entender a fondo las normativas legales para
posteriormente en sus labores poder ejecutarlas y respaldarse en las mismas, por lo
tanto, existe la obligacién y el compromiso de mantenerse actualizado sobre todo el
cuerpo legal que conforma y estructura el cumplimiento de sus funciones. Esta base
de conocimiento, le permite a su vez, crear y efectuar intervenciones pertinentes dentro
del sector que le corresponda, lo que le permite vigilar y dar garantia del cumplimiento

de derechos y obligaciones para ayudar y respaldar a quien lo necesite.

En funcion a lo anteriormente expresado, es clave el conocimiento de toda la
estructura normativa y legal que son requeridas de aplicar por todos los trabajadores
sociales dentro de su gestion, entre los cuales pueden mencionarse: a)La Ley de
Educacion Superior y el Reglamento de Régimen Académico vigente, en la cual se
determinan las directrices que guian las funciones sustantivas, los procesos
estratégicos y dan soporte para su correcto funcionamiento, b)Las leyes de la
Constitucién de la Republica del Ecuador donde se establece la importancia de la

educacion, igualdad sin discriminacion de grupos vulnerables, c)La Ley organica de
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Educacion Intercultural para regular los
sistemas educativos y de todos los integrantes de la organizacién, d) La Ley de
Organica de Proteccion de Datos personales donde se maneja de forma confidencial la
informacidn, e) Ley Organica para la Igualdad de las Personas con Discapacidad en el

que se da garantia de los derechos a las personas discapacitadas.

En base a este entendimiento, el criterio de las personas encuestadas se
relaciond con lo siguiente: “entre las normas legales que se ejecutan y tienen presente
en la institucién educativa constan; la Ley Organica del Servicio Publico, Ley
Orgénica de Educacién Superior, Codigo de Trabajo, Reglamentos Internos de la
Institucion” (TS-06), respuesta que permite observar que existe conocimiento del

trabajador social sobre la estructura normativa que lo delimita.

Con lo mencionado se establece que el trabajador social debe conocer las
normativas legales puesto que constituyen una de las bases que se estudian en su
profesion las misma que representan la garantia del cumplimiento de los derechos y
obligaciones, con el cual el este profesional puede ayudar y respaldar a quien lo
necesite , el mismo que se sustenta con lo mencionado por Vallejo & Portalanza,
(2017) donde indica que “El estado ecuatoriano se ha fijado dentro de sus
responsabilidades brindar buenas condiciones laborales, formacion permanente,
motivacion e incentivos que favorezcan al desarrollo de sus competencias y que

permitan ubicarlos como los actores claves y prioritarios de este escenario”.

Planificacién para alcanzar las metas y objetivos

Dentro del trabajo social, la planificacion, como en cualquier area
administrativa, se emplea para plantear resultados a futuro, efectivizarlos y lograr que
estos sean sostenibles en el corto, mediano y largo plazo; para la planificacion
especifica de trabajo social, esto se respalda en creacion de disefios, ejecucién y
evaluacion de la intervencidn, los mismos que le brindan la posibilidad al trabajador
social de enfrentar los requerimientos y ofertar beneficios a las personas que son

atendidas.

El trabajador social debe estar apto para desempefiarse en todas las areas sobre

todo en la creacion de planificaciones en los que se deben ejecutar actividades,
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reconocer los recursos que Se necesitan,
aplicarlos de forma adecuada y optimizar los con la finalidad que se logren los
objetivos de la organizacién, del mismo modo observar cuales son los desafios que
deben asumir, determinar los puntos relevantes y crear estrategias eficaces para poder
resolverlos, determinar fases y procedimientos claros, donde pueda asegurar que el
servicio prestado se apliquen de forma uniforme, equitativa y equilibradamente, a su
vez esta obligado a monitorear y evaluar los progresos dados, identificar areas de
mejora y realizar ajustes necesarios en las intervenciones, trabajar de forma
colaborativa y coordinada con los actores involucrados en el trabajo social, como son
los profesionales, organizaciones, instituciones y comunidades, de esta manera podré
lograr una mayor sinergia para evitar duplicidades o solapamientos en las

intervenciones.

En base a esta perspectiva, de los resultados obtenidos en la entrevista, se pudo
determinar que: “El personal debe ajustarse a los programas y procesos con fechas

establecidas de la Jefatura acorde a las necesidades cada que empieza el aiio” (TS-06).

De tal manera que, con lo mencionado, se establece que el trabajador social se
ve en la obligacion de entregarle a la sociedad, estrategias y planificaciones para
erradicar cualquier tipo de inconveniente, a su vez, captar la atencion con métodos que
otorguen beneficios, a través del disefio y creacion de planes y politicas enfocados en
el bien de la sociedad, concordando asi con Briones & Gonzafiez (2019) “Es por esta
razén que, la gestion estratégica universitaria del talento humano tiene bases

epistémicas, y debe incentivar las conexiones de los procesos de formacion”.

Procesos o procedimientos de trabajo

Recursos humanos y el trabajador social dentro de las organizaciones son los
encargados de realizar procedimientos, técnicas para resolver cualquier inconveniente
gue se presente dentro de sus funciones sobre situaciones que se lleguen a generar en
el diario vivir, por lo tanto, el trabajador social realiza procesos en beneficio de la
organizacion y de sus comparieros. Por ende, es relevante que el trabajador social sepa
identificar los requerimientos, situaciones de las personas con sus familiares y de toda
la comunidad con la que laboran. Este debe obtener informacion y saber que

herramientas debe emplear para la evaluacion de los involucrados, posteriormente
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debe realizar un analisis de los hechos, esto
en conjunto con las planificaciones o programas que se hayan disefiado para tener una
vision mas clara de las acciones que se deben realizar y los resultados que se quieren
obtener, para después realizar las intervenciones pertinentes, y buscar asesoramientos

de las diferentes areas en caso de ser necesario.

Desde otra perspectiva, el enfoque principal como se menciono6 en el item
anterior es la promocion de derechos para defender los diferentes intereses de las
personas el mismo que se lleva en coordinacion varios servicios para su evaluacion
secuencial y obtener una mayor efectividad en sus funciones para la resolucion y
control de los problemas, adicional a esto, debe llevar un registro de datos que le

permite rendir cuentas a los involucrados a las autoridades de los procesos ejecutados.

En base a esto, de acuerdo con la entrevista realizada al trabajador social sobre
los procesos y procedimientos que aplica en el area administrativa, argumentd que “la
institucion ejecuta procesos sistematicos donde es posible lograr la intervencion
general de la comunidad educativa, facilitando los procesos en la ejecucién de las
labores, dentro de los procesos y procedimientos que se aplican se encuentran las
visitas domiciliarias, entrevista social, informes sociales, acompafiamiento de casos,
reporte de accidentes laborales, informe ampliatorio del suceso, actualizacion,
verificacion, depuracion y Actualizacion del Estado Civil de los Pensionistas en la

pagina de dato seguro” (TS-06).

En base a todo lo mencionado, es necesario recalcar que la mayoria de estos
procesos estan respaldados por modelos de trabajo social ya creados, que se emplean
para la intervencion de la practica como procesos de trabajo, los mismos que permiten
llevar a cabo una propuesta de manejo en relacion con la realidad social, desde una
perspectiva interna como externa, ademas, los trabajadores sociales estan obligados a
seguir cAdigos éticos y las regulaciones legales pertinentes en su practica profesional
para evitar cualquier sesgo o involucrar intereses propios, como indica (Chiavenato,
2009, citado de Mendivel et al.,2020) “La gestion del talento humano es la funcion
que permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos

organizacionales ¢ individuales, buscando la eficacia organizacional” (2020).
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Por otra parte, los procesos que se
realizan en las organizaciones estan direccionadas a la practica estratégica, la
planificacion educativa, con enfoque historico, el desenvolvimiento de proyectos
educativos, la calidad educativa, respaldado por los modelos y evaluacion educativa,
que a su vez trabaja en conjunto con las normas de regulacion del sistema educacional,
la comunidad educativa, democratica y participativa que se realizan a favor de la

comunidad educativa.

Trabajo enfocado a las necesidades y objetivos

La labor del trabajador social dentro de la instituciones educativas es muy
importante, ya que colabora en el cumplimiento con los objetivos y metas establecidos
por la organizacion; asi mismo, representa un fuerte apoyo para los educandos,
educadores, familias y todo el personal que conforma la institucion, pero también se
hace énfasis que estas funciones son cambiantes y este debe adaptarse a los
requerimientos de la misma, dentro de las necesidades mas comunes que este

profesional debe cumplir se encuentran:

Brindar respaldo emocional a estudiantes, docentes y trabajadores en general,
para superar dificultades mediante la orientacion y asesoramiento; analizar las
problematicas para identificar situaciones de riesgo o vulnerabilidad de la comunidad
para plantear estrategias que prevengan o mitiguen los problemas; impulsar acciones
que promuevan la inclusion, la equidad, trato igualitario y oportunidades a los
miembros de la organizacion; y, mantener relaciones con otros profesionales para
disefiar herramientas y programas de respaldo integral, creacion de redes de apoyo

externas y realizar las derivaciones respectivas.

Es importante conocer el trabajo que realiza el trabajador social de acuerdo a
las necesidades y objetivos de la organizacién, ya que, en base a lo anteriormente
dicho, es el que se comunica dentro de todos los integrantes del medio en que labora,
dentro de un enfoque de sistema integrado, con la finalidad de comprender las
problematicas presentadas, ya que el trabajador social, dentro de su perfil, se encuentra
capacitado para dar solucién a las problematicas, mediar y motivar a la sociedad, asi
como en erradicar las barreras que limitan a las personas y asi mejorar su calidad de

vida.
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En base a la informacion recopilada en las entrevistas, de acuerdo a la
interrogante sobre si el trabajo realizado en la actualidad cumple con los objetivos que
la institucion persigue, se menciond que: “En la institucion se trabaja de forma
planificada y coordinada, en base a las politicas y procedimientos establecidos por la

DTH, desarrollando soluciones apropiadas en cada caso” (TS-06).

Las organizaciones enfocan sus procesos como un area de actuacion, como una
propuesta de mejora, para el desenvolvimiento organizacional, el entorno laboral, la
relacion entre los compafieros, y todo lo relacionado con el campo administrativo para
crear un buen entorno y dentro de sus metas y objetivos es crear un entorno favorable,
competitivo y de crecimiento constante a favor de todos los miembros que conforman
la organizacion, segun Rodriguez (2015) establece que “el clima organizacional como
aspecto fundamental en la gestion educativa, tiene en cuenta que el &ambito laboral se
constituye en un espacio vital que es compartido en gran numero de horas por los

diferentes actores de la comunidad educativa”.

Funciones mas importantes que ejecuta

Como parte de las funciones que el profesional de Trabajo Social debe ejecutar
dentro del ambito educativo estd la realizacién de investigaciones sobre los
inconvenientes sociales para realizar las debidas intervenciones, establecer alternativas
para disminuir el impacto social negativo que este pueda causar dentro del sistema
educativo, a su vez, mejorar las funciones aplicadas que al mismo tiempo potencia una
vision clara de las realidades que viven las organizaciones, actividades que se pueden

repetir posteriormente dentro de las instituciones en ese caso en la IES de estudio.

Por otra parte, estos profesionales también estan en la obligacion realizar
estudios donde establezcan un diagnostico sobre los requerimientos y problemas para
que, en caso de necesitarlo, buscar ayuda externa de otras disciplinas. Para que estos
procesos sean aplicados de forma adecuada y de acuerdo a las planificaciones
previamente establecidas. Por otro lado, dentro de sus funciones implica socializar con
los diferentes areas como son las instituciones gubernamentales, atencidn sanitaria,
los cuales son areas importantes, puesto que facilitan las derivaciones y acceso a

servicios, los mismo que ofrecen recursos, incentivas y protegen los derechos
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especialmente de aquellos en situaciones de
vulnerabilidad, este profesional estd capacitado para crear talleres, charlas
informativas y tratar sobre temas importantes como son agresiones, salud mental,
mediacion de conflictos y otros para después proceder a evaluar si los procesos

ejecutados tuvieron resultados positivos frente a las problematicas establecidas.

De acuerdo con la informacion obtenida en la entrevista, relacionada a las
funciones mas relevantes realizadas por el trabajador social, mencion6 qué: “En si se
reflejan mas las habilidades en su quehacer profesional: La organizacion, la
comunicacion asertiva, el saber escuchar, laempatia y trabajar mucho con la resiliencia
con el usuario, etc.” (TS-06). Lo cual que permite inferir la perspectiva humanista del
trabajador social, pero que no menciona aquellos procesos sistematicos, planteados en

parrafos anteriores.

Estos procesos sistémicos se relacionan con aquellas funciones ligadas a las
acciones preventivas, evaluacion de proyectos de bienestar social, consejos practicos
sobre gestion de documentos en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS),
desarrollo, orientacion y participacion en actividades de responsabilidad social
empresarial que, a pesar de no ser mencionadas, son muy aplicadas en las
organizaciones. Esto concuerda con lo expresado por Crespo, (2013) quien indica que
el trabajador social es el encargado del “direccionamiento de grupos, técnicas de
intervencion, trabajo en equipo, estimulacién de relaciones interpersonales, manejo de
experiencias de vida, y desarrollo de estrategias de intervencién innovadoras; genera

técnicas de trabajo con el fin de cumplir los objetivos propuestos”.

Importancia de un modelo de gestién de trabajo social para mejora de los
procesos

Los modelos de gestion son y han sido una herramienta que facilita la
elaboracion de varios procesos, estos instrumentos resultan un complemento
estratégico dentro del &rea administrativa, puesto que con este es posible alcanzar las
metas institucionales como es planificar, organizar, guiar y tener el control en
situaciones de riesgo. La mayoria de estos modelos se manejan a través de diferentes
procesos con el que se logra un trabajo ordenado y facilita la resolucién de problemas,

no se manejan solos puesto que se trabaja en conjunto con otros profesionales de
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diferentes &reas, que tienen como Unica
finalidad contribuir al logro de los objetivos a través de los diferentes indicadores para
tomar las decisiones pertinentes, prevenir y fortaleces los sistemas de apoyo, ademas
estos modelos son una base solida dentro de la estructura educativa que determinan

protocolos y procesos con el que se puede trabajar constantemente.

Estos modelos de intervencion trabajan en conjunto con otros departamentos,
que busca cubrir las necesidades de los usuarios internos como externos, entre los mas
destacados se encuentra el modelo de intervencion de crisis, Modelo Human-
existencial, y el modelo sistémico, este ultimo modelo permite crear estructuras para
evaluar, reconocer y elaborar métodos centrados en la epistemologia la cognicion,
estrategias metodologicas orientada a temas de la vida real el mismo que permite
mejorar el sistema interpersonal, lo cual lo convierte en un modelo Gtil que puede ser
aplicado en la IES de estudio. Por lo tanto, es necesario que, dentro de las instituciones
u organizaciones se apliquen modelos de gestion de procesos los mismos que facilitan
la ejecucion de diferentes actividades con una planificacién y estructura que sirve de
guia y soporte, la misma que deberdn estar respaldadas con bases legales que
contribuya a la mejora de los procedimientos ejecutados en la institucion.

Segun la respuesta del entrevistado sobre la importancia de implementar un
modelo de gestion de trabajador social indicd que “los modelos son una herramienta
que favorece las estrategias de mejora continua de los procesos, que ayuda a identificar

los componentes necesarios para el logro de un producto final”. (TS-06).

Con esto se explica que la ejecucidon de modelos dentro de las organizaciones,
no se hacen presentes y por ende, no se aplican sistemas estructurales en los procesos
de gestion administrativa, ya que las necesidades que surgen son diversas y deben
cumplir con varias funciones dentro de la gestion y modelos de aplicacion, de tal
manera que se invita a todos los involucrados; familiares, estudiantes, docentes y todos
aquellos que pertenecen a la organizacion, que los modelos de gestion representan una
estructura operativa que ayuda a trabajar eficientemente y de forma interdisciplinaria,
el cual garantiza mejorar las condiciones y ofrecer resultados positivos mediante
procesos continuos y sostenibles, asi como indica (Chiavenato, 1999) explica que “La

gestion del talento humano es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las
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personas para alcanzar los objetivos

organizacionales e individuales, buscando la eficacia organizacional”

o Objetivo 2: Examinar los sistemas y subsistemas que se desarrollan
en torno a la gestion de trabajo social en talento humano en el area administrativa

en una institucién de educacion superior.

Estas entrevistas fueron realizadas al Jefe de seguridad y salud ocupacional,
Médico ocupacional, Analistas de seguridad ocupacional, Asistentes de seguridad

ocupacional, Jefe de recursos humanos, Trabajadores sociales.

Sistemas o procesos de talento humano

Se debe considerar que la relacion entre los trabajadores y la empresa debe
establecerse bajo un disefio de politicas flexibles que fomenten el equilibrio entre la
vida personal y laboral de los empleados mediante la creacién propuestas sistematicas
de valor que genere compromiso y motivacion para el cumplimiento de sus funciones,
estos sistemas deben tener un enfoque de: retroalimentacion para la resolucion de
conflictos como un sistema abierto; la entropia que demuestra los sistemas y sus
componentes, la homeostasis que permite el logro de los objetivo y umbrales que
representan las cualidades propias de la organizacion.

Dentro del entendimiento de sistemas o procesos de talento humano, lo que
debe aplicarse en la organizacion se relaciona con los procedimientos de
administracion del personal que se relaciona con actualizacion de contratos, permisos,
licencias, nominas entre otros, también esta la gestion de salud y seguridad
ocupacional el que se encarga de los accidentes y enfermedades que se presentan con
el personal, donde se deben realizar supervisiones constantes, procedimientos de
seguridad, prevencion de riesgos, por consiguiente dar seguimientos a los casos y
apoyar al personal cuando presenten problemas fisicos, de movilidad o discapacidad
para hacer realizar derivaciones en caso de ser necesario, asi también realizar visitas

en los domicilios.

Bajo este entendimiento previo, y, de acuerdo con las entrevistas realizadas al

personal que labora en el area de talento humano, se expresd que, dentro de los
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sistemas y procesos esta velar por los
intereses de la institucién como del trabajador cumpliendo el compromiso de ayudar
al ser humano como en los accidentes laborales y otras necesidades” (MSSO-02).
Adicional, se menciona la “realizacion de seguimiento de casos de accidentes laborales
y enfermedades laborales, las visitas domiciliarias en casos que ameriten como
personal con discapacidades o vulnerables que padezcan limitaciones fisicas para el
desarrollo de actividades, actualizacion de trabajadores vulnerables” (JSSO-01).
(ASO1-03) (ASO2-04). Y, como punto final, esta “la realizacion de seleccion;
capacitacion 'y desarrollo; remuneraciones; planificacion; comportamiento
organizacional; evaluacion del desempefio; andlisis, clasificacion y descripcion de

cargos; normas y relaciones laborales” (RH-05).

Con lo mencionado, se puede establecer que los sistemas o procesos con los
que se deben trabajar sirven de respaldo en el area de talento humano desde un enfoque
integral el cual mejora las condiciones laborales, promueve la inclusion y respalda a
los empleados con problemas especiales brindandoles bienestar y una mejor
convivencia laboral los cuales estan respaldados a su vez por los subprocesos, los

sistemas abiertos y los sistemas de acuerdo con la estructura de la organizacion.

Subprocesos o subsistemas de talento humano.

Bajo la perspectiva de trabajo social, los subprocesos o subsistemas que maneja
el area de talento humano, se incluyen: la gestion de desempefio donde se hace
seguimiento para ver si las metas se han llevado a cabo, donde se hacen las mejoras
pertinentes para lograr el rendimiento y productividad del personal e incentiva al
desarrollo de sus habilidades, asi también incluye el disefio de politicas de
compensacion a través de las escalas salariales, vacaciones, pensiones de forma
equitativa, la creacion de estructuras eficaces enfocados en la cultura y valores de la
institucidn, la gestiéon de conocimientos donde se incluye la adaptacion de sistemas y
herramientas de gestion, documentos, procesos para la creacién de bases de datos,
también esta la capacitacion y aprendizaje continuo para mejorar la eficiencia'y tomar
decisiones adecuadas, y como punto final estan las relaciones laborales donde se
establecen convenios para resolver problemas y crear un clima laborar afable con una

comunicacion asertiva.
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No obstante, es relevante explicar que
los subsistemas se dividen en: subsistema de alimentacion, planificacion,
mantenimiento, desarrollo y control. Todos estos subsistemas existen con la finalidad
de evaluar los puestos de trabajo, proteger, controlar, entrenar y establecer estrategias
por medio de programas y auditorias que deben ser ejecutadas en direccion las
funciones e intervencion del area de talento humano y los departamento que trabajan
en conjunto para mejorar los inconvenientes que se presentan en la organizacion, con
el cual es posible actualizar y desarrollar de forma adecuada los saberes, donde el
trabajador social y todos los colaboradores del departamento de talento humano podran

demostrar todo su potencial.

En base a esto, conforme a los resultados de la investigacion sobre los
subprocesos o subsistemas, los entrevistados respondieron que: “Entre los mas
frecuentes esta el reporte de accidentes laborales, manejo de matrices mensuales de
jubilados activos y pasivos, solicites para reportes de atenciones médicas, entrevias a
personal administrativos, elaboracion de matriz de vulnerabilidad, reporte de personas
con discapacidad “(JSSO-01), por otra parte, también se atribuye que “Gestionar el
trabajo en condiciones para orientar y acompafar en el desempefio del trabajador

evaluando metas de esta poblacion de colaboradores” (MSSO-02).

Otros entrevistados, acotaron que “se basan en el seguimiento de casos de
accidentes laborales y enfermedades laborales, visitas domiciliarias en casos que
ameriten como personal con discapacidades o vulnerables que padezcan limitaciones
fisicas para el desarrollo de actividades, actualizacién de trabajadores Vulnerables”
(ASO1-03) (ASO2-04). Ademas, se incorpora otra respuesta que explica que los
“subprocesos de talento humano tenemos la interaccion interpersonal entre
colaboradores, inducciones y actividades de mejoramiento en un ambiente laboral sano
y productivo” (RH-05).

Esto se contrasta con informacion tedrica, que describe a los subsistemas o
subprocesos como las especificaciones de contenido con todos los puestos de trabajo,
los cuales tienen la obligacion de satisfacer los requisitos tecnolégicos,

organizacionales, sociales y personales del ocupante a cargo, en el cual se determinan
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los  requisitos, responsabilidades vy
condiciones exigidas para correcto desempefio del cargo (Avella, 2017).

Asi también Chiavenato explica los requerimientos en tratar a los empleados
como incitadores de sabiduria, estrategias y capacidades en beneficio de la
organizacion: con esto es necesario resaltar que el conocimiento es el que permite
tomar decisiones correctas para el cumplimiento de las metas. De tal manera que, es
indispensable omitir el tema de recurso y modificarlo por talento, puesto que el

personal cuando trabaja de manera grupal permite el crecimiento institucional.

Con todo lo mencionado en parrafos anteriores, se puede determinar que nada
es completo en las organizaciones, incluso ni la administracion, todo depende de algo,
la forma de administrar una organizacion se relaciona con el espacio y el tiempo y la
mayoria de estos subprocesos surgen del desarrollo conceptual y practico de la gestidn
de talento humano, capital y recursos humanos, como etapas que establecen el

proceder institucional, que surgen de los avances y retos sociales.

Sistemas o procesos que desarrolla en el area

Los sistemas y procesos en el departamento de talento humano son importantes
para realizar una gestion eficaz y eficiente de los trabajadores, para garantizar el
cumplimiento de las normativas y regulaciones, incentivar el desenvolvimiento de los
trabajadores y aportar en la formacion de la cultura organizacional con un enfoque
positivo y un entorno laboral beneficioso estableciendo asi que los sistemas llevan a la
creacion de modelo educativo empirico o confirmado que coadyuve a reunir y
mantener colaboradores para que desarrollen habilidades sociales, tecnoldgicas, de
planificacion, ejecucion y de disefio necesarias para generar escenarios y entornos de

ensefianza a favor de la organizacion y todos los colaboradores.

Dentro de los Sistemas o procesos que se debe desarrollar en el area de talento
humano esta: la prevencion de riesgos laborales mediante supervisiones de seguridad,
evaluaciones de accidentes y dolencias dentro del entorno laboral, a su vez la
implementacién de estrategias preventivas mediante la creacion de una cultura de
seguridad, promocidén de la salud y bienestar, campafias de vacunacién, programas

alimenticios entre otros.
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Por otro lado, también esta la capacitacion y formacién para que los empleados
tengan conocimientos precisos sobre los temas relacionados con la salud y la seguridad
laboral, mediante la ejecucion de taller explicativos que les permitan conocer los
equipos de proteccién que deben usar, asi mismo realizar indagaciones sobre
accidentes y enfermedades dentro del &rea de trabajo mediante entrevistas, fichas y
registrar las causas de las mismas. Y, por ultimo, la gestion de rehabilitacion y
reintegracion, es innegable que estos sucesos se den, por tanto, es necesario que exista
coordinacion con los profesionales de salud para que se realicen las adaptaciones y
brindar respaldo psicolégico y asesoramiento en el trabajo como en su entorno

familiar.

De acuerdo con lo expresado, desde el enfoque general de sistemas, que se
desarrolla en el area de talento humano, los entrevistados argumentaron que ‘“se
realizan informes técnicos sociales de las necesidades del personal administrativo, los
cuales son cuidadores de personas con discapacidad, reporte de accidentes laborales
(caidas graves, accidentes); procesos de jubilacion, personal vulnerable, reporte de
matrices de personal de contrato y codigo de trabajo” (JSSO-01), (ASO2-04), (MSSO-
02), ASO1-03) y (RH-05).

Es importante que el area se enfoque en la préctica de actividades para el
mejoramiento de la organizacion, de tal manera que, la gestion de talento humano es
el que se encarga de alcanzar el éxito de los procesos, en colaboracion con otros
profesionales son los responsables de cumplir con los requerimientos necesarios, para
el cumplimiento de las metas, ya que estos proyectos requieren de un profesional a
cargo para lograrlo. Como indica Viera (2017) “La Gestion Educativa exige procesos
de diagndstico, planeacion, ejecucion, seguimiento, evaluacion y de afirmacion conexa
con el mejoramiento de la calidad educativa, apoyando y aprovechando el talento de

todo su personal, especificamente el administrativo”.

Funciones mas importantes que realiza
Dentro de las funciones mas importantes que se consideran como primordiales
que deben realizar todos los colaboradores del area de talento humano se encuentran:

la evaluacion de riesgos laborales para el analisis corporal, quimico, psicosocial y
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bioldgicos en el medio laboral. Asi también,
el disefio y aplicacion de programas de prevencion, vigilancia de salud ocupacional
para identificar enfermedades a tiempo, y a su vez llevar los registros del estado de
salud de los empleados, brindar asesorias y respaldo al personal en todo lo que se
relacione con salud y seguridad laboral, cumplir con las normativas y regulaciones
mediante el desarrollo de politicas y procedimientos que a posterior pueda ayudar con

las auditorias que se realicen en la organizacion.

Con esto se reafirma que la labor del area consiste en estar en contacto con las
personas, familiares que tengan algun tipo de problema, en los que se hacen presentes
aquellos individuos que tienen algin tipo de problema graves, sean fisicos o
psicoldgicos que le generen sufrimiento. Para la ejecucion y desenvolvimiento de esta
actividad se debe hacer uso de la intervencion en tiempos de crisis, donde el TS debe
buscar estrategias para reducir el estrés, para lograr la equidad, y potenciar las

habilidades del ser humano para disolver los inconvenientes.

De acuerdo con lo expresado en la entrevista realizada al departamento de
talento humano sobre las funciones mas relevantes que ejecuta esta “el reporte de
accidentes laborales del personal administrativo, matriz de vulnerabilidad, reporte de
matriz de jubilados activos, informes sociales” (JSSO-01). Adicional a esto estan “el
reporte de las faltas continuas y visitas domiciliarias con propoésito de velar el interés
del trabajador y la institucion” (MSSO-02), (ASO1-03), (ASO2-04). De acuerdo con
el jefe de talento humano establece que dentro de las actividades mas relevante “esta
presentar, coordinar, organizar y ejecutar programas de seleccion, promocion y
bienestar social del equipo de trabajo, potenciar las capacidades y la facultad de
autodeterminacion de usuarios y colectivos. Ademas, implementar las politicas
sociales que favorecen la creacion y el reajuste de servicios y recursos adecuados para

la cobertura de necesidades de los colaboradores” (RH-05).

Esto guarda relacion con lo expresado por Ibarra (2016) que establece que la
gestién moderna de talento humano es una situacion que traspasa la administracion, y
esta guia a la gestion y manejo del personal; esta busca lograr un ambiente donde se
involucre a la organizacion, se interactlen constantemente y sean actores de las

modificaciones y la proactividad de los progresos continuos. Asi mismo esta Vallejo
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& Portalanza (Vallejo & Portalanza, 2017)
que expresa que “la accion empresarial para conseguir logros estd vinculada a las
personas Y sus talentos, quienes deben responder de forma acertada a los cambios que

el entorno exige”.

La importancia de las funciones del area de talento humano y el personal de
salud ocupacional se respalda en la habilidad de proteger la salud y bienestar de los
trabajadores, donde se ofrecen garantias para cumplir con las normas y gestionar las
situaciones en caso de emergencias y enfermedades laborales, e incentivar la cultura
de seguridad organizacional. El trabajo en conjunto brinda la posibilidad de enfrentar
de forma integral los requerimientos de los trabajadores que se relacionan con la salud,
seguridad y bienestar del entorno de trabajo laboral, estas actividades son
indispensables para garantizar labores, resguardar la integridad mental y fisica de los

empleados mediante la prevencion de crisis.

Manual, normas, reglas o procedimientos existentes.

Los manuales o guias permiten la realizacion de varias actividades con la
finalidad de alcanzar varias metas a favor de la organizacion, entre ellas se pueden
basar en estructuras o modelos que sirven de respaldo para la ejecucion de los procesos
puesto que deben realizar planificaciones, organizarse, establecer una direccion y
coordinacion controlados, como estrategia los mismo que le permiten mejorar los
procesos comunicativos realizar observaciones y tener mayor acceso a cualquier
informacidn con la finalidad de tener una perspectiva general del cumplimiento legal,

de su ejecucion dentro de los tiempos establecidos Gonzélez et al., (2020).

Dentro de los manuales usualmente constan procesos que pueden ser aplicadas
en el area de talento humano, estos instrumentos brindan la oportunidad de asegurar
los procesos adecuados de los trabajadores, dejar los puntos claros para q se apliquen
de forma consistente, que motiva a desarrollar un entorno equitativo y transparente
para cumplir con las regulaciones laborales, de forma segura y respetuosa. Las
organizaciones deben adaptarse y crear informes personalizados para cada uno de los
casos. Con esto se establece que, la implementacion de un modelo de gestion facilita
el trabajo de todos los trabajadores del area de talento humano, este asegura la creacién

de procesos integrales de salud y seguridad laboral en la organizacion, de tal manera
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se hace hincapié que los modelos optimizan
la ejecucion de las actividades que emplea todas las estrategias técnicas con mas que
dispone el departamento previniendo los riesgos laborales y garantiza un trabajo

enfocado en las normas legales actuales.

Respecto a los datos levantados en la entrevista, sobre la consulta de manuales,
normas, reglas o procedimientos existentes, se establecid que: “cuentan con un
reglamento organico de gestion organizacional en las actividades del cargo de cada
analista del area responsable” (JSSO-01). Pero también los entrevistados manifiesta
que “desconocen de un manual de coordinacidon de actividades con el area social
cumpliendo funciones” (MSS0-02), (ASO1-03) (ASO2-04) y confirma lo mismo
(RH-05).

Los manuales son muy importantes ya que facilitan los procedimientos entre
los que ejecutan diferentes funciones en el area de talento humano como es el
reclutamiento del personal para la contratacion, capacitaciones, evaluaciones de
desempefio entre otros, los mismos que deben estar basados a los cddigos de ética para
establecer comportamiento del profesional e incentivarlo a actuar con transparencia en
su quehacer como profesionales. Con lo que concuerdan Vallejo & Portalanza (2017)
quienes argumentan que “las organizaciones deben incorporar politicas y practicas de
recursos humanos con un alto nivel de compromiso que promuevan la creacion y el

desarrollo de un capital humano debidamente calificado, motivado, proactivo”.

Creacién de un modelo de gestiéon

Los modelos de gestion son la oportunidad para aplicar mecanismos nuevos
direccionados a renovar y adaptar todas las habilidades a la organizacion que incluye
a todos los integrantes del mismo, puesto que, esta técnica crear nuevas estrategias y
conocimientos para la optimizacion de recursos de la organizacion, el mismo que crea
el mismo que crea mejores procesos para las actividades que se deben trabajar con
todas las areas que colaboran en este caso los de salud ocupacional en el departamento
de talento humano, por ende se obtienen resultados eficaces sobre las actividades que

se ejecutan, dentro de las actividades mas relevantes se encuentran:
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Permite tener claro los roles y
responsabilidades que debe realizar el personal que integra el area de talento humano
facilitando que se puedan alcanzar metas en promocion del bienestar de todos, se
establecen procesos para establecer el disefio de las actividades, las evaluaciones de
riesgo, promocion de la salud y accidentes laborales, protocolos de actuacion donde
constan los pasos a seguir en caso de emergencias médicas, lesiones, evacuacion entre
otros, ademas se establecen las capacitaciones de las funciones que debe desemperiar
cada uno ademas que los mantiene actualizados sobre las practicas de salud y
seguridad laboral, evaluacion y seguimientos para identificar las ares que deben
mejorarse, asi mismo para dar el reconocimiento de los logros y conocer si los
objetivos de la organizacion se estdn cumpliendo y conocer cdmo se realiza la
colaboracion entre las diferentes disciplinas dentro del departamento de recursos
humanos donde estan: los de seguridad laboral, administracién y otros los cuales deben
manejar una gestion integral y efectiva entre todos.

Referente a la creacion de un modelo de gestion de acuerdo a los entrevistados
establecieron que “no existen mecanismos como una ruta de solicitudes ya que de esta
manera se mejora.” (JSSO-01), a su vez indican que “un modelo de gestion ayudaria a
la institucion con mayor eficacia y de resultados adecuados” (ASO1-03), (ASO2-04)
(MSS0-02) y (RH-05) concuerdan con lo mismo. Con esto se explica que los manuales
educativos son estrategias para el desarrollo de un organismo social donde realizan los
registros sistematicos para llevar un orden especifico de las actividades que permite
llevar a cabo el desarrollo sisteméatico, de métodos y procesos para la ejecucién

operativa de la organizacion segun establece (Viera, 2017).

Con esto se establece que, la implementacion de un modelo de gestion facilita
el trabajo de todos los trabajadores del area de talento humano, este asegura la creacién
de procesos integrales de salud y seguridad laboral en la organizacion, de tal manera
se hace hincapié que los modelos optimizan la ejecucion de las actividades que emplea
todas las estrategias técnicas con mas que dispone el departamento previniendo los

riesgos laborales y garantiza un trabajo enfocado en las normas legales actuales.
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o Objetivo 3 Comprender las
necesidades técnicas-operativas-procedimentales que la gestion de trabajo social
en talento humano da respuesta al 4rea administrativa en una institucion de

educacion superior

Perspectiva sobre las necesidades organizacionales

Los profesionales de trabajo social que se manejan en el area de talento humano
son personas capacitadas para resolver retos y mantienen consolidada su imagen en
dar soluciones estratégicas para las organizaciones, en las que deben promover
cambios basados en la ética y equidad, responsabilidad social, comprometidos y

enfocado desde una perspectiva humana y productiva para las empresas.

Dentro de las necesidades organizacionales que se realizan con frecuencia son
la planificacién de recursos humanos que sirven para reconocer los requerimientos del
personal, desarrollo de capacidades donde programas y talleres contribuyen al
desarrollo continuo y genera nuevas competencias. La gestion de desempefio es el
encargado de crear sistemas de evaluacidn, medir y retroalimentar las funciones y
ofrecer mayor productividad, a su vez ofrece compensaciones y beneficios para lograr
la gestion de del cambio y cultura organizacional el cual debe manejar una

comunicacion efectiva direccionado a los valores y principios éticos.

Segun las entrevistas realizadas al personal de talento humano sobre las
necesidades que presenta la organizacion establecieron que “se incorporen mas
profesionales en trabajo social para lograr cubrir las demandas de solicitudes de la
institucion, un buen ambiente laboral ademéas de un espacio fisico acorde para
entrevista con el personal”. (JSSO-01) y (ASO1-03), asi mismo “Se necesita el
organigrama por tener un procedimiento adecuados en institucion muy grande”
(MSS0-02) y por otra parte esta “Visitas a trabajadores en domicilio, acompafiamiento
a trabajadores con problemas de salud”. (ASO2-04). Por otra parte, esta “Se necesita

integracion social, autonomia personal y social en la institucion” (RH-05).

La gestion de talento humano, es una estrategia muy aplicada en la actualidad
por las organizaciones, que integra a todos los colaboradores a ser parte del disefio y

relajacion de politicas y herramientas que tienen relacion con el capital humano,
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creando cambios culturales a favor de la
organizacion, que le permite potenciar la competitividad entre los trabajadores para
lograr el trabajo en equipo el mismo que en la actualidad es un desafio para todo los

conforman el area de trabajo (Chaparro & Urra, 2013).

En resumen, los requerimientos en las organizaciones en especial en el area de
talento humano permiten abordar datos importantes como la planificacion, desarrollo
de las capacidades, gestion de desempefio, remuneraciones, procesos de cambio,
cultura organizacional, mediante el cumplimiento de méas necesidades es posible

aportar significativa a alcanzar las metas y al crecimiento de la organizacion.

Requerimientos técnicos que el departamento requiere

Los recursos técnicos son parte de una gran variedad de instrumentos en este
caso corresponde a los equipos computacionales, aplicaciones, dispositivos, softwares
especificos, redes comunicaciones, sistemas de recopilacion de datos, infraestructura
fisica, mecanismos, maquinas y otros. La relevancia de estos equipos se enfoca en la
habilidad para realizar de forma eficaz de las gestiones organizacionales. Estos
recursos optimizan el tiempo y automaética tareas, a su vez hace la gestion de
proporcionar datos eficientemente que se sobre lleva por medio de una buena
comunicacion tanto interna como externa de tal manera que brinda herramientas

adecuadas para gestionar las labores de forma eficaz.

Dentro de las caracteristicas técnicas que se emplean el area de talento humano
de las organizaciones esta el uso de software de gestion para facilitar los procesos y a
su vez hacer el seguimiento a los empleados mediante expedientes, nominas
reclutamiento y otros, majo tecnoldgico en linea a través de plataformas donde se
difunday publique temas laborales, sistemas de evaluacion de desempefio, esto incluye
el uso de formularios para la recoleccion y analisis de la informacién a su vez para
recibir retroalimentacion de los integrantes del grupo, esta informacion debe estar
resguardada a través de politicas de seguridad. Sin embargo, estos requerimientos
pueden variar conforme a las necesidades y caracteristicas especificas de cada

organizacion.
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Conforme a la entrevista realizada se

detallaron los requerimientos técnicos que el personal considera que hacen falta, en el
cual se obtuvo “Resolucion de peticiones por parte de talento humano para visitas
domiciliarias, reporte mensual de matriz de vulnerabilidad, reporte de jubilados,
accidentes laborales” (JSSO-01).por otra parte esta “Los principales requerimientos
técnicos de apoyo institucional para proyecto de indole social para personas individual
o grupos sociales” (ASO2-04) (MSS0O-02) y (RH-05), y como ultima oponion esta
“Espacio fisico equipado y adecuado para entrevistas” (ASO1-03).

Es necesario tener presente que las necesidades de las instituciones pueden
variar, en este caso dentro de la institucion educativa existen requerimientos técnicos
que podrian facilitar la ejecucion de los procesos en los casos diagnosticados, que para
el departamento de talento humano son de gran utilidad para optimizar tiempo y
resolver o establecer posibles soluciones a los problemas.

Procedimientos o actividades trabajadas individual y conjuntamente.

Dentro de los procedimientos o actividades trabajadas individual y
conjuntamente que deberia trabajar el departamento de talento humanos son: dar y
notificar los accidentes laborales, donde se asegura que se realicen los procesos en los
cuales consta el registro de los accidentes, mediante la anotacién de todos los datos
para hacer un seguimiento del mismo donde debe estar la informacién médica,
administrativa, la emisién de certificados y otros, asi mismo esté la coordinacién con
otras entidades los mismo que deben acatar los requisitos legales y administrativos,
respaldo y asesoramiento de los trabajadores, por lo que es necesario que este conozca
sus derechos y beneficios, sobre todo sepa identificar las posibilidades de acceso sobre

la atencion médica y rehabilitacion para dar respaldo emocional.

Ademas, estas actividades se relacionan directamente con los accidentes
laborales que tiene que enfrentar el area de talento humano, que dentro de sus procesos
incluye la formacidn y capacitaciones mediante talleres para que el personal tenga los
conocimientos que requiere para prevenir accidentes laborales, mediante la creacion

de un entorno seguro y se tomen las medidas de emergencia pertinentes.
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En las entrevistas realizadas se
indagd sobre los procesos o actividades que se realizan dentro del area de talento
humano; en base a ello se establecio lo siguiente: “Seguimiento a los casos asignados
ya sea por las diferentes necesidades del personal administrativo con referente a
enfermedades laborales o accidentes de trabajo” (JSSO-01), por otra parte
“Notificacion de accidentes laborales, Seguimiento de casos en los que el trabajador
padecio accidente o enfermedad laboral” (MSSO-02) (ASO1-03), (ASO2-04) y con
otro punto de vista esta “Actividades en general para el personal, capacitacion y

formacion, por accidentes laborales y charlas” (RH-05).

Asi mismo, existen otras actividades que se enfocan en los procedimientos que
ejecutan los profesionales encargados del area de talento humano en las que esta
evaluar los casos de accidentes, enfermedades dentro del entorno laboral, por otro lado,
estan las capacitacion y formacion de los trabajadores dénde se los capacita para que
sepan cdmo actuar en casos de emergencia, para prevenir estas situaciones, y promover
en entorno mas seguro y saludable. Segin Cedefio & Triana (2014)“Los
procedimientos ayudan a desarrollar y administrar politicas, programas Yy
procedimientos para crear una estructura administrativa eficiente, empleados capaces,
trato equitativo, oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo en beneficio de

la organizacion”.

Politicas internas o protocolos existentes.

Dentro de las politicas internas o protocolos existentes en el area de talento
humano se encuentra las policias de contratacion, de remuneraciones, de desarrollo y
capacitacion, de evaluacién y desempefid, gestion por ausentismo, de prevencion y
seguridad laboral, de ética y conducta. Estas representan parte de las politicas internas
y protocolos que son parte del departamento de talento humano. Es relevante destacar
que las politicas y protocolos pueden ser modificados de acuerdo a la organizacion y
sus objetivos propuestos. Estas politicas representan los lineamientos de forma claray
transparente para gestionar las funciones del personal, creando un entorno equilibrado,

a través del cumplimiento del mismo.

En relacion con las politicas y protocolos existentes; el grupo entrevistado

menciond que “Si, entre esas Notificacion de accidentes laborales se detallarlo:
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Seguimiento de casos en los que el trabajador
padecié accidente o enfermedad laboral” (JSSO-01), (ASO1-03). (ASO2-04), asi
mismo “Politicas generales o lo determina por jefe inmediato (MSSO-02) y desde otra
perspectiva se establece que “Por medio de un reglamento interno, manual de

funciones y designaciones por parte del jefe inmediato” (RH-05).

Las politicas aplicadas en el area de talento humano se realizan en base a la
administracion establecida por la institucion, la cuales conforman las regulaciones de
acuerdo a las normativas, este se relaciona con las causas de los factores de riesgo a
los que se exponen los empleados, son muchos los patrones o patologias que se
presentan en estos casos y con esto surge la necesidad de vigilar y controlar estas
situaciones para brindar soluciones pertinentes en temas relacionados con la salud a

las que se exponen habitualmente (Escobar S., 2016).

Uso de indicadores para los procesos de seguimiento y evaluacion de la gestion
En la gestion de talento humano, dentro de los indicadores para los procesos de
seguimiento y evaluacion de la gestion aplicado en las organizaciones, pueden
mencionarse: la gestion identificar el indice de satisfaccion mediante entrevistas y
encuestas, tiempo promedio de reclutamiento que corresponde a los procesos que se
deben realizar para la contratacién, indice de capacitacion y desarrollo donde se
establece la inversion de crecimiento y evolucién de los empleados, indice de

absentismo que sirven como indicadores de problemas de satisfaccion laboral.

Existen también otros indicadores que se emplean para analizar la gestion del
departamento, los que contribuyen a reconocer las mejoras e implementar y las formas
de crecimiento como, por ejemplo, la tasa de retencién de empleados. Por lo tanto,
todos estos indicadores, deben de ser monitoreados de forma continua para evaluar la

gestion realizada de forma efectiva.

De acuerdo con los datos obtenidos por los entrevistados sobre la aplicacion de
indicadores para los procesos de seguimiento se determind que “El formulario for 2,

ya que este es la asignacion de responsabilidades de cada servidor publico”. (JSSO-
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01), (ASO2-04), otro respondi6 con “Lo
ignoro” (MSS0-02), (ASO1-03) y por ultimo “No cuenta al momento con esa
informacidn.” Esta informacion permite observar que existe relativo desconocimiento
en cuanto a los procesos de seguimiento y evaluacion de la gestion que desarrolla la

IES en estudio.

En base a esto, Sin importar cual sea el modelo de gestion escogido por la
organizacion, es necesario que dentro de las fases se encuentre el seguimiento el
mismo que le permite al trabajador y a la organizacion que ocurre internamente y
disefiar estrategias para la toma de decisiones respectivas en tiempo real. Los
indicadores coadyuvan el proceso de las organizaciones para que sean mas eficaces,
mejorando sus niveles de trabajo y aprendizaje para el manejo Optimo de las

organizaciones (Monroy & Simbaqueba, 2017).

De esta manera se puede concluir que los indicadores son herramientas
practicas para elaborar un control de seguimiento y plantear las situaciones reales
dentro del ciclo de las organizaciones (estrategias, ejecucién, seguimiento y

modificaciones) los mismo que deben ajustarse a necesidades en la organizacion.

Labores realizadas que aportan al cumplimiento y logro de los objetivos

Los objetivos en las organizaciones son variados, los mismos que buscan
enfrentar los requerimientos sociales y personales del personal. Estas metas pueden
ser logradas por medio de varias actividades que ejecutan los empleados que debes
estar enfocadas en mantener, utilizar, analizar y mantener estrategias laborales. Entre
los objetivos que pueden establecerse dentro de una organizacion educativa, pueden
mencionarse: promocion del beneficio emocional, soluciones a conflictos
interpersonales, gestion de casos sociales, programas de sensibilizacion, inclusion y
convivencia, los cuales permitan lograr una mejora calidad de vida entre los
colaboradores y miembros de la organizacién, y favorecer al alcance de los objetivos

institucionales.

Por tanto, en el area de talento humano el personal administrativo, debe estar

enfocado en practicas y politicas que guien las labores de los empleados ademas que
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cumplan con una estructura en la seleccion,
orientacion, pagos, proteccion social entre otros que resguarden la integridad de su
grupo de trabajo (Borrero, 2018).

En las encuestas realizadas a los empleados del area de talento humano para
conocer si las labores que se ejecutan permiten alcanzar los objetivos se establece que
“Si ya que este es el profesional encargado del estudio social y socioeconémico del
personal administrativo” (JSSO-01), asi mismo otros entrevistados indican que “Si se
da el cumplimiento a objetivos y logro en atribuciones generales” (MSS0O-02), (RH-
05), (ASO1-03), y (ASO2-04). No se especificd de forma puntual el tipo de labores

que aportan de forma significativo al logro de los objetivos.

En base a esto, Briones & Gonzalez mencionan que (2019) “La gestion
universitaria del talento humano necesita ser conducida desde enfoques sistémico,
multidimensional, e inter y transdisciplinario. Estos enfoques muestran las
articulaciones de las funciones sustantivas universitarias en las competencias del
talento humano”. En resumen, el area de trabajo social es el encargado de cumplir con
los objetivos a favor del departamento el cual esta en la obligacion de velar por
beneficio, desenvolvimiento y calida de vida de todos los integrantes de esta. Su
perspectiva desde la parte social y como departamento genera un ambiente humano,
inclusivo y de mayor productividad el cual debe estar predispuesto siempre a brindar
ayuda a los més necesitados.

Existen limitantes dentro de los procesos del area de trabajo.

Como en cualquier area o departamento, el area de talento humano también
puede enfrentar algunas limitaciones en sus procesos entre ellos se encuentran: pocos
recursos referente al tema financiero, el mismo que impediria el uso de tecnologia,
realizacion de programas que son de utilidad en el departamento de talento humano,
ademas esta el exceso de carga laboral generando cansancio y que los empleados
realicen otras tareas que no les corresponde generando estrés, modificaciones y
regulaciones, puesto que los cambios legales se modifican constantemente los mismo
gue esperan crear mejores practicas en los requerimientos laborales, niveles bajos de

adaptacion lo que imposibilita que las modificaciones y cambios se ejecuten de forma
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eficaz , un clima laboral poco favorable

sonde no exista conocimiento para abordar los conflictos de las organizaciones.

En base a la interrogante sobre las limitaciones que existen en los procesos que
se realizan en el area de talento humano, los entrevistados mencionaron que: Si, como
el espacio fisico equipado y adecuado”. (JSSO-01), (ASO1-03) (ASO1-03), por otra
parte, indica que “desconoce” (MSSO-02) y el jefe de recursos humanos establece que
“No existen limitantes” (RH-05), lo que permite ver que existe una opinion dividida,
que ubica a las limitaciones dentro del nivel de infraestructura, pero que por otra parte,
define que no hay problematicas para el desarrollo de los proceso de trabajo.

Como conceptos mas desatados sobre los obstaculos se encuentran los de
Peters y OConnor que indica que los problemas son temporales pero dificulta el
rendimiento de los colaboradores asi también influyen en su bienestar, la mayoria de
estos inconvenientes son ergondmicos, técnicos por la falta de herramientas, temas
ambientales que generan problemas en las organizaciones. Con esto indica Rodriguez,
etal., (2019) “Debe considerarse la relacion entre los sistemas que intervienen y tener
la certeza de que las dificultades que aparezcan en el proceso comunicativo-

colaborativo seran atendidas y resueltas de forma conjunta”.

Es relevante conocer los impedimentos y disefiar estrategias para mejorarlas,
el mismo tiempo que se direccionan las acciones para encontrar oportunidades y
mejorar los procesos, hacer uso de los recursos gque dispone, lograr capacitaciones para
el personal y relacionarse con los otros profesionales para cumplir con los desafios

impuestos en sus labores.

Necesidades mas apremiantes que obligan a los colaboradores a pedir ayuda.
Las situaciones por las cuales los empleados buscan el respaldo del
departamento de talento humano constan: problemas de bienestar y equilibrio
emocional, relaciones laborales conflictivas con compafieros o superiores, desarrollo
profesional y oportunidades para crecer, donde resultan importantes los planes de
desarrollo, asi también constan los problemas personales que perjudica en sus

actividades laborales donde suelen requerir respaldo de otros departamentos, también
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esta cuando buscan que se cumplan las
politicas y procesos entre ellos esta cuando requieren licencias de permisos,

asesoramiento y otros.

Conforme a las entrevistas realizadas al personal del area de talento humano
sobre cuéles son las necesidades que obligan a los trabajadores a solicitar ayuda esta
que “cuando se requieren permisos meédicos, informes sociales, accidentes laborales,
jubilacion por enfermedad catastrofica o por discapacidad”. (JSSO-01) (ASO1-03) y
(ASO2-04), por otra parte, esta “No tiene conocimiento de las estadisticas generales
de la poblacion” (MSSO-02) y por ultimo “Por falta de acercamiento, en referir sus

necesidades los colaboradores a las personas adecuadas” (RH-05).

El departamento de Talento humano es considerada un area delicada por las
organizaciones que depende de situaciones culturales que se llevan en las
organizaciones, las caracteristicas ambientales, el formato estructural, el manejo de la
organizacion y los recursos tecnoldgicos que posean, sus actividades principales
consisten en resolver problemas que tiene problemas de satisfaccion, de salud entre
otros, que se espera que el departamento pueda ayudar a resolver (Prieto, 2013). Entre
los requerimientos que mas se suscitan con los empleados son los problemas de salud
para tener permisos. Por lo tanto, el departamento debe estar listo para trabajar
efectivamente en estos requerimientos de forma eficaz, dar soporte, y establecer

recursos que solucionen paulatinamente los inconvenientes presentados.

Recursos técnicos y financieros son los adecuados

Los recursos técnicos y financieros adecuados al area de talento humano, se
relaciona con la gestion y la eficiencia del personal tanto en los procesos de
contratacion y retencion de personal, que influye en el costo financiero, asi como la
inversion en infraestructura tecnoldgica, desenvolvimiento y formacion de los
trabajadores para la realizacion de capacitaciones, lo que incluye la contratacion de
personal experto; asi como el cumplimiento de las normativas y regulaciones con las
que el departamento de talento humano, puede actualizar la documentacion y de sus
colaboradores para realizar auditorias internas, con lo que se garantiza los contratos y
tramites administrativos se cumplan; todo bajo una perspectiva de eficacia, y manejo

adecuado del recurso econémico.
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Segun los datos obtenidos en la entrevista a sobre los recursos técnicos y
financieros que se ejecutan en la organizacion son los adecuados se establecid que
“mayor inversion y gestion responsable otorgaran buenos resultados” (JSSO-01).
(ASO1-03) Por otra parte, se dijo “No conozco, pero cumple con los requerimientos”
(MSS0-02), y otros entrevistados mencionaron que “En lo técnico se debe mejorar los
mecanismos de todos los involucrados” (AS02-04) y (RH-05).

Los recursos tecnoldgicos como financieros permiten alcanzar ventajas desde
la perspectiva competitiva, siendo este un recurso principal para los organizaciones; el
mismo que maneja conocimientos y permite gestionar situaciones dentro de la
organizacion, cualquier organizacion puede tener inconvenientes financieros, pero si
este no cuenta con el personal idoneo sera imposible que la institucion pueda salir

adelante y ser competitiva (Domingues, 2008).

En resumen, los recursos técnicos y financieros resulta ser uno de los elementos
de soporte para el departamento de talento humano de una institucion educativa puesto
que permite lograr un proceso eficaz para cumplir con las funciones y alcanzar las
metas de la organizacién en el sector educativo. Las organizaciones son productivas
cuando brinda la posibilidad de razonar y optimizar recursos dentro de la
administracion del area de talento humano, que incluye el sector financiero, de salud
y los recursos tecnoldgicos, generando situaciones que le permiten crear bienes y
servicios que cubran los requerimientos educativos y estén enfocados en la cultura

organizacional ofreciendo una mejor calidad de vida para la sociedad.

Uso de un modelo de gestion de trabajo social podria lograr una mayor
colaboracion y coordinacion.

Los modelos de gestidn de trabajo social pueden lograr una mayor colaboracién
y coordinacion en el area de talento humano si este se enfoca en las personas donde
debe poner atencion a los requerimientos, preocupaciones, necesidades con una
atencion individualizada, mediante la participacion activa con miembros
colaboradores que contribuyan a los resultados del departamento, coordinacién
interdisciplinaria mediante las estrategias integrales para logar el intercambio de

informacidn que beneficien a los colaboradores, los mismo que le permiten resolver
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los  inconvenientes, generando  una
pensamiento orientado a resolver problemas y buscar soluciones efectivas, justicia

social y equidad para eliminar la discriminacién y crear un entorno igualitario.

De acuerdo a las respuestas del personal de talento sobre si el uso de un modelo
de gestion puede generar mayor colaboracion y coordinacion se establecio que “Si para
tener una mejor ruta para la solucién de requerimientos, asi como también contribuiria
de forma extraordinaria como guia opinaron”(JSSO-01), (SM04, 2022) (ASO2-04) y
(RH-05), por otra parte, se mencion6 que “con tal que no entorpezca el
desenvolvimiento de la ayuda a la institucion” (MSSO-02).

Los modelos son estructuras perennes y de participacion, estos buscan disefiar,
mantener y ofrecer mejoras, para favorecer la ejecucion de actividades de los
colaboradores y mejorar su estilo de vida y de todo su entorno, y al mismo tiempo
lograr un ambiente satisfactorio, a favor de las actividades que deben resolver (Crespo,
2013)

En resumen, la aplicacion de un modelo de gestion de trabajo social sirve como
herramienta de colaboracion y coordinacion para el departamento de talento humano,
este esta direccionado a resolver los inconvenientes que se maneja con la ayuda de
otras disciplinas, y estd orientado a resolver problemas desde una perspectiva de
justicia y equitativa, con esto es posible fortalecer el impacto del departamento y

mejorar la calidad de vida de los empleados
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CAPITULO V
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones
De acuerdo al primer objetivo sobre los referentes, tedricos, normativos y

estratégicos se puede determinar que es un tema relevante puesto que el trabajador
social debe brindar apoyo a familias y comunidades en situaciones especialmente
dificiles, por lo tanto, debe conocer las normativas legales que respaldan sus funciones
e identificar y disefiar estrategias de intervencion para mejorar los procesos
relacionados a dicha atencién. En la IES de estudio manejan informacion de tipo
cualitativa y cuantitativa, y ejecutan normativas legales basadas en la Ley Orgéanica
del Servicio Publico, Ley Organica de Educacion Superior, Cédigo de Trabajo,
Reglamentos Internos de la Institucion, adicional a esto ejecutan planificaciones, pero
no existe un formato especifico de las funciones o actividades que sirvan de respaldo
tanto para el trabajador social como para los otros colaboradores.

Con esto se establece la importancia de realizar procesos sistematicos para
lograr tener un orden en las actividades y que estas se enfoquen en los objetivos de la
organizacion, asi mismo se ha destacado la importancia de integrar conocimientos
tanto de las ciencias sociales como administrativas, para que el profesional en trabajo
social cuente con una vision amplia y multidisciplinaria, existen varios modelos que
fueron considerados en este estudio como son el modelo de intervencion de crisis, el
modelo humanista existencial y el modelo sistémico, con lo mencionado se concluye
que el modelo sistémico es el mas competente acorde a los antecedentes ya que define
la ejecucion de los valores, crea una estructura para evaluar, reconocer, pensar y
elaborar métodos de intervencion mas apropiados para la complejidad y la
responsabilidad que conlleva la labor del trabajador social.

La elaboracién de un modelo de gestién debe ser fundamentada en estos
referentes tedricos para garantizar su efectividad y contribuir al desarrollo sostenible
de la institucion el cual seria una gran estrategia para el cumplimiento de las funciones

en el area de talento humano.

Referente a los sistemas y subsistemas relacionados con la gestion de trabajo

social en el area de talento humano se determind que dentro de las funciones
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primordiales de los trabajadores del
departamento es velar por la institucion, realizar seguimientos en caso de accidentes y
evaluar el desempefio del personal constantemente y como subprocesos buscan
enfocarse en los procesos institucionales y el cumplimiento de los requerimientos del
personal de forma general, asi mismo dentro de sus funciones mas relevantes esta
organizar, ejecutar programas de salud y bienestar, donde se realiza un trabajo en
conjunto con otras areas para hacer las derivaciones respectivas en caso de ser
necesario, ademas se identifico que los procesos incluyen desde la notificacion de
accidentes laborales hasta el seguimiento de casos que requieren atencion especial,
como personas con discapacidad o en situacion de vulnerabilidad, problemas

familiares entre otros.

Por otro lado, existe un enfoque en la interaccion interpersonal, la capacitacion
y el bienestar laboral ya que demuestra una orientacion humanista en el trabajo social
en este contexto. No obstante, es necesario crear un manual bien establecido donde se
planteen los procesos a seguir de forma mas ordenada, es importante hacer hincapié
que la institucién no cuenta en la actualidad con un modelo de gestion, situacion que
no le ha permitido a la IES llevar un control completamente adecuado de sus registros,
y las funciones se han realizado empiricamente, por otro lado, la propuesta de creacion
de un modelo de gestién fue aceptado favorablemente con el que esperan mejorar las
funciones y proceso que se han venido dando, el mismo que seria respaldado bajo
documentos certificados por la institucion con el cual seré posible la optimizacion de
labores y tener un mejor enfoque sobre las normativas y reglamentos que soportan sus

actividades.

Por otra parte, referente a las necesidades técnicas y operativas
procedimentales que ofrece la instruccion para el area de talento humano se concluyé
gue es necesario disefiar una mejor estructura que resulta un tema prioritario por ser
una institucibn muy grande, que facilite el desarrollo de planeaciones donde
establezcan visitas y acompafiamiento a los colaboradores que presentan problemas de
vulnerabilidad o discapacidad, puesto que a pesar de cumplir con sus funciones
carecen de algunos recursos técnicos como el de un sistema para el registro de
documentacién, normativas estipuladas y certificadas, que incluyan la implementacién

de una ruta de solicitudes que mejoren la eficiencia, el fortalecimiento de los recursos
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técnicos y financieros para un desempefio
mas efectivo, asi como la creacion de un ambiente laboral adecuado y espacios fisicos
equipados para la atencion a los colaboradores. También se observa procesos limitados
en la realizacion de capacitaciones para que el personal siempre esté preparado ante

situaciones de crisis.

Ademas se considera necesaria la implementacién de indicadores para el
seguimiento y evaluacion que son consideradas como una necesidad importante, fue
evidente que existe desconocimiento de muchos de los procesos que se ejecutan en la
institucion educativa entre ellos estan los indicadores donde solo el departamento
ocupacional aplica el formulario For 2 el mismo que se presenta como un limitante
entre los muchos ya existentes para la ejecucién de sus labores, muchas de las
solicitudes que se hacen al departamento son de respaldo donde se destacan los
permisos, accidentes, discapacidad problemas familiares, clima laboral poco favorable
entre otros, con esto hace hincapié que el personal concuerda con el disefio de un
modelo de gestion para lograr una mayor coordinacion y colaboracion de todos los
empleados y a su vez pueda brindar la ayuda oportuna a los colaboradores que lo
requieran, del mismo modo deberia de existir un sistema de evaluacion continuo para
monitorear la efectividad de los procesos con la finalidad de realizar ajustes y mejoras
en funcidn de los resultados obtenidos y de las necesidades cambiantes de la institucion

y sus colaboradores.

Con todo lo mencionado se concluye que dentro de las IES existen muchas
falencias en el manejo de los procedimientos, sobre todo en el desconocimiento de
algunas actividades y funciones que se realizan para resolver los problemas, no
obstante, aplican procedimientos con estructuras poco elaboradas que a veces
confunden los roles que los colaboradores deben desempefiar. Por otra parte, estos
procesos empiricos se los han llevado durante varias décadas sin inconvenientes
mayores, pero de acuerdo con las entrevistas se encontr6 gran interés por el personal
del area de talento humano en implementar un modelo de gestion para el trabajador
social con el que esperan hacer cambios de mejoras a favor de la institucion educativa
que serdan de gran ayuda no solo en la actualidad sino también para futuras

generaciones.
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4.2 Recomendaciones

Elaborar e implementar un modelo de gestion para los procesos que realiza el
trabajador social en el area de talento humano, que se base en los referentes
conceptuales, tedricos, normativos y estratégicos que representen una plataforma para
tomar decisiones oportunas e implementar practicas adecuadas a favor de todos sus
miembros que colaboran en la institucion, por lo que se recomienda desarrollar un
modelo de gestion que integre estos componentes de manera coherente. Este modelo
deberia ser un marco que guie las actividades y decisiones, asegurando la conformidad

con la normativa y la aplicacion de enfoques basados en evidencia.

Analizar y fortalecer los sistemas y subsistemas que corresponden al area
administrativa dentro del departamento de talento humano, por lo que se hace
necesario reconocer los procesos para saber cuéles son los que se deben aplicar segin
los requerimientos y asi mejorar las practicas que se realizan en la actualidad, donde
se considere el conocimiento en el &mbito de las ciencias sociales como en las ciencias
administrativas, es recomendable que los profesionales en trabajo social en esta
institucion de educacion superior reciban formacién multidisciplinaria. Esto podria
lograrse a través de cursos y capacitaciones que aborden temas relevantes en ambas

areas, permitiendo asi una comprension holistica de su rol.

Evaluar exhaustivamente los requerimientos técnicos, operativos y
procedimentales que carece el departamento de talento humano, a su vez mejorar los
inconvenientes presentados, mediante la aplicacion de politicas mejores que logren el
cumplimiento de los objetivos, por lo que se sugiere la creacion de manuales y
procedimientos claros que describan detalladamente los pasos a seguir en diferentes
situaciones. Estos manuales pueden actuar como guias para el personal involucrado en
la gestion del trabajo social, asegurando una ejecucién uniforme y eficiente de las

actividades.

Se debe motivar a todos los trabajadores a tener mayor interés en aplicar
técnicas de participacién, recolectar datos, conocer las opiniones, discrepancias del

grupo para disuadirlas y que exista trabajo en equipo para que se puedan ejecutar las
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actividades de forma apropiada. Dado que la
implementacion de indicadores fue sefialada como una necesidad, se recomienda
establecer un conjunto de indicadores que permitan medir el desempefio y la eficacia
de los procesos de trabajo social en talento humano. Esto proporcionaria una base
cuantitativa para evaluar la efectividad de las intervenciones y permitiria realizar

ajustes en funcidn de los resultados obtenidos.

Incentivar al disefio de una cultura organizacional que soporte las funciones del
trabajador social, que incluye un clima laboral favorable para todos los integrantes de
la organizacion, por lo tanto, se deben mantener lazos de confianza y respeto, una
comunicacion abierta de tal manera que, resulte mas sencillo organizarse y resolver
los conflictos, asi también se recomienda promover una cultura de colaboracion y
comunicacion efectiva entre los diferentes departamentos involucrados en la gestion
del trabajo social. Esto podria lograrse a través de reuniones regulares, intercambio de
informacién y la implementacion de sistemas que faciliten la coordinacion de

actividades.

Para abordar las necesidades técnicas y financieras identificadas, se
recomienda una inversion adecuada en recursos que permitan una ejecucion eficiente
de las actividades de trabajo social. Esto podria incluir la adquisiciéon de herramientas
y tecnologias necesarias para el seguimiento y la gestion de los procesos. En conjunto,
estas recomendaciones buscan fortalecer la gestion del trabajo social en talento
humano en una institucién de educacion superior, que garantice un enfoque integral,

eficaz y centrado en las necesidades de los colaboradores y la organizacion.
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AnNexos

Nombre del entrevistado: Juan Luis hidalgo Solérzano
Edad: 34

Tiempo de trabajo en la IES:

Cargo: Jefe de seguridad y salud ocupacional (encargado)

Objetivo: Examinar los sistemas y subsistemas que se desarrollan en torno a la
gestion de trabajo social en talento humano en el &rea administrativa en una

institucion de educacion superior.

Desde su punto de vista. ¢Cuéles son los sistemas o procesos de talento humano que
interacttian con el area de trabajo social en la institucion?

Los procesos que interviene el profesional son varios de ellos se desprende las visitas
domiciliarias, informes sociales y reportes de necesidades de los colaboradores
administrativos (JSSO-01).

Para usted. ¢Cuales son los subprocesos o subsistemas de talento humano que
interacttan con el area de trabajo social en la institucion?

Los mas frecuentes que se presentan en esta area es el reporte de accidentes laborales,
manejo de matrices mensuales de jubilados activos y pasivos, solicites para reportes
de atenciones médicas, entrevias a personal administrativos, elaboracion de matriz de
vulnerabilidad, reporte de personas con discapacidad. (JSSO-01)

¢Cuéles son los sistemas o procesos que usted desarrolla con el area de trabajo social
en la institucion? Detalle:

Informes técnicos sociales de las necesidades del personal administrativo los cuales
son cuidadores de personas con discapacidad, reporte de accidentes laborales (caidas
graves, accidentes intenir); procesos de jubilacion, personal vulnerable, reporte de

matrices de personal de contrato y cédigo de trabajo(JSSO-01).

¢Cuales son las funciones mas importantes que usted realiza con el area de trabajo

social de la institucion? Detalle:
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El porte de accidentes laborales del personal administrativo, matriz de vulnerabilidad,
reporte de matriz de jubilados activos, informes sociales (JSSO-01).

¢Cuales son las actividades que usted desarrolla con el area de trabajo social en la
institucion? Detalle:

Reporte de visitas domiciliarias, anélisis de casos de faltas injustificadas del personal
administrativa, visita a casa de salud para analisis de permisos médicos, valoracion de

analisis para personal cuidador de personas con discapacidad. (JSSO-01)

¢Existe algln tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el area de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Al momento contamos con el reglamento organico de gestion organizacional por
proceso de la universidad de Guayaquil, donde se establece las actividades del cargo

de cada analista del area responsable(JSSO-01).

¢Considera que el uso de un modelo de gestion de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracion y coordinacién con las demas areas de talento humano?

Se deberia crear algun mecanismo adicional en el reglamento donde las jefaturas
realicen su peticién para que asi se cree una ruta de solicitudes ya que de esta manera
se mejora logra tener una mejor solucion a las peticiones establecidas por el area de
talento humano. (JSSO-01)

Objetivo: Comprender las necesidades técnicas-operativas-procedimentales de la
gestion de trabajo social en talento humano da respuesta al area administrativa

en una institucion de educacion superior

Desde su punto de vista. ;Cuéles son las necesidades organizacionales que su
departamento demanda al area de trabajo social? Detalle:

Que se incorporen mas profesionales en trabajo social para lograr cubrir las demandas
de solicitudes de la institucion, ademés de un espacio fisico acorde para entrevista con
el personal. (JSSO-01)
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9.

10.

11.

12.

13.

14.

¢ Cudles son los requerimientos técnicos que usted o su departamento, requiere del area
de trabajo social? Detalle:

Resolucién de peticiones por parte de talento humano para visitas domiciliarias,
reporte mensual de matriz de vulnerabilidad, reporte de jubilados, accidentes
laborales(JSSO-01).

¢Cudles son las actividades que usted o su departamento, requiere que se realicen por
el area de trabajo social? Detalle:

Entrevistas a personal administrativos para actualizacion de datos, recepcion de
solicitudes por parte de talento humano para visitas domiciliarias, informes técnicos
de permisos médicos, asesoria para jubilacién, ingreso de datos a matices del personal
administrativo. (JSSO-01)

¢Cudles son los procedimientos o actividades de trabajo que desarrolla usted o su
departamento, de forma conjunta, con el trabajo social en la institucion? Detalle:
Seguimiento a los casos asignados ya sea por las diferentes necesidades del personal
administrativo con referente a enfermedades laborales o accidentes de trabajo. (JSSO-
01)

¢Frente a que politicas internas o protocolos existentes de la institucion, usted debe
desarrollar actividades o funciones con el area de trabajo social?

Si, entre esas Notificacion de accidentes laborales

Seguimiento de casos en los que el trabajador padecio accidente o enfermedad laboral
(JSSO-01)

¢ Existe algun procedimiento o politica interna que usted considere deba ser actualizada
para coordinar sus funciones con el area de trabajo social?

El reglamento orgénico de gestion organizacional por proceso de la universidad de
Guayaquil, el formulario for 2 para la evaluacion de desempefio y el ROGOP. (JSSO-
01)

¢La institucion cuenta con algun tipo de indicador para los procesos de seguimiento y

evaluacion de la gestion de trabajo social?
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

El formulario for 2, ya que este es la asignacion de responsabilidades de cada servidor
publico. (JSSO-01)

¢Cree usted que las labores del area de trabajo social aportan al cumplimiento y logro
de los objetivos de la institucién educativa?

Si ya que este es el profesional encargado del estudio social y socioeconémico del
personal administrativo. (JSSO-01)

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el &rea de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Si en el reglamento organico de gestion organizacional de gestion organizacional por

proceso de la universidad de Guayaquil(JSSO-01)

¢Cree usted que existen limitantes dentro de los procesos del &rea de trabajo social que
no les permita cumplir a cabalidad sus funciones?
Si, como el espacio fisico equipado y adecuado ya que de esta manera podra cumple

con tiempos de cada requerimiento. (JSSO-01)

¢Desde su punto de vista, cudles son las necesidades mas apremiantes que obligan a
los colaboradores a requerir ayuda al area de recursos humanos?
Visitas domiciliarias, permisos médicos, informes sociales, accidentes laborales,

jubilacién por enfermedad catastrofica o por discapacidad. (JSSO-01)

¢Cree usted que los recursos técnicos y financieros que ofrece la institucién brinda
facilidades para la intervencién del trabajador social frente a las solicitudes de ayuda?
Si Es un tema controversial, pero siempre una mayor inversion y gestion responsable

otorgaran buenos resultados(JSSO-01).

¢Considera que el uso de un modelo de gestién de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracion y coordinacion con las demas areas de talento humano?

Si ya que de esta manera se logra obtener una mejor ruta para la solucion de
requerimientos(JSSO-01).
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Nombre del entrevistado: ISAAC IVAN NAVARRETE AGUILAR

Edad: 59

Tiempo de trabajo en la IES: 7 ANOS

Cargo: MEDICO DE JEFATURA DE SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL

Objetivo: Examinar los sistemas y subsistemas que se desarrollan en torno a la
gestion de trabajo social en talento humano en el area administrativa en una

institucion de educacion superior.

Desde su punto de vista. ¢Cuéles son los sistemas 0 procesos de talento humano que
interactGan con el area de trabajo social en la institucion?

Es tan importante Trabajo Social en la direccion de talento humano cuyo objetivo es
velar por los intereses de la institucion como del trabajador cumpliendo el compromiso
de ayudar al ser humanoejemplo accidente laboral necesidades(MSSO-02)

Para usted. ¢Cudles son los subprocesos o subsistemas de talento humano que
interacttan con el area de trabajo social en la institucion?

Gestionar el trabajo en condiciones para orientar y acompafar en el desempefio del

trabajador evaluando metas de esta poblacion de colaboradores. (MSSO-02)

¢Cudles son los sistemas o procesos que usted desarrolla con el area de trabajo social
en la institucion? Detalle:

Procesos y sistemas con trabajo social va desde visitas por accidentes laborales, faltas
continuas, problemas de relaciones humanas y sin ndmeros de problemas de la

institucién de gran tamafio (MSSO-02)

¢Cuales son las funciones mas importantes que usted realiza con el area de trabajo
social de la institucion? Detalle:
Evaluacién en: accidentes de trabajo, faltas continuas y visitas domiciliarias con

proposito de velar el interés del trabajador y la institucion(MSS0O-02)

¢Cuéles son las actividades que usted desarrolla con el area de trabajo social en la

institucién? Detalle:
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10.

a.- Prevenir conflictos laborales

b.-brindar atencion directa

c.-Promover insercion social

d.-Visitas a colaboradores en casa (MSSO-02)

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el area de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Existen reglas generales y procedimiento institucionales, desconozco de manual de

coordinacion de actividades con el area social cumpliendo funciones (MSSO-02)

¢Considera que el uso de un modelo de gestidon de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracion y coordinacién con las demas areas de talento humano?

El modelo de gestion ayudaria a la institucion con mayor eficacia y de resultados
adecuados(MSS0-02)

Objetivo: Comprender las necesidades técnicas-operativas-procedimentales de la
gestion de trabajo social en talento humano da respuesta al area administrativa

en una institucién de educacion superior

Desde su punto de vista. ¢Cuales son las necesidades organizacionales que su
departamento demanda al area de trabajo social? Detalle:

Se necesita el organigrama por tener un procedimiento adecuados en institucion muy
grande(MSS0-02)

¢Cuales son los requerimientos técnicos que usted o su departamento, requiere del area
de trabajo social? Detalle:
Los principales requerimientos técnicos de apoyo institucional para proyecto de indole

social para personas individual o grupos sociales (MSSO-02)

¢Cuales son las actividades que usted o su departamento, requiere que se realicen por
el area de trabajo social? Detalle:

Socializacién de actividades necesareas(MSSO-02)
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

¢Cudles son los procedimientos o actividades de trabajo que desarrolla usted o su
departamento, de forma conjunta, con el trabajo social en la institucién? Detalle:

En conjunto visitas domiciliaria, por accidentes laborales y charlas(MSSO-02)

¢Frente a que politicas internas o protocolos existentes de la institucion, usted debe
desarrollar actividades o funciones con el area de trabajo social?

Politicas generales o lo determina por jefe inmediato(MSSO-02)

¢Existe algun procedimiento o politica interna que usted considere deba ser actualizada
para coordinar sus funciones con el area de trabajo social?

Poco se necesita de mucha teoria lo importante es actualizar lo que hay y darle uso
(MSS0-02)

¢La institucion cuenta con algun tipo de indicador para los procesos de seguimiento y
evaluacion de la gestion de trabajo social?

Lo ignoro solo se que es general y por orden superior(MSSO-02)

¢Cree usted que las labores del area de trabajo social aportan al cumplimiento y logro
de los objetivos de la institucion educativa?

Si se da el cumplimiento a objetivos y logro en atribuciones generales(MSSO-02)

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el area de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Lo ignoro cumplo con disposiciones superiores en mi forma de trabajar(MSSO-02)

¢ Cree usted que existen limitantes dentro de los procesos del area de trabajo social que
no les permita cumplir a cabalidad sus funciones?

Lo ignoro solo me limito a procesos del area de trabajo social con guia de autoridades
superiores(MSS0-02)
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18.

19.

20.

¢Desde su punto de vista, cuales son las necesidades mas apremiantes que obligan a
los colaboradores a requerir ayuda al area de recursos humanos?

No me permito en dar esa opinion ya que no tengo estadisticas generales en poblacion
por nimero de personas con cuanto debe contar de trabajadoras (es) sociales(MSSO-
02)

¢Cree usted que los recursos técnicos y financieros que ofrece la institucion brinda
facilidades para la intervencion del trabajador social frente a las solicitudes de ayuda?
No conozco, pero veo que si llega a cumplir con las necesidades requerida de nuestra
institucion (MSS0-02)

¢Considera que el uso de un modelo de gestion de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracion y coordinacién con las demas areas de talento humano?
Considero lo que sumar es cosas buenas, ayuda con tal que no entorpezca el

desenvolvimiento de la ayuda a la institucion(MSSO-02)
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Nombre del entrevistado: Danixa Lourdes Leon Vergara
Edad: 29
Tiempo de trabajo en la IES: 2 afios 1 mes

Cargo: Analista de seguridad y salud ocupacional

Objetivo: Examinar los sistemas y subsistemas que se desarrollan en torno a la
gestion de trabajo social en talento humano en el area administrativa en una

institucion de educacion superior.

Desde su punto de vista. ¢Cudles son los sistemas 0 procesos de talento humano que
interactGan con el area de trabajo social en la institucion?

Seguimiento de casos de accidentes laborales y enfermedades laborales.

Visitas domiciliarias en casos que ameriten como personal con discapacidades o
vulnerables que padezcan limitaciones fisicas para el desarrollo de actividades.
Actualizacion de trabajadores Vulnerables(ASO1-03)

Para usted. ¢Cuales son los subprocesos o subsistemas de talento humano que

interacttan con el area de trabajo social en la institucion?

Seguimiento de casos de accidentes laborales y enfermedades laborales.

Visitas domiciliarias en casos que ameriten como personal con discapacidades o
vulnerables que padezcan limitaciones fisicas para el desarrollo de actividades.
Actualizacién de trabajadores Vulnerables (ASO1-03)

¢ Cuéles son los sistemas o procesos que usted desarrolla con el area de trabajo social

en la institucion? Detalle:

Notificacion de accidentes laborales
Seguimiento de casos en los que el trabajador padecié accidente o enfermedad
laboral(ASO1-03)

¢Cuales son las funciones mas importantes que usted realiza con el area de trabajo

social de la institucion? Detalle:
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Notificacion de accidentes laborales
Seguimiento de casos en los que el trabajador padecio accidente o enfermedad laboral
(ASO1-03)

¢Cuales son las actividades que usted desarrolla con el area de trabajo social en la
institucion? Detalle:

Notificacion de accidentes laborales

Seguimiento de casos en los que el trabajador padecio accidente o enfermedad laboral
(ASO1-03)

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el area de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Desconozco(ASO1-03)

¢Considera que el uso de un modelo de gestiéon de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracion y coordinacién con las demas areas de talento humano?

Claro que si, el mismo seria de gran ayuda para seguir un flujo de desarrollo de
actividades. (ASO1-03)

Objetivo: Comprender las necesidades técnicas-operativas-procedimentales de la
gestion de trabajo social en talento humano da respuesta al area administrativa

en una institucién de educacion superior

Desde su punto de vista. ¢(Cuéles son las necesidades organizacionales que su
departamento demanda al area de trabajo social? Detalle:

Espacio fisico

Privacidad

Buen ambiente laboral (SM04, 2022)

¢ Cuéles son los requerimientos técnicos que usted o su departamento, requiere del area

de trabajo social? Detalle:
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Espacio fisico equipado y adecuado para entrevistas(ASO1-03)

¢Cuales son las actividades que usted o su departamento, requiere que se realicen por
el area de trabajo social? Detalle:

Seguimiento de casos de accidentes laborales y enfermedades laborales.

Visitas domiciliarias en casos que ameriten como personal con discapacidades o
vulnerables que padezcan limitaciones fisicas para el desarrollo de actividades.
Actualizacion de trabajadores Vulnerables(ASO1-03)

¢Cudles son los procedimientos o actividades de trabajo que desarrolla usted o su
departamento, de forma conjunta, con el trabajo social en la institucién? Detalle:
Notificacion de accidentes laborales

Seguimiento de casos en los que el trabajador padecié accidente o enfermedad
laboral(ASO1-03)

¢Frente a que politicas internas o protocolos existentes de la institucion, usted debe
desarrollar actividades o funciones con el area de trabajo social?

Si, entre esas Notificacion de accidentes laborales

Seguimiento de casos en los que el trabajador padecié accidente o enfermedad
laboral(ASO1-03)

¢Existe algun procedimiento o politica interna que usted considere deba ser actualizada
para coordinar sus funciones con el area de trabajo social?
Si, la ROGOP(ASO1-03)

¢La institucion cuenta con algun tipo de indicador para los procesos de seguimiento y
evaluacion de la gestion de trabajo social?

Desconozco(ASO1-03)

¢Cree usted que las labores del area de trabajo social aportan al cumplimiento y logro
de los objetivos de la institucion educativa?

Por supuesto(ASO1-03)
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16.

17.

18.

19.

20.

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el &rea de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Desconozco(ASO1-03)

¢ Cree usted que existen limitantes dentro de los procesos del &rea de trabajo social que
no les permita cumplir a cabalidad sus funciones?

Si, como el espacio fisico equipado y adecuado. (ASO1-03)

¢Desde su punto de vista, cuales son las necesidades mas apremiantes que obligan a
los colaboradores a requerir ayuda al area de recursos humanos?

Accidentes laborales, jubilacion por discapacidad o enfermedad catastréfica. (ASO1-
03)

¢Cree usted que los recursos técnicos y financieros que ofrece la institucién brinda
facilidades para la intervencién del trabajador social frente a las solicitudes de ayuda?
Es un tema controversial, pero siempre una mayor inversion y gestion responsable

otorgaran buenos resultados. (ASO1-03)
¢Considera que el uso de un modelo de gestidn de trabajo social podria lograr una

mayor colaboracién y coordinacion con las demas areas de talento humano?
Claro que si. (SM04, 2022)
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Nombre del entrevistado: Arelis Anabell Angulo antepara
Edad: 28
Tiempo de trabajo en la IES: 2 afios

Cargo: asistente

Objetivo: Examinar los sistemas y subsistemas que se desarrollan en torno a la
gestion de trabajo social en talento humano en el area administrativa en una

institucion de educacion superior.

Desde su punto de vista. ¢Cudles son los sistemas 0 procesos de talento humano que
interactGan con el area de trabajo social en la institucion?

Seguimiento de casos de accidentes laborales, Visitas domiciliarias en casos que
ameriten como personal con discapacidades o vulnerables. Actualizacion de
trabajadores Vulnerables (ASO2-04)

Para usted. ¢Cudles son los subprocesos o0 subsistemas de talento humano que
interactGan con el area de trabajo social en la institucion?

Realizar el seguimiento a los casos de accidentes laborales y enfermedades laborales.
Programacién de Visitas domiciliarias en casos que ameriten como personal con
discapacidades o vulnerables, reporte de matrices del grupo vulnerable y asesorias en
general al tema laboral. (ASO2-04)

¢Cudles son los sistemas o procesos que usted desarrolla con el &rea de trabajo social
en la institucion? Detalle:

Solicites para informe técnicos sociales de las necesidades del personal administrativo
los cuales son cuidadores de personas con discapacidad, notificacion de accidentes
laborales (caidas graves, accidentes intenir); procesos de jubilacion, personal

vulnerable, reporte de matrices de personal de contrato y codigo de trabajo(ASO2-04).

¢Cuales son las funciones mas importantes que usted realiza con el area de trabajo
social de la institucion? Detalle:

Notificacion de accidentes laborales, seguimiento de casos en los que el trabajador
padecié accidente o enfermedad laboral, verificacion de datos de jubilados en
plataformas del estado. (ASO2-04)
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¢Cuales son las actividades que usted desarrolla con el area de trabajo social en la
institucion? Detalle:

Reporte de accidentes laborales en plataforma de IESS, remitir informe social de
visitas domiciliarias al coordinados del area, verificacion de activos fijos en matriz de

jubilados, seguimiento de casos para entrevista al personal administrativo(ASO2-04)

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el area de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Reglamento orgénico de gestion organizacional por proceso de la universidad de
Guayaquil. (ASO2-04)

¢Considera que el uso de un modelo de gestion de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracion y coordinacién con las demas areas de talento humano?

Claro que si, el mismo seria de gran ayuda para seguir un flujo de desarrollo de
actividades. (ASO2-04)

Objetivo: Comprender las necesidades técnicas-operativas-procedimentales de la
gestion de trabajo social en talento humano da respuesta al area administrativa

en una institucién de educacion superior

Desde su punto de vista. ¢Cuales son las necesidades organizacionales que su
departamento demanda al area de trabajo social? Detalle:

Visitas a trabajadores en domicilio acompafiamiento a trabajadores con problemas de
salud. (ASO2-04)

¢Cuales son los requerimientos técnicos que usted o su departamento, requiere del area
de trabajo social? Detalle:

Los principales requerimientos técnicos de apoyo institucional para proyecto de indole
social para personas individual o grupos, espacio fisico equipado y adecuado para
entrevistas. (ASO2-04)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢Cudles son las actividades que usted o su departamento, requiere que se realicen por
el &rea de trabajo social? Detalle:

Entrevistas a personal administrativos para actualizacion de datos, recepcion de
solicitudes por parte de talento humano para visitas domiciliarias, informes técnicos
de permisos médicos, asesoria para jubilacion, ingreso de datos a matices del personal
administrativo. (AS0O2-04)

¢Cuales son los procedimientos o actividades de trabajo que desarrolla usted o su
departamento, de forma conjunta, con el trabajo social en la institucion? Detalle:
Notificacion de accidentes laborales, seguimiento de casos en los que el trabajador

padecio accidente o enfermedad laboral. (ASO2-04)

¢Frente a que politicas internas o protocolos existentes de la institucion, usted debe
desarrollar actividades o funciones con el area de trabajo social?
Si, entre esas Notificacion de accidentes laborales, seguimiento de casos en los que el

trabajador padecié accidente o enfermedad laboral. (ASO2-04)

¢Existe algun procedimiento o politica interna que usted considere deba ser actualizada
para coordinar sus funciones con el area de trabajo social?

El reglamento organico de gestion organizacional por proceso de la universidad de
Guayaquil, el formulario for 2 para la evaluacion de desempefio y el ROGOP. (ASO2-
04)

¢La institucion cuenta con algun tipo de indicador para los procesos de seguimiento y
evaluacion de la gestion de trabajo social?

El formulario for 2, ya que este es la asignacion de responsabilidades de cada servidor
publico. (ASO2-04)

¢Cree usted que las labores del area de trabajo social aportan al cumplimiento y logro

de los objetivos de la institucion educativa?
Por supuesto. (ASO2-04)
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16.

17.

18.

19.

20.

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el &rea de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Si en el reglamento organico de gestion organizacional de gestion organizacional por

proceso de la universidad de Guayaquil. (ASO2-04)

¢Cree usted que existen limitantes dentro de los procesos del area de trabajo social que
no les permita cumplir a cabalidad sus funciones?

Si, como el espacio fisico equipado y adecuado. (ASO2-04)

¢Desde su punto de vista, cudles son las necesidades mas apremiantes que obligan a
los colaboradores a requerir ayuda al area de recursos humanos?

Accidentes laborales, jubilacion por discapacidad o enfermedad catastrofica. (ASO2-
04)

¢Cree usted que los recursos técnicos y financieros que ofrece la institucion brinda
facilidades para la intervencion del trabajador social frente a las solicitudes de ayuda?
Se deberia mejorar los mecanismos de trabajo para de esta manera los requerimientos
estén encaminado al bienestar tanto del profesional como el personal administrativo,

para otorgar buenos resultados. (ASO2-04)
¢Considera que el uso de un modelo de gestion de trabajo social podria lograr una

mayor colaboracién y coordinacion con las demas areas de talento humano?
Claro que si. (ASO2-04)
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Nombre del entrevistado: TOMAS PENAFIEL LOOR
Edad: 31

Tiempo de trabajo en la IES: 1 ANOS

Cargo: JEFE DE RECURSOS HUMANOS

Objetivo: Examinar los sistemas y subsistemas que se desarrollan en torno a la
gestion de trabajo social en talento humano en el area administrativa en una

institucion de educacion superior.

Desde su punto de vista. ¢Cudles son los sistemas 0 procesos de talento humano que
interactGan con el area de trabajo social en la institucion?

Seleccion; capacitacion y desarrollo; remuneraciones; planificacion; comportamiento
organizacional; evaluacion del desempefio; andlisis, clasificacion y descripcion de

cargos; normas Yy relaciones laborales. (RH-05)

Para usted. ¢Cudles son los subprocesos o0 subsistemas de talento humano que
interacttan con el area de trabajo social en la institucion?

Dentro de los subprocesos de talento humano tenemos la interaccion interpersonal
entre colaboradores, inducciones y actividades de mejoramiento en un ambiente

laboral sano y productivo. RH-05)

¢Cudles son los sistemas o procesos que usted desarrolla con el area de trabajo social
en la institucién? Detalle:

Control de todos los procesos mencionados en el area de talento humano. (RH-05)

¢Cuales son las funciones mas importantes que usted realiza con el area de trabajo
social de la institucion? Detalle:

Presentar, coordinar, organizar y ejecutar programas de seleccion, promocion y
bienestar social del equipo de trabajo.

Potenciar las capacidades y la facultad de autodeterminacion de usuarios y colectivos.
Ademas, implementar las politicas sociales que favorecen la creacion y el reajuste de
servicios y recursos adecuados para la cobertura de necesidades de los colaboradores.
(RH-05)
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¢Cuales son las actividades que usted desarrolla con el area de trabajo social en la
institucion? Detalle:

a.- Prevenir conflictos laborales

b.- Elaborar un plan de accion que tenga objetivos concretos

c.-Elaborar planes de programas de salud ocupacional para los miembros de la
empresa.

d.- Desarrollar y mantener actualizado un manual de trabajo de acuerdo con el perfil
de la organizacién. (RH-05)

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el &rea de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

Existen reglas generales y procedimiento institucionales. (RH-05)

¢Considera que el uso de un modelo de gestion de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracion y coordinacién con las demas areas de talento humano?
Estoy de acuerdo que si existe un modelo de gestion va hacer un aporte para el

mejoramiento de los procesos para alcanzar excelentes resultados. (RH-05)

Objetivo: Comprender las necesidades técnicas-operativas-procedimentales de la
gestion de trabajo social en talento humano da respuesta al area administrativa

en una institucién de educacion superior

Desde su punto de vista. ¢(Cuéles son las necesidades organizacionales que su
departamento demanda al area de trabajo social? Detalle:

Se necesita integracion social, autonomia personal y social en la institucién. (RH-05)

¢Cuales son los requerimientos técnicos que usted o su departamento, requiere del area
de trabajo social? Detalle:
Definida la necesidad, el concepto se refuerza aludiendo a las caracteristicas de las

necesidades humanas. (RH-05)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Cudles son las actividades que usted o su departamento, requiere que se realicen por
el area de trabajo social? Detalle:

Intervencion con el personal en general. (RH-05)

¢Cudles son los procedimientos o actividades de trabajo que desarrolla usted o su
departamento, de forma conjunta, con el trabajo social en la institucién? Detalle:
Actividades en general para el personal, capacitacion y formacion, por accidentes
laborales y charlas(RH-05)

¢Frente a que politicas internas o protocolos existentes de la institucion, usted debe
desarrollar actividades o funciones con el area de trabajo social?

Por medio de un reglamento interno, manual de funciones y designaciones por parte
del jefe inmediato. (RH-05)

¢ Existe algun procedimiento o politica interna que usted considere deba ser actualizada
para coordinar sus funciones con el area de trabajo social?

Si existe y esta actualizada, falta poner en préctica en el dia a dia. (RH-05)

¢La institucion cuenta con algun tipo de indicador para los procesos de seguimiento y
evaluacion de la gestion de trabajo social?
No cuenta al momento con esa informacion. (RH-05)

¢Cree usted que las labores del area de trabajo social aportan al cumplimiento y logro
de los objetivos de la institucion educativa?

Si es fundamental para el logro de los objetivos dentro de la institucion. (RH-05)

¢Existe algun tipo de manual, normas, reglas o procedimientos donde se sefiale que
usted debe coordinar actividades con el area de trabajo social para el cumplimiento de
sus funciones?

No existe. (RH-05)
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17.

18.

19.

20.

¢Cree usted que existen limitantes dentro de los procesos del &rea de trabajo social que
no les permita cumplir a cabalidad sus funciones?

No existen limitantes. (RH-05)

¢Desde su punto de vista, cudles son las necesidades mas apremiantes que obligan a
los colaboradores a requerir ayuda al area de recursos humanos?

Por falta de acercamiento, en referir sus necesidades los colaboradores a las personas
adecuadas. (RH-05)

¢Cree usted que los recursos técnicos y financieros que ofrece la institucion brinda
facilidades para la intervencion del trabajador social frente a las solicitudes de ayuda?
Si cumple, pero falta mejorar e implementar cosas mejores para nuestro entorno
laboral. (RH-05)

¢Considera que el uso de un modelo de gestion de trabajo social podria lograr una
mayor colaboracién y coordinacion con las demas areas de talento humano?
Considero que, si ayudaria de una manera extraordinaria, porque tendriamos un fin en

comun guiados para un resultado adecuado para la institucion. (RH-05)
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Nombre del entrevistado: Lorena Acosta

Edad: 56

Tiempo de trabajo en la UG.:1afio

Cargo: Trabajadora Social

Objetivo: Identificar los referentes tedricos, conceptuales, normativos y estratégicos
que se deben considerar en una propuesta de modelo de gestion de trabajo social en
una institucion de educacion superior.

1. ¢Que teorias o enfoques formativos-académicos considera relevante para la gestion
de trabajo social en el area de talento humano de una institucion de educacion
superior? Explique por qué:

Como especialista que somos, primero debe ser el enfoque social, porque nos permite
diagnosticar los hechos a partir de las interrelaciones entre el individuo su ndcleo
familiar y entorno social,

Enfoque cualitativo. - Nos basamos en las diferentes metodologias de investigacion
para comprender las experiencias de vida del usuario a intervenir.

Enfoque cuantitativo. - nos ayuda a la recoleccién de datos con posible hipétesis
creadas para un analisis final luego del estudio de caso.

Recalco los més usuales en el &mbito de accion del trabajador social, ya que, existen

muchos enfoques de intervencion(TS-06).

2.- ¢Bajo qué normativas legales a nivel nacional se ampara una institucion de
educacion

superior cuando existen inconvenientes en el entorno laboral de sus trabajadores?
Subrayo con las normas legales con la que se trabaja en nuestro campo de accion.
-Ley Organica del Servicio Publico

-Ley Organica de Educacion Superior

-Cddigo de Trabajo

-Reglamentos Internos de la Institucion. (TS-06)
3.- ¢Que tipo de planificacion usted realiza para alcanzar las metas y objetivos de la

institucion de educacion superior?

Ajustarse a los programas y procesos con fechas establecidas de la Jefatura a la cual

121



pertenezco, previamente realizados segun necesidad Institucional a inicios de afo.
(TS-06)

4.- ¢Cudles son los procesos o procedimientos de trabajo que usted lleva a cabo en la
actualidad en su area de trabajo? Detalle:

-Visitas domiciliarias

-Entrevista social

-Informes sociales

-Acompafiamiento de casos

-Reporte de accidentes laborales

-Informe ampliatorio del suceso

-Actualizacion, Verificacion, Depuracion y Actualizacion del Estado Civil de los

Pensionistas en la pagina de dato seguro(TS-06).

5 ¢Los procesos o procedimientos de trabajo que usted desarrolla se adecuan a las
necesidades y objetivos de la institucion?

Considero que si, por que se trabaja de forma planificada y coordinada en base a las
politicas y procedimiento establecidos por la DTH desarrollando soluciones

apropiadas en cada caso. (TS-06)

6. ¢Cuales son las funciones mas importantes que usted realiza con el area de
trabajo social de la institucion?

Creo que mas gue funciones, seria las habilidades en su quehacer profesional:
La organizacion

La comunicacion asertiva

El saber escuchar

La empatia

Trabajar mucho con la resiliencia con el usuario. Etc. (TS-06)

7- ¢Cree usted que un modelo de gestion de trabajo social contribuiria eficazmente a
los
procesos que ejecutan en el area de talento humano? Explique por qué:

Definitivamente que si, ya que es una herramienta que favorece las estrategias de
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mejora continua de los procesos, beneficiando tanto a trabajadores como a la
Institucion por que ayuda a identificar los componentes necesarios para el logro de
un producto final. (TS-06)
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