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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion corresponde al estudio de la gestion de talento
humano, entendiéndose como aquel proceso de seleccion y retencion de los
empleados, lo que implica una combinacién de procesos de RRHH a lo largo del ciclo
de vida del empleado. Abarca la planificacion de la plantilla, el compromiso de los
empleados, el aprendizaje y el desarrollo, la gestion del rendimiento, la contratacion,
la incorporacién, la sucesion y la retencion, a fin de conocer su efecto en el
desempefio laboral de los profesionales de salud. Por tanto, el objetivo es determinar
los efectos de las dimensiones de la Gestion de Talento Humano (GTH), en el
desempefio laboral (DL), para desarrollar estrategias que permitan mejorar el
desempefio de los profesionales de salud del distrito 09D20 del Cantén Salitre, por
ende, el trabajo se sustenta en un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo y
correlacional, tipo de razonamiento deductivo, de disefio no experimental, con una
muestra de 121 profesionales, a quienes se evalué por medio de un cuestionario
propuesto. Donde se conoci6 los estudios poseen una relacion estadisticamente
significativa de p<0,000 entre las variables gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Se concluye que las variables del estudio estan relacionadas y que
la dimensidn de la variable desempefio laboral con la que mayor relacion tienen las

dimensiones de la variable gestion de talento humano es con “Eficiencia”.

Palabras claves: gestion del talento humano, desempefio laboral, profesionales de

salud.
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ABSTRACT

The present research work corresponds to the study of human talent management,
understood as that process of selection and retention of employees, which implies a
combination of HR processes throughout the employee's life cycle. It covers
workforce planning, employee engagement, learning and development, performance
management, recruiting, onboarding, succession and retention, and in order to
understand its effect on job performance of professionals in Health. Therefore, the
objective is to determine the effects of the dimensions of Human Talent Management
(GTH), on job performance (DL), to develop strategies that improve the performance
of health professionals in the district 09D20 of the Canton Salitre, therefore , the
work is based on a quantitative approach of descriptive and correlational scope, type
of deductive reasoning, non-experimental design, with a sample of 121 professionals,
who are evaluated by means of a proposed questionnaire. Where it was known that
the studies have a statistically significant relationship of p <0.000 between the
variables human talent management and job performance. It is concluded that the
study variables are related and that the dimension of the work performance variable
with which the dimensions of the human talent management variable have the

greatest relationship is with "Efficiency".

Key words: human talent management, job performance, health professionals.



Introduccion

La gestion del talento humano tiene como finalidad mejorar las relaciones
personales y para ello las empresas establecen estrategias que contribuyen a mejorar
el rendimiento del personal. Bajo este contexto, los estudios e investigaciones son un
referente de la relevancia que tiene implementar dos variables.

Pero no solo esta tematica ha sido tratada a nivel regional, sino también en
Ecuador y en vista de la relevancia de la tematica en el 2020 se gesto el estudio en la
Universidad Técnica de Babahoyo que fue realizado por Jennifer Talia Santos
Contreras quien propone gestion de recursos humanos y su incidencia en el
rendimiento de los empleados en los Almacenes Aguirre en el canton Babahoyo en el
afio 2016, en el estudio se destaca que la gestion de recursos humanos tiene un efecto
positivo ya que influye en el rendimiento de los trabajadores, al mantener procesos de
gestion que aporten a la sinergia de la empresa es posible que el nivel del clima
laboral se incremente, estos cambios que satisfacen a los empleados y aportan a una
mayor colaboracidn y enfoque de trabajo. Asi pues, el buen desempefio aporta
significativamente y de cierta forma garantiza que existen nuevas captaciones de
clientes y mayores utilidades.

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar los efectos
de las dimensiones de la Gestion de Talento Humano (GTH), en el desempefio laboral
(DL), para desarrollar estrategias que permitan mejorar el desempefio de los
profesionales de salud del distrito 09D20 del Cantdn Salitre, por tal se plantea una
propuesta orientada a talleres de capacitacion para aportar al dinamismo interno y al
logro de una mayor rentabilidad. Estas condicionantes se enlazaran a la comprension
del rol que desempefia la empresa y el rendimiento de sus empleados. Esta decision
de establecer talleres se genera al evidenciar que no existe el conocimiento de la
gestion de recursos humanos, situacion que afecta a los intereses de la empresa y no
se obtiene una respuesta oportuna de quienes trabajan en la empresa. La propuesta
esta orientada a mejorar el rendimiento laboral y a dar a conocer la relevancia de la

gestion de recursos humanos.



La gestion de talento humano (GTH) y la relacion con el desempefio laboral
(DL), tienen una gran incidencia en la administracion del personal. Esta gestion
permite entre otros aspectos mejorar el servicio al cliente, asi como la calidad de los
productos o servicios ofertados por la empresa, es por ello por lo que existe una
relacion directa entre las variables que se relacionanala GTH y el DL de los
profesionales de la salud. Aseveraciones que concuerdan con Ostroff y Bowen (2000)
propusieron un modelo teérico multinivel en el que se relaciona el sistema de
recursos humanos con el desempefio de la organizacién, demostrandose que las
actitudes influencian en el desempefio de forma individual.

Esta relacion puede establecerse en diferentes tipos de empresas y
organizaciones, entre ellas los servicios de salud, sin embargo, pocas entidades a
nivel local en Ecuador han realizado investigaciones que permitan por una parte
entender sus variables administrativas, el desempefio del personal de salud y menos
aun relacionarlas, es por ello la importancia que tiene el presente estudio, que ademas
de realizar un diagndstico de estos dos aspectos fundamentales, pueda relacionarlos y
determinar la relacion existente. Para ello es necesario incluir varias organizaciones
del sector que permitan validar esta relacion y entender de mejor manera el sector.
Adicionalmente, la motivacion para la elaboracidn del presente estudio es poder
incidir en el desempefio laboral de los profesionales de salud con un estudio mas
centrado en la gestion de talento humano para poder generar la réplica en areas y/o
procesos similares.

Para la presente investigacion se describen los siguientes capitulos:

En el primer capitulo, se presenta el marco tedrico de la investigacion, en el
cual se sustentan las variables de estudio y se establecen tanto los conceptos como los
enfoques de los diferentes autores; estudios que respalden lo que se busca demostrar.

En el segundo capitulo, se describe el marco referencial y legal del cual se
enuncia investigaciones previas, asi como aspectos de jurisprudencia o normas
legales aplicadas en la presente investigacion.

En el tercer capitulo, se presenta el enfoque de estudio, disefio metodolégico,
las variables del estudio. En esta seccion se determinan las herramientas que permitan

sustentar de una manera confiable y verificable los datos que permitiran realizar la



investigacion. Una vez aplicada la metodologia seleccionada se levantan y analizan
los datos de la investigacion; con ello se comprueban las hipotesis planteadas.

En el cuarto y Gltimo capitulo, se presenta la propuesta que consiste en la
motivacion y la implicacién de los empleados en los objetivos de la organizacion.
Finalmente, se constituyen las conclusiones de la investigacion, con lo cual sera
posible establecer el efecto de la GTH en el DL, para una mejora del desempefio
laboral de los servidores del primer y segundo nivel de atencion del Distrito 09D20.
del Canton Salitre.

Antecedentes

En Lima en el 2018 los estudiantes Ruth Rojas y Stefany Rosario propusieron
realizar la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus, en el estudio se logro
determinar que existe una relacion con estas dos variables y que tienen incidencia en
la organizacion y es por esta razon que es imprescindible que se tomen en
consideracion técnicas, habilidades y destrezas para que exista un desempefio laboral
que aporten para que una organizacion sea competitiva. Este estudio fue de gran
utilidad para dar a conocer mediante la estadistica que existe relacion entre las dos
variables, en las que se destaca la importancia que tiene la gestion y el desempefio
laboral dentro de las organizaciones cuando se focalizan acciones para promover
cambios en la estructura. Este estudio fue aplicado a 50 colaboradores quienes dieron
a conocer su percepcion y enfoque de la situacion de la empresa, para la validacion
del instrumento se tomd la consideracion de expertos (Rojas y Rosario, 2018).

En la presente investigacion se desarrollé en base al analisis de diferentes
proyectos relacionadas a la gestion del talento humano y el desempefio laboral, los
mismos que contribuyen con informacion adecuada para la ejecucion del trabajo, a
continuacién, se detallan los antecedentes internacionales y nacionales.

En el estudio “Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazo6n de Jesus — Lima, enero
2018”, elaborado por Rojas y Vilchez (2018) quienes plantearon como objetivo
general determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus. En este sentido,



el proceso investigativo se basa en un estudio de enfoque cuantitativo, tipo de
investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel correlacional, donde las
autoras llegan a la conclusion que en funcion de los objetivos especificos trazadas el
estudio posee una relacién estadisticamente significativa de p=0,000 entre las
variables gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
unidad de salud, asimismo sefialan que existe una relacion de p=0,007 entre gestion
del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores,
y finalmente es p=0,007 estadisticamente significativo la gestion del talento humano
y el trabajo en equipo del desempefio laboral de los trabajadores.

Por otro lado, en el repositorio de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, se
hallo el estudio de Rodriguez (2017) titulado “Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 20167, el autor
plantea como objetivo determinar de qué manera la gestion del talento humano
influye en el desemperio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016.
Para su respectivo desarrollo se utilizé la metodologia de tipo no experimental
transversal, de alcance es explicativo, donde concluye que en virtud del nivel de
influencia de la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de la
red de salud, el resultado es altamente significativa debido a que se determin6 que los
componentes que afectan el desemperio laboral estan afines a las aptitudes laborales y
el clima laboral, entre los més usuales de esta unidad de salud son: el ambiente de
trabajo, las relaciones interpersonales, la tecnologia adecuada, las aptitudes y
actitudes.

De igual modo, se ha considerado el trabajo investigativo “La gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de la empresa master con
G.S. E.LLR.L.- Juliaca periodo 2017” en el repositorio de la Universidad Nacional de
Altiplano, quien planea como objetivo de la investigacion determinar el nivel de
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores del establecimiento. La metodologia del proceso investigativo fue de
alcance descriptivo basado en un disefio correlacional, entre los resultados hallados
fue estadisticamente significativo (p. 05), donde el autor llega a la conclusion que no

existe ningun tipo de relacion entre estas variables inmersas en el estudio.



Para el apartado de los antecedentes nacionales, se ha tomado en cuenta la
investigacion “Evaluacion del desempefo laboral en relacion a la calidad de los
servicios en el hospital Oswaldo Jervis Alarcon Salitre, 20167, desarrollado por
Casierra (2016) de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, quien plantea
como fin primordial de la investigacion evaluar el desempefio laboral del personal de
enfermeria en relacion a la calidad de los servicios con propdésito de presentar un plan
de mejoras en el hospital, en cuanto a la metodologia que se utiliz6 fue de alcance
descriptivo de tipo correlacional y método analitico, de esta forma, el autor concluye
que logro identificar la relacién entre los factores de desempefio laboral y la calidad,
mediante el anlisis estadistico de las dimensiones que se correlacionaron fueron
nivel de conocimiento sobre la descripcién del cargo, desempefio en la funcion,
conocimiento, proactividad e innovacion, relaciones interpersonales y productividad.

Finalmente, se encontrd en el repositorio de la Universidad Técnica de
Ambato, el tema de estudio de postgrado “Gestion por competencias del talento
humano y la calidad de servicio en el departamento de enfermeria del hospital basico
Pillaro”, perteneciente a Reinoso (2019), quien plantea como objetivo general
proponer un modelo de Gestion por competencias del talento humano en el
departamento de enfermeria del Hospital Basico Pillaro, para ello trabajo con la
metodologia de alcance descriptivo y correlacional, donde uso los indicadores de
calidad del servicio, disefio, competencias, desempefio, aspectos que permitio
conocer la realidad actual de la gestién del talento humano en el departamento de
enfermeria, el cual tiene limitaciones como es la ausencia de herramientas de gestion

que ayude a satisfacer las necesidades de la demanda tanto internos como externos.

Planteamiento del Problema

En la administracion moderna se establece como uno de los pardmetros mas
relevantes el hecho de que las variables administrativas como son la seleccidn, la
induccion, la capacitacion y otras como el liderazgo, la motivacion y en general la
GTH, es uno de los elementos clave para su desempefio (Latorre, Ramos y Gracia,
2011), lo cual incide directamente el cumplimiento de metas empresariales, calidad
de servicio y atencion. Es por ello la importancia de analizar esta correlacion entre las

variables de GTH en el DL del personal de salud. En este contexto concuerda



Vanegas (2013) al afirma que “las personas son esenciales en las empresas, su
percepcion sobre los contextos del ambiente en el trabajo y en las condiciones
laborales se relacionan de manera critica con factores como el compromiso y
desempeifio laboral” (p. 46). Siendo la gestion de talento humano uno de los
mecanismos mas utilizados para referencias procesos e incorporar un comportamiento
humano orientado a mejorar la productividad.

La GTH, era un proceso en el que se indicaba el estado alcanzado de
actividades ejecutadas por el personal, permaneciendo inalterables a pesar de que la
gestidn organizacional ha modificado su visidn estratégica en estos Gltimos tiempos.
Los enfoques de la gestion humana en el sector industrial estdn modificandose
mundialmente, procede del entorno empresarial, transferencia de modelos y técnicas
corporativas, lucrativo y sin &nimo de lucro, es una realidad del dia tras dias (Ramirez
y Ruiz, 2019). Es evidente que la gestion de talento humano tiene una vision
sistematica que puede adoptarse en cualquier institucién o empresa.

Para identificar la situacion institucional, en el informe de evaluacion anual
del 2019 se dio a conocer que en los establecimientos de salud del Distrito 09D20 del
canton Salitre existen dos &reas de atencion, en el que se evidencian casos de bajo
desempefio en un grupo de profesionales de la salud, reflejado en el indicador nivel
de satisfaccion del cliente del cual se muestra criterio desfavorable por el servicio
percibido en el area. De este modo, se sustenta la importancia de analizar esta
relacion y con este resultado poder establecer lineamientos o recomendaciones para el
mejoramiento de la gestion del recurso humano, lo cual incidiria en la mejora el
desempefio laboral; asi como la satisfaccion del paciente, con respecto a la salud
publica.

La presente investigacion pretende conocer y describir la existencia de la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral aplicado a una
institucion especifica, proporcionando asi las recomendaciones adecuadas que se
puedan implementar en nuevas estrategias, herramientas y modelos de gestion del
talento humado, aportando la informacion necesaria para una correcta toma de
decisiones que beneficie e impulse el mejoramiento de todo el personal que

desempefia las labores de salud.



Posterior a la identificacion de los factores relacionados entre la GTH y el DL
del personal de salud, se procedera a crear estrategias y normativas para mejorar el
desempefio en aquellas areas donde se presentan fallas a nivel de procesos, sustentada
en la bibliografia recolectada donde se demuestra como la aplicacion de estos
procesos puede influir en el funcionamiento de los procesos de los establecimientos

ambulatorios y hospitalarios.

Formulacion del problema

¢ Cudl es el efecto que tiene la Gestion de Talento Humano en el desempefio laboral,
de los profesionales de salud, en los establecimientos ambulatorios y hospitalarios del
Distrito 09D20 del canton Salitre?

Justificacion

En la primera introspeccidon se detectaron algunos inconvenientes internos
relacionados al DL y a la atencion, siendo necesario establecer pautas que permitan
reorientar a una gestiéon mas eficiente, con la cual se logre mejorar aquellos aspectos
internos de atencion basandose en las dimensiones del desempefio laboral. Al
evidenciarse estos problemas es oportuno trabajar con una gestion eficiente;
académicamente se tiene la oportunidad de unificar los conocimientos y la
experiencia para plantear un nuevo enfoque de gestion. Ademas, se aporta nociones
de este eje temético de investigacion, complementariamente serd un estudio de
referencia que permitira a las instituciones del distrito, tomar conciencia y fortalecer
aquellos &mbitos de atencion, que son el principal problema institucional de salud
publica.

Con los aspectos concluyentes investigativos, se propondran mejoras y
promocion de las variables esenciales en el desempefio de una gestion direccionada al
logro de objetivos y con la aplicacion de estrategias acertadas. Los beneficiarios es la
unidad de salud, al igual que los profesionales que laboran en el distrito 09D20, en
conjunto con la poblacidon del cantén Salitre. Ese proyecto se articula con la linea de
investigacion de la Maestria en Gerencia de Servicios de la Salud denominada

“Sistema de evaluacion del desempeio”.



El estudio tiene relevancia porque servira de utilidad tanto para la empresa de
estudio como para la poblacién estudiantil para futuras investigaciones, ya que se
presentan y analizan las diferentes dimensiones involucradas en la gestion de del
personal de salud, en conjunto con la poblacion del cantén Salitre. La investigacion
permitira desarrollar nuevas herramientas de gestion gerenciadas enfocadas en el
fortalecimiento y la optimizacion del desempefio profesional, para lograr un mejor
trato y servicio a los clientes, motivando mediante los incentivos que generen
confianza en la organizacion y permitan el crecimiento profesional, generando una
imagen institucional de calidad y eficiencia.

A nivel social beneficiara a los trabajadores que valoran y ponen en préactica la
gestion de talento humano en las organizaciones, implementando herramientas que
mejoren los sistemas y procesos cotidianos, los planes de desarrollo personal de cada
trabajador y en conjunto, asi como la organizacion a nivel general, siendo reconocida
por el trato ameno, la atencién eficiente y la resolucién de diversas problematicas de

manera eficaz.

Preguntas de Investigacion

¢Cuales son las teorias y conceptos relevantes, en relacién a la GTH y el DL,
orientada a servicios de salud?

¢Cudles son los resultados de estudios, que analizan los efectos de la GTH, en el DL,
de los profesionales de la salud a nivel nacional?

¢Cual es el marco metodolodgico, para determinar el efecto de la GTH en el DL de los
profesionales de la salud, en los establecimientos ambulatorios y hospitalarios
publicos del Distrito seleccionado para la investigacion?

¢Cuales son las estrategias acertadas, para la GTH en los establecimientos de salud

publica del Distrito investigado?

Hipotesis

Ho (nula): La GTH, no tiene efecto directo de forma significativa, en el DL de los

profesionales de la salud del Distrito 09D20 Salitre — Salud

H1 (alternativa): La GTH, tiene efecto directo de forma significativa, en el DL de

los profesionales de la salud del Distrito 09D20 Salitre — Salud



Objetivos de la investigacion

General

Determinar los efectos de las dimensiones de la Gestion de Talento Humano (GTH),

en el desemperio laboral (DL), para desarrollar estrategias que permitan mejorar el

desempefio de los profesionales de salud del distrito 09D20 del Cantdn Salitre.

Especificos

Establecer el marco teérico y conceptual de gestion de talento humano y
desempefio laboral.

Determinar las referencias nacionales e internacionales con relacion a la
gestion del talento humano y desempefio laboral.

Sinterizar resultados de otras investigaciones que analizan el efecto de la
Gestidn del Talento Humano en el Desempefio laboral.

Establecer un marco metodologico para determinar el efecto de la Gestion
del Talento Humano en el Desempefio laboral de los profesionales de salud
del distrito 09D20 del Cantdn Salitre.

Desarrollar estrategias que permitan mejorar el desempefio de los

profesionales de salud del distrito 09D20 del Cantén Salitre.
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Capitulo 1

Marco Teorico y Conceptual

Los constructos tedricos, soportan los cimientos investigativos, pasando por
las revisiones de diferentes documentos que contienen los soportes conceptuales, que
guian el proceso de investigacion. Sin duda, las bases tedricas investigativas,
conducen a una estructura investigativa adecuada con resultados concluyentes que

contribuyen al estado del arte en los ejes tematicos investigados.

Teorias y modelos de gestion

Cabe considerar que la relevancia de la GTH, esté relacionada con el DL y sus
efectos se fundamentan en las teorias; en atencion a lo expuesto se enfocaran las
teorias relacionadas a la tematica de estudio abordado.

La teoria de la complejidad estudia los fendmenos complejos para luego
aportar con una vision actual de la gestion desde una perspectiva en la que se integra
los principios y la relacion que debe existir dentro de la organizacion para establecer
vinculos que aporten a la adopcion de un sistema que se fundamente en el aprendizaje
y a la vez se autoorganice. De acuerdo a Gonzéalez (2009) “la complejidad es una
forma de analizar, de reflexionar sobre determinados aspectos y pensamientos, los
cuales presentan ciertas caracteristicas que se los clasifica como sistemas de
comportamiento” (p. 1).

Por la diversificacion de la teoria este concepto fue aplicado en las
organizaciones y pretenden comprender como las organizaciones se adaptan a los
entornos y como a su vez enfrentan los desafios de la incertidumbre. La ciencia de la
complejidad en la gestion humana nace en el siglo XIX y se desarrolla con la
finalidad de mejorar las condiciones morales y mentales de los trabajadores. Y es asi
como se centrd el estudio en analizar siete aspectos que afectan a los trabajadores y
que de igual forma estan relacionados con factores como son las relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y la complejidad de estructura. Estas apreciaciones
fueron la clave para entender la complejidad de la gestion humana. Consideraciones

que se muestran en la siguiente figura:
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Figura 1.

Aspectos que afectan a los trabajadores

Caracteristicas socio-
— politico-econdmicas del
momento historico

Concepcidén dominante
sobre el ser humano

Formas de organizacién del
trabajo

V4

GESTION HUMANA

—  Relaciones Laborales

Teorias de gestion
dominantes

Nota. Aspectos que afectan a los trabajadores. Tomado de Gestién humana en las
organizaciones un fenomeno complejo: Evolucion, retos, tendencias y perspectivas
de investigacion por Calderon, Alvarez y Naranjo, 2006, EBSCO.

Pero no solo la teoria de la complejidad hizo relacién con la GTH, a este
proceso se sumo la teoria del caos nace de las investigaciones realizadas por Edward
Lorenz un matematico y un meteorélogo que intento explicar la dificultad de obtener
resultados previsibles de una realidad. Para ello hizo énfasis en diversos resultados y
por ende las personas tienen actuar de manera diferente y a su vez su conducta y
pensamientos tienden a ser diferentes.

En lo esencial para la teoria del caos, se tiene un enfoque convencional que
responde a la realidad en la que estan inmersos los comportamientos y directrices del
ser humano. De tal modo que Prigogine (1985) menciona que “el mundo no sigue
estrictamente el modelo del reloj, previsible y determinado, sino que tiene aspectos
cadticos” (p. 25).

Con base en la cita anteriormente resefiada, dichas aseveraciones contrastan
con el comportamiento caotico y los insospechados resultados postulaciones

mencionadas por Edward Lorenz, estas ideas fueron el preambulo para nuevas
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investigaciones en las que se determind la relatividad, mecanica cuantica y el caos.
Sin embargo, frente a este panorama Prigogine dio a conocer el enfoque del caos y
establecid ciertos aspectos que estan inmersos en la teoria, como se describen
seguidamente:

Tabla 1
Enfoque del caos

Enfoque del caos

No hay proporcionalidad causa-efecto.

El futuro es incierto y el sistema reacciona de manera impredecible, la evolucién
del sistema no ocurre de manera continua.

El todo complejo esta hecho de infinitas interacciones de un patron simple que es
repetido en escalas diferentes.

Hay una relacion estrecha entre el caos y el orden, tanto que uno conduce al otro
siguiendo un proceso dinamico. No se trata de evitar el caos, se trata de usarlo para
autoorganizar su sistema a través de un “atractor”

Una pequefia perturbacion puede causar repentinamente cambios explosivos dentro
del sistema.

La relacion entre los elementos y los conjuntos no es solo si 0 no, es un asunto de
mA&s 0 menos

Nota. La tabla describe de los enfoques del caso. Tomado de: Estructuras disipativas
por Prigogine, 1985.

Adicionalmente, la teoria del caos fue orientada a sistemas dinamicos de
GTH, dado que las personas no tienen un comportamiento de tendencia determinista,
lo que implica que las circunstancias no son previsibles. Sin embargo, en esta teoria
es posible prever la repercusion que se puede dar por las decisiones tomadas, pero en
la realidad dentro de la gestion las decisiones deben ser informadas y esta
condicionante podria ser un caos (Salazar, 2017).

Es importante sefialar que, en la teoria del caos, la GTH no esté lejos de la
realidad, para ello es necesario que las personas se involucren, participen e
intercambien sus conocimientos para la construccion de estructuras que permitan
establecer previsiones. Campos (2016) afirma que la teoria de caos esta orientada a
“ayudar a las personas a desarrollar su potencial y talento, lo que se ve maximizado
debido a que el control de la conciencia permite encontrar respuestas mas facilmente
frente a las interrogantes que surgen” (p. 1). Sin duda, el caos es visto desde otro

panorama en donde el mundo o el entorno debe conectarse con la realidad.
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La gestion de todas las organizaciones requiere de elementos y sistemas
abiertos que permitan intervenir en las crisis empresariales y ofrecer respuestas a las
necesidades reales. Por esto, se necesita de ejes transversales en los cuales se adopta
la transformacion y la medicion de la cultura organizacional que se visualiza en el
mejoramiento de los procesos. Por otra parte, con el pasar de los afios, no solo las
teorias permitieron una comprension del entorno organizacional, sino que fueron los
preambulos para el desarrollo de modelos de GTH.

El modelo de gestion por competencia proporciona herramientas objetivas con
las cuales se puede medir la gestion de perfiles que contribuyen a la adquisicion del
conocimiento mediante el desarrollo de las actividades, situaciones que contribuyen a
favorecer la productividad. En este sentido es importante analizar al ser humano y el
mecanismo para que los empleados desarrollen competencias.

Las empresas emplean sistemas de gestion por competencias para el logro de
los objetivos. De tal modo que la efectividad se centra en predecir el comportamiento
y a su vez los desafios laborales. De acuerdo Spencer y Spencer (1993) define a la
competencia como “una caracteristica subyacente en un individuo que esta
causalmente relacionada a un estandar de efectividad y a una performance superior en
un trabajo o situacion” (p. 12).

Las competencias son procesos de gestion que se establecen en situaciones
especificas y que aportan a desarrollo de la productividad. De acuerdo Alles (2013)

afirma que las competencias son:

Motivacion: debe estar orientada a que el comportamiento de las personas sea

visualizado hacia las acciones y objetivos que se plantea la institucion.

Caracteristicas: son competencias fisicas y de respuestas conscientes, que se dan a

situaciones o informacion institucional que incide en el desempefio de las personas.

Concepto propio: es la percepcién auto personal, en la que estan inmersos valores y

actitudes

Conocimiento: es la informacion que posee el ser humano cuando realiza actividades

que le permiten actuar en base al conocimiento adquirido.
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Habilidad: es la capacidad de realizar actividades fisicas 0 mentales que requieren de

pensamiento analitico y conceptual.

Bajo este contexto de competencias para implementar un modelo de gestion
por competencias se requiere de un esquema por competencias para lo cual es
necesario definir la filosofia de la institucién y competencias de la direccion, también
se requiere de las pruebas y validacién de las competencias para posteriormente
desarrollar un disefio de procesos de recursos humanos en donde este inmersa las
competencias.

Para los criterios y competencia se requiere de pasos necesarios que permiten
una estructura integral y estos son establecer los criterios de desempefio, establecer
una muestra, obtencion de informacion, requerimientos por competencia para lo cual
se deben identificar tareas, validacion de modelos y aplicacién modelos a los
subsistemas de talento humano.

Los subsistemas de talento humano se enfocan en establecer perfiles de
cargos, para lo cual se requiere de una estructura adecuada como se muestra en la

siguiente figura:
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Figura 2.

Procesos de recursos para la gestién por competencia

Capacitacidn y
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conocimiento
Necesarios

persunal carreras

Evaluacion por
desempefio
Asegurar el

seguimiento y

mejoramisnto del

desempefio

Nota. la figura 3 ilustra los procesos de recursos para la gestién por competencia.
Tomado de Modelo de gestion de perfiles de cargos por competencia por Sandoval,
2015, Central University of Venezuela | UCV.

Administracién cientifica

Dentro del pensamiento administrativo amplio en el que se desarrollaron
filosofias politicas y econdmicas, contribuciones que permitieron partir del modelo
burocratico y la teoria del proceso administrativo, en la medida de que las premias de
contribucion, de estas teorias, parten, de la administracion clasica y de la necesidad
de que una organizacion requiere de: interaccion jerarquica definida y del logro de
objetivos para ser eficiente (Chiavenato, 2019), por tal la administracion cientifica
como una corriente cientifica resultado de la unidn entre el sector de empresa y la
investigacion académica investigativa. Del cual, se rigen bajo las siguientes

atribuciones y responsabilidades que son:
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e Principio de planteamiento: sustituir la imprevision por la ciencia,
mediante la planeacion del método.

e Principio de la preparacion: seleccionar cientificamente a los trabajadores
de acuerdo con sus aptitudes; prepararlos y entrenarlos para producir mas
y mejor, de acuerdo con el método planeado.

e Principio de control: controlar el trabajo para certificar que esté siendo
ejecutado de acuerdo con las normas establecidas y segun el plan
previsto.

e Principio de ejecucidn: distribuir distintamente las atribuciones y las
responsabilidades para que la ejecucion del trabajo sea disciplinada
(Taylor, 1985, p. 125).

Para el proceso de la GTH, se dieron a conocer otras teorias con las cuales se
profundizé e integré una ideologia fundamentada en las relaciones humanas, es una
teoria que nace de las consideraciones expuestas por Mayo. Asi pues, el origen de la
teoria de las relaciones humanas nace de los siguientes apices: Necesidad de
humanizar y democratizar la administracion (Rojas, 2015).

En el transcurrir del tiempo, las empresas han cambiado el enfoque de los
recursos humanos; por esta razén conciben al talento humano como un elemento
esencial para el manejo de la organizacién. Este contexto, nace de la necesidad social
para dar respuestas a las condiciones econémicas y culturales, en este sentido permite
establecer una estructura organizacional con procesos que facilitan la direccion y
organizacion de los empleados y subordinados hacia el logro de objetivos, del cual se

basa en las siguientes etapas:



Figura 3.

Las tres etapas de la gestion del talento humano.
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Nota. el grafico representa las etapas de la gestion de talento humano. Tomado de
Administracion de Recursos humanos, 2000, Mc Graw-Hill.

Gestion de talento humano (GTH)

La GTH tiene un enfoque holistico y parte de la teoria que implica un
conocimiento extenso de la evolucion del concepto y la apreciacién de la gestién, a lo
largo del tiempo la gestion obedece a los procesos de cambio organizacional en donde
las personas son esenciales para el funcionamiento de las empresas (Sanabria, 2015).

No obstante, la GTH, tiene como finalidad administrar a las personas y
proveer de un sistema transversal en el que se evidencie el compromiso de la empresa
hacia los empleados, sino existe una gestion adecuada es probable que el panorama
empresarial e institucional, se vea afectado por la poca capacidad para asumir riesgos
y cumplir con los objetivos. Dada la importancia de la GTH, muchos autores

establecieron algunas definiciones y conceptos fundamentales.
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La gestion de talento es concebida desde la administracion desde diversos
enfoques que gestionar el talento humano, consiste en asumir un enfoque estratégico
de direccion, cuyo objetivo es obtener la méxima creacién de valor para la
organizacién, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencion de los
resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro (Eslava, 2004,
p. 8).

Los nuevos desafios de la administracion de los recursos humanos permiten
que se involucren tendencias hacia la productividad y competitividad. En una era del
nuevo conocimiento “la gestion del talento humano debe asumir la responsabilidad de
definir con claridad el trato que la administracion debe dar a los empleados, debe
contar con los mecanismos necesarios para oponerse a practicas injustas” (Dessler,
2011, pp. 4-5).

Esta cosmovision de GTH no solo se la concibe en el entorno empresarial sino
también en la atencion de la salud “La gestion del talento humano en este contexto
permite incrementar la calidad de la atencion, como via para alcanzar el
mejoramiento del estado de salud de la poblacion.” (Parra 'y Bell, 2019, p. 1). La
respuesta de las organizaciones ante una atencién, basada en la gestion debe ser
eficiente y especializada para garantizar el desempefio del personal.

La estructura organizacional requiere de procesos y del funcionamiento de sus
actividades para integrar acciones que aporten a brindar un servicio apropiado para
alcanzar esta perspectiva se requiere de un sistema de salud en donde los recursos
sean la generacion de valor tanto para las personas como para la tecnologia. Gestionar
integradamente al personal permite conformar redes de trabajo reales y que estén
acorde a la realidad y necesidades (Pulgarin y Tabarquino, 2016).

Las organizaciones en los sistemas de salud no establecen procesos de gestion,
su principal actividad es establecer procesos de atencidn rapidos y oportunos lo que
provoca ciertos inconvenientes dentro de la gestion y en el cambio de la
administracion de recursos humanos, los efectos que se muestran por la carencia de
gestion son, la resistencia al cambio actualmente es menor debido a la mayor

demanda, influencia tecnologica, o procesos de redefinicion constante de los modelos
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de salud, y la segunda amenaza es los cambios que puedan venir desde los grupos de

interés, cambios autocratas que no benefician a la colectividad (Tobar, 2002, p. 16).

Desempefio laboral (DL)

El desempefio laboral es uno de los conceptos que tiene gran incidencia en el
rendimiento de las actividades, para ello cada una de sus actuaciones en el desarrollo
de su trabajo reflejaran su responsabilidad en la ejecucién y resultados de esta. En
este sentido Chiavenato (2000), define al desempefio como “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto afirma que un buen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion” (p. 75).

En este sentido el desemperio laboral tiene gran relevancia en las empresas por
que permite medir el liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicacion y el nivel del
compromiso que tiene cada empleado en la empresa. Por tanto, Palaci (2005) plantea
que: “El desempeinio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de
tiempo” (p.55). Informacion que se obtiene del diagndstico y la evaluacion oportuna.

Pero al evaluar el desempefio los departamentos de recursos humanos deben
vincular ese desempefio laboral a objetivos y estrategias, para lo cual es indispensable
conocer ciertos criterios que aportan a mejor las oportunidades de trabajo, en este
sentido. Robbins (2004) concuerda que “el desempefio con la capacidad de coordinar
y organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las
personas involucradas en el proceso productivo” (p.86).

Al poner a prueba las capacidades, es factible conocer como se desenvuelven
los empleados cuando estan en su cargo, se les da atribuciones, tareas y actividades a
ser ejecutadas, es un proceso en el que esta inmersa la empresa y los empleados para
lograr el equilibrio en el desempefio se requiere de medicacion y de estrategias (Faria,

1995). Entre los factores que tienden afectar el entorno laboral estan:
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Tabla 2.
Factores que afectan al entorno

Factores que afectan al entorno

Clima laboral Capacitacion Pasion
Hostigamiento Personal descalificado Puesto y cargos sin
Estrés Personal sin experiencia analisis en el perfil
Motivacion

Higiene

Acoso

Nota. Esta tabla muestra los factores que afectan al entorno. Tomado de Recursos
humanos: Direccion y gestion de personas en las organizaciones, 2016, Octaedro.

Dimensiones del desempefio laboral (DL)

Las dimensiones del desempefio laboral tienden a verse afectados por diversos
factores y en este contexto Davis y Newtons (2002) sefialaron que en este proceso
intervienen en capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos,
trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del
trabajo, y maximizar el desempefio. De acuerdo con Chiavenato los factores

latitudinales, serian:

Disciplina: Actitud desarrollada por la persona, en la que se practica una actuacion
perseverante y ordenada para asegurar un comportamiento y desempefio que esté

acorde a la conducta empresarial.

Actitud cooperativa: se pone énfasis en elementos, que permitan un panorama de

convergencia en la que exista solidaridad y compafierismo.

La iniciativa: es considera como una actitud o una forma de actuar, que va acorde
con la vida, y se evidencia cuando frente a situaciones diversas hay muestras activas

para lograr un resultado especifico.
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Responsabilidad: es una actuacion consciente, que tiene como finalidad permitir a
los trabajadores ser reflexivos frente a los actos o la moral en la cual cumplen sus

obligaciones.

Habilidad de seguridad: es la capacidad que tiene el trabajador, por aprender para
realizar a las actividades que requieren de capacitacion y conocimiento por el riesgo

que poseen.
Discrecion: uso de la informacion de manera prudente y cautelosa.

Presentacion personal: es la manera en la que la persona se presenta frente a sus

comparieros y directivos o jefes.

Interés: la persona tiende a mostrar un sentimiento o aficién a la actividad que

realiza.

Creatividad: las personas deben visualizar nuevas posibilidades y actuar para el

desarrollo de las actividades.

Capacidad de realizacion: son manifestaciones o propositos que van direccionado al

logro de proyectos 0 metas.

Orientacion al cliente: es un compromiso de las personas para satisfacer las
necesidades de los clientes para lo cual se desarrollan esfuerzos y sean mecanismos

basados en la actitud, como son amabilidad, respeto, excelencia entre otros.

Adaptabilidad: es la capacidad de adaptarse a distintos entornos laborales, roles,

situaciones en los que se requiere mayor eficiencia.
Comunicacién: Es la capacidad para de forma concisa y clara transmitir la

informacion.

Segun Chiavenato (2007), los factores operativos estan relacionados con el trabajo y

estos se subdividen en:
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Conocimiento del trabajo: la experiencia se logra cuando se desarrolla en un campo

determinado, para lo cual se usan los recursos de la empresa.

Calidad: es una variable en la que estan inmersas la satisfaccion de los clientes.

Factor que esta relacionado con la aceptacion o el rechazo de un producto o servicio.

Trabajo en equipo: en este variable intervienen la formacion de las personas y de
ellos depende la obtencion de resultados. Los equipos se forman de acuerdo a la

experiencia, personalidad, actitudes, entre otros.

Liderazgo: la influencia del lider en los procesos permite que se logre una

conduccién de esfuerzos hacia metas y objetivos.

Compromiso con la excelencia: son ideas que estan orientadas a la mejora continua
y que se orientan a buscar soluciones a los clientes. Para lo cual existe un trabajo

diario y constante de analisis y de verificacion de los escenarios laborales.

Experiencia conocimiento funcional — técnico: se refiere al grado de conocimientos

que poseen los profesionales en aspectos técnicos y funcionales.

De los factores mencionados para Prado (2015) se describen tres enfoques: la
productividad, eficiencia y eficacia. Del mismo, se presenta a continuacion:

Tabla 3.
Dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Interrelacion

Productividad En la dimensidn del talento humano es
equivalente al rendimiento, desde una
perspectiva sistematica, se considera que un
trabajador es productivo cuando emplea una
cantidad de insumos en un periodo determinado
y obtiene el maximo de bienes. En este sentido
el talento humano es el factor determinante de la
productividad, puesto que gestiona a los demas
factores de la produccion.

Eficiencia Esté relacionada con la productividad, por lo que
se establece como el cumplimiento de las
actividades del personal, midiendo los recursos
utilizados frente a los programados, dando como
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resultado el nivel en el que se aprovechan los
insumos y se los transforma en bienes y
servicios.

Eficacia Evalla la productividad del personal, en sus
actividades de transformacion de bienes y
prestacion de servicios. Esta valoracion
considera la calidad y cantidad utilizada, para
satisfacer al cliente o impactar en el mercado.

Nota. La tabla muestra las dimensiones del desempefio laboral. Tomado de Relacion

entre clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores, 2015, Universidad

Cesar Vallejo de Trujillo.

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Como se especifica en la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, cinco
categorias de necesidades humanas comienzan con las necesidades fisioldgicas
compuestas de comida, agua y refugio, principalmente deben satisfacerse, seguidas de
las necesidades de seguridad, pertenencia y estima, mientras que terminan con una
misma necesidad de actualizacion (Vidal Carreras, Garcia Sabater, & Marin Garcia,
2013).

Estas necesidades de los empleados pueden ser satisfechas por la organizacion
mediante una buena paga y compensacion. Brindando oportunidades para que los
empleados desarrollen su méximo potencial mejorando sus habilidades. Sin embargo,
estas ayudas complementarias por organizacion pueden inspirar al trabajador a
aprovechar nuevas oportunidades para mejorar su desemperio.

Las organizaciones deben considerar y desarrollar una forma competitiva de
satisfacer las necesidades de atraccion y retencion de talento de los empleados.
Ademas, la falta de satisfaccidn de las necesidades de los empleados conduciria a un
aumento de la frustracion y la intencion de retirarse; menor desempefio, satisfaccion
laboral entre los empleados (Vidal Carreras, Garcia Sabater, & Marin Garcia, 2013).

Mediante la utilizacion de los recursos actuales de una organizacion con
practicas adecuadas para satisfacer el prisma de las necesidades elementales del ser
humano, se puede aumentar el desempefio de los individuos. Por lo tanto, las
organizaciones pueden atraer, desarrollar y retener un grupo de empleados talentosos

para hacer todo lo posible para lograr los objetivos organizacionales.
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Teoria del capital humano

Las habilidades, la capacidad y el conocimiento de los empleados se aclara en
la teoria del capital humano y los temas vinculados a este importante capital incluyen
la atraccion, el desarrollo y el mantenimiento del individuo dentro de la organizacion
hacia la creacion de un personal calificado mediante la utilizacion de diversas
practicas para administrar el talento.

Para las organizaciones, el capital humano es de mayor importancia cuando, en
particular, se centran en el empleo, la educacién y la formacion de los empleados
Ilevan a aumentar la demanda de empleados competentes para lograr una ventaja
competitiva sobre otros oponentes. Asi, esta teoria se convirtié en un aspecto
importante para comprender el aspecto conductual del capital humano.

El capital humano es un aspecto importante para que la organizacion cumpla
con las actividades relacionadas con la tarea que a su vez mejoran el desempefio y la
productividad. EI desempefio del capital humano y la presencia de individuos
potenciales en la organizacion se considera un componente principal para lidiar con
los cambios demogréaficos y la globalizacion para mejorar el desempefio, asi como
impulsar el valor a traves de la realizacion de empleados talentosos de la organizacion
(Campos, 2016)

La gestion del talento se centrd en cinco aspectos que comprenden la atraccion,
seleccidn, compromiso, desarrollo y retencion del empleado. Este estudio se centrd en
tres aspectos de las practicas de gestion del talento que incluyen la atraccion, el
aprendizaje y el desarrollo y la retencién del talento, que se analizaron en la seccion

siguiente.

Atraccion de Talento

La gestién del talento comienza con précticas de reclutamiento y seleccion en la
organizacién. Existen numerosas formas de atraer personas talentosas, pero uno de
los aspectos cruciales entre otros es el reclutamiento y la seleccién. Esto se considera
una tarea importante para que la organizacion reclute un grupo de talentos y luego
elija al individuo potencial de ese grupo que, en Ultima instancia, conducira a la

organizacién hacia el éxito.
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La atraccién de talento a través del reclutamiento representa una fase vital en la
gestion del talento para determinar qué trabajadores podran servir a las
organizaciones de manera efectiva, mientras que la seleccion se aclara como las
capacidades de evaluacién del talento para cumplir con la tarea del trabajo de manera
adecuada, en ultima instancia, llevar a contratar al individuo correcto en el trabajo
correcto (Alvarez, Requena, & Salto, 2017)

El reclutamiento como un proceso de descubrimiento de personal talentoso para
las vacantes actuales o esperadas, mientras que la seleccion es un método para
seleccionar a la persona adecuada para el trabajo. El reclutamiento se explica como
busqueda de candidatos, mientras que la seleccidn se demarca como la persona
elegida para hacer el trabajo.

Uno de los mayores desafios para la organizacion es mantener y satisfacer a sus
empleados talentosos y de alto rendimiento. Para retener el talento en las
organizaciones, deben existir programas de motivacion, formacion, evaluacion del
desempefio, progresion profesional y compensacion.

Como resultado del presente capitulo, se detalla un marco tedrico y un marco
conceptual, inherentes al comportamiento del desempefio laboral en funcion de la

gestién de talento humano.

Marco conceptual

Clima laboral: entendido como el compromiso por el cumplimiento de metas y
objetivos, en un ambiente armonioso.

Falta de capacitacion: muchos de los cargos requieren de conocimientos especificos
para el desarrollo de las actividades al igual que un nivel de estudio apropiado que
permita aportar al crecimiento de la empresa. La organizacion empresarial, debe
plantear cursos y capacitaciones que aporten a mantener un DL optimo.

Gestion de la progresion: implica la utilizacion de informacion vital del empleado
sobre los "intereses, normas, fortalezas, debilidades y conocimientos de los
empleados sobre las habilidades, los objetivos de la carrera y las estrategias de una

carrera que buscan aumentar las posibilidades de alcanzar las metas de la carrera.
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Gestion de la carrera: implica actividades formales e informales de gestion del
talento, es decir, rotacion de puestos y practicas de suministro para el desarrollo
personal.

Gestion de talento humano: précticas y politicas requeridas dentro de una
institucién para conducir asuntos relacionados con los vinculos humanos en el trabajo
administrativo, que busca brindar un ambiente de trabajo seguro, agradable y
equitativo para los trabajadores de una empresa o institucion.

Pasion: los cargos y los puestos de trabajo, no se siempre son analizados de acuerdo
a la habilidades y capacidades en este panorama, muchas veces pueden existir cargos
en donde el empleado no se siente a gusto siendo un factor negativo para las
instituciones, dado que los empleados no se desempefiaran de manera adecuada en el

trabajo.
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Capitulo 2
Marco Referencial y Legal

Estudios referenciales internacionales

En congruencia con lo sefialado, hacia 2018 en el Peru se realiza una tesis
doctoral sobre la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores del Centro de Atencion Residencial “Jesus Mi Luz” del INABIF,
en la cual se procedio a establecer un estudio de correlacion para evaluar el grado de
relacion de cada variable, para lo cual se emplearon las dimensiones planteadas por
Chiavenato que son, seleccion y reclutamiento, desarrollo y capacitacion, evaluacion
y retencion.

Para esta investigacion se consider6 el 100% de la poblacién, lo que implica
que el estudio se realiza con 30 trabajadores. En este sentido para la obtencion de
informacion, se emplea un cuestionario sobre la GTH, que consta de 20 items y un
cuestionario de 19 items para DL. En la validacién del instrumento, se cont6 con los
juicios de expertos, dando una mayor confiabilidad a los expertos, para la obtencién
de resultados se empled el software SPSS V23.

Las técnicas utilizadas fueron la estadistica inferencial y a la par se emplea el
andlisis de correlaciones para determinar el nivel de relacion y asociacion de las
variables, Los instrumentos utilizados se mostraran en el apéndice A.

Se destac6 como resultados que la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempeno laboral de los trabajadores del Centro de Atencion Residencial “Jesus
Mi Luz” del INABIF — Cusco 2018, es positiva moderada; lo que indica que, para un
adecuado desempefio laboral, no solo es un factor determinante la gestion del talento;
sino existen otros factores que también afectan al desempefio.

Del estudio doctoral de Borsic Laborde (2017) aplica el mismo enfoque en €l
se plantea a la GTH y su relacion con el DL en la municipalidad provincial de
Andahuaylas; estudio direccionado al Recursos Humanos y en la que se establece un
enfoque cuantitativo, transeccional — correlacional para conocer la relacidn que existe

entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral.
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Para la obtencion de informacion se procede a utilizar una encuesta a los
trabajadores de la empresa siendo un total de 104 trabajadores para lo cual se aplico
un cuestionario de gestion de talento humano que consta de 12 items con esquema de
escala de Likert, para la variable de desempefio laboral se aplico 6 items.

Para lograr la validez y la confiabilidad se emplearon los coeficientes de alfa 'y
de Cronbach obteniendo un 0.894 para el cuestionario de GTH y desempefio laboral
siendo un instrumento fiable para el estudio. Los resultados obtenidos permiten tener
una vision clara de la relacion que existe entre las dos variables, entre GTHy DL
existe una correlacion positiva alta, debido a que el coeficiente de Spearman es igual
a 0.819, indicando que, si se desarrolla una buena gestion de talento humano, se
apreciara en el desempefio laboral del trabajador.

Entre seleccidn de personal y la calidad del trabajo, existe una correlacion
positiva moderada, puesto que el coeficiente de Spearman arrojé un valor de 0.640-
Entre seleccidn de personal y el trabajo en equipo, existe una correlacion positiva
moderada, explicada por el coeficiente de Spearman que arroj6 un valor de 0.613.
Entre capacitacion de personal y la calidad del trabajo, existe una correlacion positiva
alta, demostrada mediante el coeficiente de Spearman que se ubica en un valor de
0.756. Entre capacitacion del personal y el trabajo en equipo, existe una correlacion
positiva moderada, manifestada por el coeficiente de Spearman que se sitta en 0.672.

Los resultados son claros al evidenciar que en la correlacion tanto las
dimensiones laborales como la gestién de talento humano juegan un papel
fundamental para gestionar oportunidades para mejor el entorno laboral. En el estudio
se destacan algunas recomendaciones que son propias para aclarar la importancia de
la relacion entre estas dos variables.

Una de las sugerencias se manifiesta en la contratacion de personal en la
municipalidad se tiene que someter a un proceso de seleccidn, teniendo en claro el
perfil de trabajador que se necesite para cubrir un puesto de trabajo y de esta manera
seleccionar a la persona méas idénea para el puesto solo asi podemos determinar y
hablar de calidad de trabajo.

Adicionalmente, para mejorar el desempefio laboral en un determinado puesto

de trabajo se prevé mejorar el ambiente de trabajo donde haya comodidad y preste las
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condiciones minimas, ademas dar incentivos monetarios y no monetarios para que de

esta manera se pueda apreciar el mejor desemperio laboral del trabajador.

Estudios referenciales nacionales

De la investigacion de Fajardo et al. (2020) en las Gltimas décadas se han
llevado a cabo multiples cambios producto de la globalizacion que generan
requerimientos sustantivos que soportan, las trasformaciones de indole econémico,
social, comercial, politica, entre otros. La gestion estratégica del talento humano denota
procesos distintivos laborales en el contexto internacional, derivado de estos grandes
cambios estructurales y de gestion que en las organizaciones publicas o privadas son
cada vez més incuestionables.

En este contexto, el personal médico de Ecuador, en muchas oportunidades,
combinan las funciones como personal de salud operativo y gestores de ciertas
funciones administrativas. Los médicos optan por distribuir su tiempo entre ambos
procesos en funcién del marco institucional que rige la normativa, remuneracion,
especialidad y, las preferencias de la institucion. Se observa que los sistemas de salud
en Ecuador carecen de practicas idéneas que gestionen el talento humano,
diferenciando las funciones y la operatividad, pero ademas, la practica correspondiente
tanto en materia de salud como en los aspectos administrativos. Por las razones
mencionadas se formula la siguiente pregunta: ;Como es la gestion estratégica del
talento humano en el sector salud de Ecuador?; el objetivo de esta investigacion fue
describir la gestion estratégica del talento humano en el sector salud de Ecuador.

Dentro de las conclusiones, el estudio de la gestion estratégica del talento
humano en las instituciones del sector salud plantea el reconocimiento que tienen los
actores de las instituciones publicas de este sector, dado que estos constituyen el
fundamento de los sistemas de salud cualquiera sea su modelo de organizacion,
financiamiento y operatividad. A través de la gestion estratégica del Talento Humano
en la organizacion y disposicion de recursos, instituciones, servicios, conocimiento y
tecnologias se materializa el derecho fundamental a la salud y se generan
transformaciones sociales que impactan el acceso y los resultados en salud de las

poblaciones.
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Segun Guanoquiza (2018) el estrés laboral es un fenémeno que ocurre en el
ambiente empresarial y tiene efectos tanto en las organizaciones como en los
individuos. Con el fin de analizar la relacion existente entre el estrés laboral y el
desempefio, se planted una investigacion de caracter cuantitativo y correlacional. El
estudio fue realizado con 48 profesionales de salud del area de emergencias y consulta
externa del Centro de Salud Ponce Enriquez y se administraron dos cuestionarios, el
Occupational Stress Inventory (OSI) y el componente de competencia técnica de la
Evaluacion de Desempefio Institucional. Para probar las relaciones entre las variables
del estudio, se realizaron tablas de contingencia y se calculd el coeficiente de
Correlacion de Pearson y la Razén de Verosimilitud. Dentro de las principales
conclusiones el estrés laboral es un tema muy sensible en la actualidad en todas las
empresas publicas y privadas, debido a que los funcionarios se desmotivan, baja su
nivel de rendimiento y por ende su afecta en su desempefio laboral. El objetivo de la
presente investigacion es analizar el estrés laboral y su efecto en el desempefio medido

a través de cinco competencias técnicas, en un grupo de profesionales de la salud.

Marco contextual

El Distrito 09D20 Salitre — Salud se encuentra ubicado al noroeste de la
Provincia del Guayas del Canton Salitre. Por el norte limita con la parroquia Antonio
Sotomayor y el Cantén Palestina, al sur con la parrogquia Juan Bautista Aguirre,
Samborondon y el rio Babahoyo, al Este con Baba y Vinces de la provincia de los Rios,
al Oeste con los cantones Daule y Santa Lucia. Las coordenadas geograficas en sus
puntos extremos son: AL NORTE: 790 52; Longitud y 010 18; de latitud AL SUR: 790
44; Longitud y 010 56; de latitud AL ESTE: 790 40; Longitud y 010 54; de latitud.

El Distrito 09D20 de Salud tiene bajo su responsabilidad al Cantén Salitre con
67.535 habitantes. Esta dividido en 4 parroquias; Salitre, Junquillal, General Vernaza
y Victoria. Antiguamente conocido como Urbina Jado, que se ubica en la provincia del
Guayas, a 42 km. de Guayaquil esté la cabecera cantonal, conocida como la capital
montubia del Ecuador asentada a 5 m.s.n.m., su temperatura promedio esta entre 32°C
y 36°C y su precipitacion promedio anual es de 1500 mm, se conmemora como en todo

el pais y hay presencia de turistas.
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El Distrito 09D20 Salitre — Salud cuenta con 7 Unidades Operativas Tipo A
correspondientes al Primer Nivel de Atencion y 1 Hospital Basico correspondiente al

Segundo Nivel de atencién.

Las Unidades Operativas de Primer Nivel brindan atencién de 8 horas en
consulta externa en horarios: de 08h00 a 16h30 con 30 minutos de almuerzo. Unidades
Operativas que laboran de lunes a sébado: Salitre, Junquillal, General Vernaza, La
Victoria. Unidades Operativas que laboran de lunes a viernes: El Tope, Buena Suerte,
La Vija.

El Hospital Bésico de Salitre "Dr. Oswaldo Jervis Alarcon” brinda atencion de
consulta externa, el personal administrativo cumpliendo jornada laboral de 8h00 a
16h30 y laboratorio clinico labora 8 horas de lunes a sabados. Emergencia y

Hospitalizacion 24 horas con media hora de almuerzo.

Las Unidades Operativas del Distrito 09D20 Salitre - Salud cuentan con la

siguiente cartera de servicios:

e Primer Nivel de Atencion: Medicina General, Odontologia General,
Obstetricia, Enfermeria, Psicologia, Calificacion de Discapacidades,
Medicina general integral/ Medicina Familiar y Comunitaria, Tamizaje
Metabdlico Neonatal, Inmunizaciones.

e Segundo Nivel de Atencidn: Consulta externa: Gineco — Obstetricia,
Pediatria, Medicina Interna. Emergencia: Emergencia General y
Emergencia Obstétrica, Hospitalizacion, ecografia de emergencia
obstétrica, laboratorio clinico.

e Servicios de Promocion de la salud: Informacion, Educacion y
consejeria a todos los ciclos de vida, a través de acciones de
promocion como: Ferias de la salud, conformacion de clubes de
diabéticos, hipertensos, embarazadas, tour de embarazadas en las
instalaciones de nuestro Hospital Basico Dr. Oswaldo Jervis Alarcon.

e Servicios de prevencion de problemas y enfermedades: Atencion
integral al individuo, familia y comunidad.
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Las tendencias laborales recientes, apuntalan en el entorno global los procesos
innovadores tecnologicos, en una globalizacion de mercados, con estructuras
organizacionales con equipos de: trabajo y de alto desempefio, en economias
digitalizadas, que se enfocan hacia los servicios. La gestion del conocimiento
adquiere suma importancia, en el enfoque del talento humano con el desarrollo
personal y organizacional.

A nivel nacional, geograficamente en las zonas urbanas y rurales, se
caracterizan las funciones de trabajo por estar en la frontera no bien delimitada entre
la formalidad e informalidad. En un enfoque de sistemas de comunicacion social y
organizativo.

De esta manera, al realizar una introspeccion de estudios e investigaciones en
las que estan inmersa dos variables la gestion de talento humano (GTH) y el
desempefio laboral (DL) siendo variables que tienen una relacion significativa, dado
que el ser humano requiere de mecanismos de motivacion e interés para lograr un
desempefio laboral efectivo. En este contexto se partira de estudios doctorales, que
muestran una vision imparcial de las variables de estudio y dan a conocer resultados
relevantes y la incidencia que poseen en el &mbito empresarial.

La relacién entre la seleccion y reclutamiento con el desempefio laboral es
positiva moderada, lo cual indica que los trabajadores, si estan de acuerdo con los
procesos de seleccion que aplica el INABIF, como ente rector de los Centros, pero no
es este el Unico factor que afecta en su desempefio. La relacion que existe entre la
capacitacion y el desempefio laboral es positiva pero baja, lo cual demuestra que
probablemente no se esté realizando capacitaciones que promuevan el desarrollo del
personal, o estas no estén adecuadamente programadas, presupuestadas y ejecutadas.

La relacion entre la Evaluacion y el desempefio laboral es positiva baja;
entonces probablemente esta sucediendo igual que con las capacitaciones, las
evaluaciones en general no son el Unico factor predictivo que afecta al desempefio
laboral. la relacion que existe entre la retencion y el desempefio laboral; es positiva
moderada, quiere decir que las acciones que realiza el centro para retener al talento

humano es factor predictivo para el desempefio laboral, pero no es el Gnico.
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Analizado las variables de forma independiente, los trabajadores encuestados
califican como adecuada la gestion realizada sobre el talento humano, y al mismo
tiempo estos trabajadores indican sentirse casi siempre satisfecho con su desempefio
laboral (Peralta, 2018, p. 247).

Se recomienda para crear un equipo de trabajo de una determinada area se
debe seleccionar profesionales o técnicos con conocimientos a fines al area de trabajo
para que de esta manera haya mayor rapidez en la atencion y respuesta al usuario
quienes acuden a diario para realizar tramites en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas. Todos estos procesos estan orientados a visualizar la mejora de la
gestion de talento humano desde el desempefio laboral, optimizando los recursos en

base a las necesidades expuestas que se dan en la investigacion.

Marco legal

Dentro del contexto legal se analizardn normas y leyes referentes a la salud y
la gestion de talento humano. De acuerdo con la Constitucion del Ecuador (2008), tal
como indica el articulo 3, toda persona tiene derechos de alcanzar el bienestar bajo
principios y normas que garantizan el cumplimiento y respaldo en los ambitos
politicas econdmicas, sociales, ambiental entre otras.

Los campos de la salud son un derecho que se ha garantizado en la
constitucién y a través de la administracion son servicios que requieren de principios
y de eficiencia. Segun la Constitucion del Ecuador (2008), tal como indica el Art. 34
la contratacion de Talento Humano es esencial para el cumplimiento a lo prescrito en
la Ley Organica de la Salud.

La eficiencia de la gestion de talento humano esta basada en Ley Organica de
Servicio publico (LOSEP, 2010), tal como indica el articulo 56, los departamentos
gue gestionan proyectos y que tengan a su cargo personal, debe considerar que es
importante una planificacion para lograr el cumplimiento de los objetivos estratégicos
que se ha trazado la empresa.

La planificacion de Talento humano en los hospitales es parte de la unidad de
administracion LOSEP, 2010, tal como indica el articulo 1,

la planificacion del talento humano es el conjunto de normas que contribuyen a
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determinar los requerimientos del personal bajo un modelo sistematico, a fin de
garantizar la cantidad y calidad de trabajo.

Sin embargo, en la Ley se destaca la relevancia de la planificacion y los
beneficios que se obtienen al mantener una planificacion en los que se garantiza la
calidad, tal como indica el articulo 3, es importante que cada empresa cuente con un
organigrama funcional, donde se pueda tener de forma clara las competencias
laborales, a fin de respetar las actividades y asi garantizar la cantidad y calidad en el
ambiente.

Los sustentos de la planificaciéon se deben mantener bajo una estructurada
gestion de los recursos en los que se establecen algunas consideraciones:

a) En la necesidad de estructurar una planificacion que analice los

requerimientos de recursos humanos a corto mediano y largo plazo;

b) En la distribucion orgénica de los puestos con fundamento en la

funcionalidad de las diferentes unidades, areas o procesos institucionales;

¢) En el fortalecimiento de los puestos de los procesos gobernantes y

agregadores de valor al interior de las instituciones publicas, que deberan

asegurar el 70%; y el 30% correspondera a los puestos de los procesos
habilitantes, sobre la base de estandares promedios de encuestas del mercado

nacional; y,

d) En el desarrollo y reconocimiento de los puestos profesionales de las

instituciones publicas, que se ubican en los grados del 7 al 14 de la Escala

Nacional de Remuneraciones Mensuales Unificadas, los que deberan guardar

una relacién porcentual del 60% frente al 40% de los no profesionales de los

grados 1 al 6 de la escala nacional (LOSEP, 2010, p. 28)

De igual forma existe el Estatuto Orgéanico Gestién Organizacional por
procesos de hospitales es claro con el manejo del modelo de gestion de salud cuya
finalidad es mantener un ordenamiento organico tanto en los procesos como en los
servicios, tal como indica el articulo 3, de la Estructura Organizacional de Gestion
por Procesos (2012) toda institucion debe tener una filosofia empresarial que le

represente, en cuanto a la estructura de gestion se busca consolidar un conjunto de
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relaciones entre los actores o sujetos de la administracion de la unidad de salud, con
el fin de obtener resultados que contribuyan a la toma de decisiones.

Si bien es cierto se dispone de herramientas para la organizacién de gestion por
procesos que orientan a una gestion institucional. Es una estructura béasica de
procesos en donde se encuentra los procesos habilitantes de apoyo y en los que esta
inmersa la gestion de talento humano. Asi pues, se tiene:

Mision: Administrar, seleccionar y desarrollar el talento humano del Hospital,

garantizando su desarrollo constante mediante una verdadera capacitacion,

bienestar social y seguridad, con el fin de potencializar las habilidades y

capacidades de su personal en cumplimiento a la ley, reglamentos, normas,

politicas y otros documentos legales vigentes (Estructura Organizacional de

Gestion por Procesos, 2012, p. 23)

La gestion de talento humano abarca producto y servicios que estan
contemplados en la ley y que son parte de la gestion, pues deben cumplirse para
mantener una administracion acorde a la gestidn por procesos con la que maneja el
sistema de salud, seguidamente se exponen, plan de fortalecimiento institucional y
mejoramiento continuo; distributivo de funciones y actividades del talento humano de
acuerdo a las necesidades de la institucion; expedientes y registros del personal del
hospital; sistema de control de asistencia y permanencia del personal en sus puestos
de trabajo; e. Distributivo de sueldos y salarios del personal; roles de pago mensual;
Calendario anual de vacaciones del personal en coordinacion con los lideres de las
unidades y supeditado a la actividad asistencial, aprobacion de la Gerencia
Hospitalaria; acciones de personal relacionadas con nombramientos, contratos,
ascensos, traslados, remocion, vacaciones, permisos, y otros en que tenga que
intervenir segin normas y procedimientos vigentes; informes de creacion de partidas
y Supresion de puestos de recursos humanos; informes de contratos de servicios
ocasionales y profesionales; informes de optimizacion de recursos humanos; informes
sobre los sumarios administrativos y vistos buenos del personal del hospital; informes
sobre los aspectos disciplinarios del personal a la Gerencia Hospitalaria para la
aplicacion de sancion correspondiente; informes de evaluacion de desempefio del

personal del Hospital; plan para salida y jubilacion de servidores; p. Informes de



clasificacion de puestos, reclutamiento, seleccion y contrataciones; (Estructura

Organizacional de Gestion por Procesos, 2012, p. 18).

36
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Capitulo 3

Marco Metodoldgico

La metodologia de la investigacidn tiene un papel fundamental en la actual
sociedad del conocimiento, necesaria para desarrollar una nacion, partiendo de la
educacion y formacidn del ciudadano. El investigador se cifie a unas pautas
preestablecidas ya estudiadas, para seleccionar el tipo y disefio de investigacién, con
el pertinente enfoque epistemoldgico, tipo de razonamiento, enfoque, alcance,
instrumentos, poblacion, muestra, procedimientos, herramientas y técnicas de analisis

de datos.

Enfoque Epistemoldgico

El positivismo instituy6 una vision del método que olvida parte del objeto real
de la ciencia, al absolutizar la dimension cuantitativa, ofrece conocimientos
parcelados, que no tienen en cuenta que los escenarios sociales y naturales se
caracterizan por la multiplicidad de dimensiones y, con ello, impide asumir una
comprensién de sistema (Alberto Matias Gonzalez, 2014). Kerlinger, 2002 establece
que la investigacion es un proceso sistematico, controlado, empirico, amoral, publico
y critico de fenémenos naturales, guiado por la teoria y por hipétesis sobre presuntas

relaciones entre esos fendmenos.

Esta investigacion utilizé el enfogque positivista se procedio a conocer el
efecto la gestion del talento humano en los establecimientos de salud del Distrito
09D20 del cantdn Salitre en el desempefio laboral, para lo cual se realizé un analisis
del entorno lo cual permiti6 identificar las variables de estudio, relacionarlas y

finalmente plantear una solucion.

Tipo de razonamiento

El tipo de razonamiento que se utilizé en el estudio fue deductivo mismo que
establece que parte de lo general a lo especifico, es decir que de informacion
generalizada se puede particularizar. La logica analogia de pensamiento deductivo

requiere de reglas para que sean validadas y demostradas, las cuales son: “(1)
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preservan la verdad de sus premisas, y (2) necesariamente las conclusiones se
implican de las premisas, siendo precisamente estas dos peculiaridades las que
diferencian el razonamiento deductivo de otros razonamientos como el inductivo”
(Hernandez, 2016).

En este contexto, de analisis y estudio se utiliz6 el razonamiento deductivo
como mecanismo, considerando que de las premisas generales de la administracion
del talento humano es posible particularizar al caso de los establecimientos de salud
del Distrito 09D20 en el canton Salitre. En este sentido, se establecieron procesos
rigurosos para la validacién de la hipétesis y la forma en cdmo se registraran cada
uno de los fendmenos expuestos en el estudio para un andlisis basado en la logica.
Como parte del estudio se procedid a la argumentacion cientifica y tedrica para el

conocimiento universal del estudio.

Enfoque

El enfoque considerado para la investigacion fue cuantitativo, pues utiliza
datos observables y que sean susceptibles de cuantificacion, haciendo uso de la
estadistica para el analisis de datos. Se utiliza principalmente para investigaciones
empiricas Hernandez (2016) hace uso de algunos instrumentos para recoger
informacion, especialmente las encuestas para la obtencion de informacion valiosa.

La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, pues se quiere llegar a
demostrar que la Gestién del Talento Humano incide en forma directa y significativa
en el desempefio laboral de los profesionales de la salud del Distrito 09D20 Salitre,
por lo que se utilizaron escalas de medicion apropiadas que permitan relacionar entre

la calificacion de ambas variables.

Alcance

La investigacion descriptiva, la cual surge de la obtencion del conocimiento y
del aporte del estudio, la idea es caracterizar el contexto de las situaciones
particulares para posteriormente describir los hechos y sucesos de la problematica

(Hernandez,2016). Este enfoque fue utilizado para identificar y presentar la
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informacion, tanto de la investigacién bibliografica realizada, como una descripcion
de la informacion estadistica obtenida, previo al analisis correlacional.

Ademas, fue una investigacion correlacional, pues se pretendi6 correlacionar
las variables de estudio mediante analisis estadistico, lo cual permitié corroborar la

hipétesis planteada.
Disefio

El estudio fue de tipo no experimental y de corte transversal, pues permite la
estimacion y analisis de la gestion y el desempefio, para lo cual se emplea la
observacion esencial para determinar la situacion y problema de investigacion. Por
tanto, se establecen hipdtesis de la prevalencia que se determina en la primera
introspeccion del estudio (Hernandez, 2016).

El estudio se utilizé para medir las variables, sin embargo, no las modifica,
pues solamente se medira a través de encuestas, sin realizar una aplicacion que pueda
modificar los resultados.

Finalmente, se considerd un estudio de corte transversal pues se aplic en un
momento especifico de tiempo que es el actual, donde se analizaran las variables de

estudio

Instrumentos

La encuesta es un procedimiento dentro del proceso de una investigacion por
lo general de alcance descriptiva en el que el indagador realizar la recopilacion de los
datos mediante el cuestionario que sea previamente estructurado (Hernandez, 2016).

Se utilizo el cuestionario como herramienta de la investigacion pues se
pretende obtener informacion general acerca de las variables en estudio, para lo cual
se aplico la misma al personal médico, de enfermeria, obstetricia, odontologia y
administrativos, de los establecimientos de salud del Distrito 09D20, haciendo uso de
escalas de acuerdo a las variables de anélisis GTH y DL, se podra determinar si la
GTH incide en forma directa y significativa en el desempefio laboral de los
profesionales de la salud del Distrito 09D20 Salitre — Salud (Ver anexo 1).
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Paoblacion

El universo de estudio esta conformado por: Trabajadores del Primer,
Segundo Nivel de atencién y personal administrativo del Distrito 09D20 Salitre -

Salud, con un total de 121 servidores divididos de la siguiente manera:

o Meédicos: 49

o Enfermeras/os: 32

o Obstetras: 12

o Odontdlogos/as: 16

e Administrativos: 11

e TAPS (Técnico de Atencion Primaria en Salud): 1

Muestra

La poblacion que interesa estudiar es finita y pequefia, por este motivo se ha
trabajado con todas las personas que la conforman, en este sentido no se realiza un
muestreo, siendo por tanto un censo de la poblacion objeto de estudio.

Correspondiendo a un total de 121 servidores de la salud.

Hipotesis

Ho (nula): La GTH no tiene efecto directo de forma significativa en el DL de los

profesionales de la salud del Distrito 09D20 Salitre — Salud.

H1 (alternativa): La GTH tiene efecto directo de forma significativa en el DL de los
profesionales de la salud del Distrito 09D20 Salitre — Salud.

Procedimientos

Para determinar los efectos de las dimensiones de la Gestion de Talento
Humano en el Desempefio Laboral de los profesionales de salud, se ha utilizado
instrumentos de investigacion, como es la encuesta de manera digital previa
autorizacion a la maxima autoridad de Salud del Cantén, misma que ha permitido

recolectar informacion acerca de las dos variables establecidas. Ademas, esta
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informacion se ha categorizado e interpretado para obtener respuestas concretas para
establecer estrategias que permitan mejor el desempefio de los profesionales de salud
del distrito 09D20 del Cantén Salitre.

De esta manera, mediante el proceso metodoldgico se ha realizado lo siguiente:

e Aplicacion del cuestionario

e Codificacién de la informacion

e Tabulacion de los datos

e Andlisis, ordenamiento y explicacion de la informacién obtenida
e Comprobacion de la hipotesis

e Discusion.

Se requirié de permiso para realizar las encuestas, y el consentimiento
informado para la realizacion de los instrumentos de medicion, asimismo se explican

los criterios de inclusion y exclusion:

Criterios de inclusion:

e Ser mayores de edad

e Disposicion de participacion.

e Que trabajen en salud de Distrito 09D20 Salitre — Salud.
Criterios de exclusion:

e Menores de edad

e Personal que no trabaje en el area de salud del Distrito 09D20 Salitre —
Salud.

e Sin disposicion de participar en el estudio.

Herramienta de Andlisis de Datos

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se utilizaron programas
para el procesamiento de informacion, tales como: el paquete estadistico Statistical
Package for the Social Sciences v. 23 (SPSS23) y Microsoft Excel 2010; mismos que
han sido eficaces para correlacionar las variables (Gestion de Talento Humano y
desempefio laboral), asi como determinar los coeficientes de Spearman, necesarios
para comprobar o rechazar las hipétesis planteadas. En este contexto, se evaluaron las

distribuciones que presentan las variables estudiadas.
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Técnicas de Andlisis de Datos

Para el andlisis de la informacion, se ha utilizado técnicas del tipo inferencial
(estadistico muestral para calculos requeridos en encuesta y descripcién de
distribucion para estadistico de normalidad e hipotesis) y tipo descriptivo
(comparacion y analisis de resultados tabulados del transcurso de los instrumentos)
respectivamente. Por tal, se detallan ambas técnicas mediante un analisis
correspondiente al &ambito de estudio.

e Estudio de analisis de encuesta. — Analisis descriptivo mediante la
descripcion de distribucion de frecuencias, diagrama circular, y contraste
de informacién.

e Estudio estadistico de prueba de hip6tesis. — Pruebas de normalidad
(Kolmogorov-Smirnov, Rho de Spearman segun corresponda), como
también verificar asimetria, curtosis, forma de la distribucion, el nivel de
correlacion lineal, en objecion de los parametros que sustentan la
comprobacién de la hipotesis planteada



Tabla 4.

Cuadro de operacionalizacion de variables
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VARIABLE
2:
DESEMPEN
0
LABORAL

Es la eficacia
del  personal
que trabaja
dentro de las
organizaciones,
la cual es
necesaria para
la
organizacion,
funcionando el
individuo con
una gran labor
y satisfaccion
laboral
(Chiang & San
Martin, 2015)

Es la ejecucion
de las funciones
por parte de los
colaboradores de
una institucién
de manera
eficiente, con el
propdsito de
obtener  metas
propuestas. .

Productividad

Relaciones
Interpersonale
s

Eficiencia
Eficacia

Calidad del
trabajo

Trabajo en
equipo

Cualitativa

Ordinal

Totalment
e en
desacuerd
0

. En
desacuerdo

Indeciso
De acuerdo

Totalment
e de
acuerdo

Cuestionar
io

Nota. el cuadro representa la operacionalizacion de variables. Elaboracién propia, 2021



Resultados

Cuestionario de desempefio laboral

1. ¢Termina su trabajo asignado oportunamente?

Tabla 5.

Pregunta 1

Trabajo asignado terminado oportunamente

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 80 66,1%
Casi siempre 26 21,5%

A veces 9 7,4%

Casi nunca 3 2,5%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 4.

Termina su trabajo asignado oportunamente
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Analisis: Se puede observar que del 100% de encuestados, en su mayoria con

el 66,1% manifiestan que siempre termina su trabajo asignado oportunamente, el

21,5% casi siempre y el 7,4% a veces, 2,5% casi nunca, 2,5% nunca.
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2. ¢Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las
politicas de la institucién?

Tabla 6.

Pregunta 2

Nivel de produccion de acuerdo a las politicas establecidas

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 55 45,5%
Casi siempre 36 29,8%

A veces 20 16,5%
Casi nunca 5 4,1%
Nunca 5 4,1%
TOTAL 121 100%

Figura 5.

Su nivel de produccidn es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la
institucion
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Anaélisis: Se puede observar que del 100% de encuestados, en su mayoria con
el 45,5% manifiestan siempre el nivel de produccién es acorde a los que esta
establecido por la politica de la institucién, 29,8% casi siempre, 16,5% a veces, 4,1%

casi nunca, 4,1% nunca.
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3. ¢Cumple oportunamente con sus metas programadas por el equipo
trabajo?

Tabla 7.

Pregunta 3

Cumplimiento oportuno de metas por el equipo de trabajo

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 71 58,7%
Casi siempre 38 31,4%

A veces 9 7,4%

Casi nunca 0 0%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 6.

Cumple oportunamente con sus metas programadas por el equipo trabajo
[
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Anaélisis: En este grafico se observa que del 100% de encuestados, en su
mayoria con el 58,7% manifiestan siempre cumple oportunamente con sus metas
programadas por el equipo de trabajo, el 31,4% casi siempre, el 7,4% a veces, 0%

casi nunca, 2,5% nunca.
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4. ¢Existen deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de

su area, generando incumplimiento de metas?

Tabla 8.

Pregunta 4

Deficiencias notorias en los recursos de su area

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 18 14,9%
Casi siempre 29 24%

A veces 33 27,3%
Casi nunca 21 17,4%
Nunca 20 16,5%
TOTAL 121 100%

Figura 7.

Existen deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su &rea,

generando incumplimiento de metas

Anadlisis: EI 27,3% considera que a veces existen deficiencias notorias en el
aprovechamiento de los recursos de su area, generando incumplimiento de metas,

24% casi siempre, 17,4% casi nunca, 16,5% nunca, 14,9% siempre.
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5. ¢Se muestra cortés con sus compafieros y los usuarios de la

institucion?
Tabla 9.
Pregunta 5
Cortesia con compafieros y usuarios
Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 108 89,3%
Casi siempre 9 7,4%
A veces 0 0%
Casi nunca 1 0,8%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%
Figura 8.

Se muestra cortés con sus compafieros y los usuarios de la institucion
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Analisis: Este gréafico refleja que del 100% de encuestados, en su mayoria con
el 89,3% manifiestan que siempre se muestra de manera cortés con sus comparieros y

los usuarios de la institucién, 7,4% casi siempre, 2,5% nunca, 0% a veces.



6. ¢Evita los conflictos dentro del trabajo?

Tabla 6
Pregunta 6
EVITA CONFLICTOS

RESPUESTA Encuestados Porcentaje
SIEMPRE 97 80,2%
CASI SIEMPRE | 19 15,7%
A VECES 2 1,7%
CASI NUNCA 1 0,8
NUNCA 2 1,7%
TOTAL 121 100%

Figura 6.

Evita los conflictos dentro del trabajo
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Analisis: Se puede observar que del 100% de encuestados, en su mayoria con

el 80,2% manifiestan que siempre evitan conflictos en el trabajo, 15,7% casi siempre,

1,7% a veces y nunca, mientras que tan solo el 0,8% indica que casi nunca.
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7. ¢Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su
superior la informacion de caracter urgente e importante respecto a
su trabajo?

Tabla 7
Pregunta 7
Trabaja de forma organizada

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 105 86,8%
Casi siempre 12 9,9%
A veces 1 0,8%
Casi nunca 0 0%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 7.

¢ Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su superior la
informacidn de caracter urgente e importante respecto a su trabajo?
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Analisis: Se observa que del 100% de encuestados, en su mayoria con el 86,8%
manifiestan siempre trabaja de forma organizada y comunica oportunamente a su
superior la informacidn de caracter urgente e importante respecto al trabajo, 9,9%

casi siempre, 2,5% nunca, 0,8% a veces, 0% casi nunca.
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8. ¢Entre comparieros de trabajo, se ayudan y apoyan para resolver los
problemas?

Tabla 10

Pregunta 8

Ayuda y apoyo entre comparieros

Respuesta Encuestados Porcentaje

Siempre 86 71,1%

Casi siempre 26 21,5%

A veces 6 5%

Casi nunca 1 0,8%

Nunca 2 1,7%

TOTAL 121 100%
Figura 9.

Entre compafieros de trabajo, se ayudan y apoyan para resolver los problemas
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Analisis: Se puede observar que del 100% de encuestados, en su mayoria con
el 71,1% manifiestan que siempre entre comparieros de trabajo se ayudan y apoyan
para resolver conflictos, el 21,5% casi siempre, 5% a veces, 1,7% nunca, 0,8% casi
nunca.



9. ¢Trabaja sin necesidad de supervision?

Tabla 11

Pregunta 9

Trabajo sin supervision

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 96 79,3%
Casi siempre 19 15,7%

A veces 2 1,7%

Casi nunca 2 1,7%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%

Figura 10.

Trabaja sin necesidad de supervision

Analisis: En el grafico se refleja como del 100% de encuestados, en su
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mayoria con el 79,3% manifiestan que siempre trabajan sin necesidad de supervision,

15,7% casi siempre, 1,7% a veces, casi nunca y nunca.



10. ¢ Tiene Ud. ¢ La participacion entusiasta y decidida para corregir y
prevenir errores, para el logro de las metas colectivas?

Tabla 12

Pregunta 10

Participacion

Respuesta Encuestados Porcentaje

Siempre 90 74,4%

Casi siempre 25 20,7%

A veces 3 2,5%

Casi nunca 1 0,8

Nunca 2 1,7

TOTAL 121 100%
Figura 10.

54

Tiene usted la participacion entusiasta y decidida para corregir y prevenir errores, para

el logro de las metas colectivas
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Anédlisis: Se puede observar que del 100% de encuestados, en su mayoria con

el 74,4% tienen la participacion entusiasta y decidida para corregir y prevenir errores,

para el logro de las metas colectivas, 20,7% casi siempre, 2,5% a veces, 1,7% nunca,

0,8% casi nunca.



11. ¢ Es Ud. Puntual?

Tabla 13

Pregunta 11
Puntualidad
Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 86 71,1%
Casi siempre 32 26,4%
A veces 0 0%
Casi nunca 1 0,8%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%

Figura 11.

Es usted puntual
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Anédlisis: El grafico refleja que del 100% de los encuestados el 71,1% se

considera puntual, 26,4% casi siempre, 1,7% nunca, 0,8% casi nunca, 0% a veces.
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12. ¢ En todo el personal de su area de trabajo se aprecia una actitud
excepcional y permanente de compromiso?
Tabla 14

Pregunta 12

Actitud y compromiso en el &rea de trabajo

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 67 55,4%
Casi siempre 37 30,6%

A veces 11 9,1%

Casi nunca 5 4,1%
Nunca 1 0,8%
TOTAL 121 100%

Figura 12.

En todo el personal de su area de trabajo se aprecia una actitud excepcional y

permanente de compromiso
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Analisis: Se puede observar que del 100% de encuestados el 55,4%
consideran que siempre en todo el personal de su area de trabajo se aprecia una
actitud excepcional y permanente de compromiso, 30,6% casi siempre, 9,1% a veces,
4,1% casi nunca, 0,8% nunca.
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13. ¢ Cumple con la normativa y procedimientos establecidos?
Tabla 15

Pregunta 13

Cumplimiento normativa y procedimientos

Respuesta Encuestados Porcentaje

Siempre 96 79,3%

Casi siempre 20 16,5%

A veces 0 0%

Casi nunca 2 1,7%

Nunca 3 2,5%

TOTAL 121 100%
Figura 13.

Cumple con la normativa y procedimientos establecidos
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Analisis: Se puede observar que del 100% de encuestados, en su mayoria con
el 79,3% manifiestan que siempre cumplen con la normativa y procedimientos

establecidos, 16,5% casi siempre, 2,5% nunca, 1,7% casi nunca, 0% a veces.
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14. ¢ Existe capacitacion y adiestramiento en su area, anticipandose
inclusive a necesidades futuras?
Tabla 16
Pregunta 14

Capacitaciones en su area

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 51 42,1%
Casi siempre 42 34,7%

A veces 16 13,2%
Casi nunca 8 6,6%
Nunca 4 3,3%
TOTAL 121 100%

Figura 14.

Existe capacitacion y adiestramiento en su area, anticipandose inclusive a necesidades
futuras
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Anaélisis: EI 42,6% de los servidores del Distrito 09D20 Salitre — Salud
consideran que siempre existe capacitacion y adiestramiento en su area, anticipandose
inclusive a necesidades futuras, 34,7% casi siempre, 13,1% a veces, 6,6% casi nunca,

3,3% nunca.



15. ¢ Los cursos de capacitacion que recibe, estan de acuerdo con sus

intereses?
Tabla 17

Pregunta 15

Cursos de capacitacion

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 47 38,8%
Casi siempre 42 34,7%

A veces 21 17,4%
Casi nunca 9 7,4%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%

Figura 15.

Los cursos de capacitacion gue recibe estan de acuerdo con sus intereses

Anaélisis: En el gréfico se refleja que del 100% de encuestados, el 38%
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manifiestan que siempre los cursos de capacitacion que recibe estan de acuerdo con

sus intereses, 34,7% casi siempre, 17,4% a veces, 7,4% casi nunca, 1,7% nunca.
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16. ¢ Sigue cursos de especializacion o diplomados en su area, que
permita un mayor desempefio laboral?
Tabla 18
Pregunta 16

Cursos de especializacién

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 40 33,1%
Casi siempre 26 21,5%

A veces 23 19%

Casi nunca 16 13,2%
Nunca 16 13,2%
TOTAL 121 100%

Figura 16.

Sigue cursos de especializacion o diplomados en su &rea, que permita un mayor

desempefio laboral
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Analisis: El grafico refleja que del 100% de los encuestados solo el 31%
siempre siguen cursos de especializacion o diplomados en su area, que permita un
mayor desempefio laboral, 21,5% casi siempre, 19% a veces, 13% casi hunca y
nunca.
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17. ¢ Existe un Plan Estratégico Funcional, con Vision, Mision, Valores,
Metas y Objetivos Estratégicos?

Tabla 19
Pregunta 17

Existencia de plan estratégico

Respuesta Encuestados Porcentaje

Siempre 69 57%

Casi siempre 28 23,1%

A veces 14 11,6%

Casi nunca 4 3,3%

Nunca 6 5%

TOTAL 121 100%
Figura 17.

Existe un Plan Estratégico Funcional, con Vision, Mision, Valores, Metas y Objetivos

Estratégicos
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Analisis: Del 100% de los encuestados el 57% indica que siempre existe un
Plan Estratégico Funcional, con Vision, Mision, Valores, Metas y Objetivos
Estratégicos; es decir que lo conoce, el 23% indica que casi siempre, el 11,6% a

veces, 5% nunca, 3,3% casi nunca.
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18. ¢ La Institucién cuenta con Manuales y Flujogramas de Procesos de
Prestacion del Servicio de Salud Publica?

Tabla 20
Pregunta 18

Manuales de procesos

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 91 75,2%
Casi siempre 21 17,4%

A veces 5 4,1%

Casi nunca 2 1,7%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%

Figura 18.

La Institucion cuenta con Manuales y Flujogramas de Procesos de Prestacion del

Servicio de Salud Publica
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Anélisis: EIl gréfico refleja que el 75,2% de los encuestados consideran que
siempre la Institucion cuenta con Manuales y Flujogramas de Procesos de Prestacion
del Servicio de Salud Publica, 17,4% casi siempre, 4,1% a veces, 1,7% casi nunca y

nunca.



CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. ¢Laseleccién del personal es con base en la experiencia y conocimiento
técnico para el trabajo requerido?

Tabla 21

Pregunta 1

Seleccion del personal

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 67 55,4%
Casi siempre 29 24%

A veces 13 10,7%
Casi nunca 8 6,6%
Nunca 4 3,3%
TOTAL 121 100%

Figura 19.
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La seleccion del personal es con base en la experiencia y conocimiento técnico para el

trabajo requerido
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Anédlisis: Se puede observar que del 100% de encuestados, el 55,4% considera

que siempre la seleccion del personal es con base en la experiencia y conocimiento

técnico para el trabajo requerido, 24% casi siempre, 10% a veces, 6,6% casi nunca,

3,3% nunca.
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2. ¢Se explican bien las competencias y funciones a los aspirantes de los
puestos de trabajo?
Tabla 22

Pregunta 2

Competencias y funciones

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 60 49,6%
Casi siempre 38 31,4%

A veces 14 11,6%
Casi nunca 7 5,8%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%

Figura 20.

Se explican bien las competencias y funciones a los aspirantes de los puestos de trabajo
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Anédlisis: El 49,6% de los servidores del Distrito 09D20 salitre — Salud
consideran que siempre se explican bien las competencias y funciones a los aspirantes
de los puestos de trabajo, 31,4% casi siempre, 11,6% a veces, 5,8% casi nunca, 1,7%

nunca.
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3. ¢Lainstitucion cuenta con un proceso organizado para la seleccion de
personal?

Tabla 23

Pregunta 3

Proceso para seleccion de personal

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 54 44,6%
Casi siempre 36 29,8%

A veces 19 15,7%
Casi nunca 6 5%
Nunca 6 5%
TOTAL 121 100%

Figura 21.

La institucion cuenta con un proceso organizado para la seleccion de personal
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Anélisis: El grafico refleja que el 44,6% de los encuestados consideran que
siempre la institucion cuenta con un proceso organizado para la seleccion de personal,

el 29,8% casi siempre, 15,7% a veces, 5% casi nunca y nunca.
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4. ¢Se seleccionan los mejores trabajadores de salud publica, que aspiran
trabajar en la institucion?
Tabla 24

Pregunta 4

Seleccion de los trabajadores

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 47 38,8%
Casi siempre 41 33,9%

A veces 20 16,5%
Casi nunca 9 7,4%
Nunca 4 3,3%
TOTAL 121 100%

Figura 22.

Se seleccionan los mejores trabajadores de salud publica, que aspiran trabajar en la

institucion
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Analisis: En referencia a las encuestas realizadas se observa que el personal de
salud considera en un 38,8% que siempre se seleccionan los mejores trabajadores de
salud publica, que aspiran trabajar en la institucion, el 33,9% casi siempre, 16,5% a

veces, 7,4% casi nunca, 3,3% nunca.



5. ¢Se Desarrollan Competencias Individuales a tiempo y acorde con las
necesidades organizacionales de la institucién?

Tabla 25

Pregunta 5

Competencias individuales

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 55 45,5%
Casi siempre 37 30,6%

A veces 16 13,2%
Casi nunca 10 8,3%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 23.
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Se Desarrollan Competencias Individuales a tiempo y acorde con las necesidades

organizacionales de la institucién

30.6% A
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Analisis: Se observa en el grafico que el 45,5% de las personas encuestadas
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consideran que siempre se Desarrollan Competencias Individuales a tiempo y acorde

con las necesidades organizacionales de la institucion, el 30,6% casi siempre, 13,2%

a veces, 8,3% casi nunca, 2,5% nunca.
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6. ¢En el proceso de seleccion de personal, se establece un minimo de
condiciones de capacitacion?

Tabla 26

Pregunta 6

Condiciones de capacitacion

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 54 44,6%
Casi siempre 35 28,9%

A veces 22 18,2%
Casi nunca 7 5,8%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 24.

En el proceso de seleccion de personal, se establece un minimo de condiciones de

capacitacion
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Analisis: El 44,6% de los encuestados indican que siempre n el proceso de
seleccidn de personal, se establece un minimo de condiciones de capacitacion, el

28,9% casi siempre, 18,2% a veces, 5,8% casi nunca, 2,5% nunca.
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7. ¢Se cumple con la normativa laboral, en la institucion que usted trabaja?

Tabla 27

Pregunta 7

Cumplimiento normativo laboral

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 65 53,7%
Casi siempre 32 26,4%

A veces 17 14%

Casi nunca 4 3,3%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 25.

Se cumple con la normativa laboral, en la institucién que usted trabaja
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Analisis: Se observa que del 100% del personal encuestado el 53,7% estima
que siempre se cumple con la normativa laboral, en la institucion que usted trabaja, el
26,4% considera que casi siempre, 14% a veces, 3,3% casi nunca, 2,5% nunca.



8. ¢Se atrae personal talentoso a la organizacién y existe motivacién para

retenerlos laboralmente?
Tabla 28

Pregunta 8

Atraccion de personal talentoso

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 43 35,5%
Casi siempre 28 23,1%

A veces 23 19%

Casi nunca 17 14%
Nunca 10 8,3%
TOTAL 121 100%

Figura 26.
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Se atrae personal talentoso a la organizacion y existe motivacion para retenerlos

laboralmente

Analisis: El 35,5% del personal encuestado considera que siempre se atrae
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personal talentoso a la organizacion y existe motivacion para retenerlos laboralmente,

el 23,1% casi siempre, 19% a veces, 14%casi nunca, 8,3% nunca.
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9. ¢Se motivan salarialmente a los trabajadores por incrementar su
productividad?
Tabla 29

Pregunta 9

Motivacion salarial

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 22 18,2%
Casi siempre 16 13,2%
A veces 21 17,4%
Casi nunca 22 18,2%
Nunca 40 33,1%
TOTAL 121 100%
Figura 27.

Se motivan salarialmente a los trabajadores por incrementar su productividad
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Anaélisis: En el gréfico se observa que la mayoria de los funcionarios en una
representacion del 33,1% consideran que nunca se motiva salarialmente a los
trabajadores por incrementar su productividad, existe una division entre 2 partes
iguales del 18,2% que piensan que siempre, casi nunca, el 17,4% a veces y el 13,2%

casi siempre.
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10. ¢Se evalua regularmente al personal de la institucion?
Tabla 30

Pregunta 10

Evaluacion regular del personal

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 70 57,9%
Casi siempre 28 23,1%
A veces 15 12,4%
Casi nunca 6 5%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%
Figura 28.

Se evalua regularmente al personal de la institucion
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Anélisis: Se observa que del 100% de los encuestados el 57,9% considera que
siempre se evalla regularmente al personal de la institucion, el 23,1% casi siempre,

12,4% a veces, 5% casi nunca, 1,7% nunca.
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11. ¢ El personal de la institucién cuenta con las debidas y adecuadas
competencias organizacionales e institucionales?

Tabla 31
Pregunta 11

Competencias organizacionales e institucionales

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 57 47,1%
Casi siempre 34 28,1%

A veces 24 19,8%
Casi nunca 3 2,5%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 29.

El personal de la institucion cuenta con las debidas y adecuadas competencias

organizacionales e institucionales
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Anaélisis: El 47,1% de los encuestados consideran que siempre el personal de
la institucion cuenta con las debidas y adecuadas competencias organizacionales e
institucionales, mientras que el 28,1% piensa que es casi siempre, el 19,8% a veces, y

dos partes iguales de 2,5% consideran que casi nunca y nunca.



74

12. ¢Existe un nivel de ejecucién de las tareas y actividades programadas
acorde con la planificacion?

Tabla 32

Pregunta 12

Ejecucion de las tareas y actividades

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 56 46,3%
Casi siempre 40 33,1%
A veces 19 15,7%
Casi nunca 4 3,3%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%
Figura 30.
Existe un nivel de ejecucién de las tareas y actividades programadas acorde con la
planificacion
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Anaélisis: En el grafico se refleja que del 100% de encuestados el 46,3%
considera que siempre existe un nivel de ejecucion de las tareas y actividades
programadas acorde con la planificacion, el 33,1% casi siempre, 15,7% a veces, 3,3%

casi nunca, 1,7% nunca.



13. ¢ Frecuentemente se realizan diagnosticos organizacionales?
Tabla 33

Pregunta 13

Diagnosticos organizacionales

Respuesta Encuestados Porcentaje

Siempre 46 38%

Casi siempre 36 29,8%

A veces 28 23,1%

Casi nunca 6 5%

Nunca 5 4,1%

TOTAL 121 100%
Figura 31.

Frecuentemente se realizan diagndsticos organizacionales
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Analisis: EI 38% de los encuestados indican que siempre frecuentemente se
realizan diagndsticos organizacionales, el 29,8% casi siempre, 23,1% a veces, 5%

casi nunca, 4,1% nunca.
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14. ; Estan sincronizados los objetivos, estrategias, politicas, programas y

presupuestos?
Tabla 34
Pregunta 14

Sincronizacidén de objetivos, estrategias, politicas,

programas y presupuestos

Respuesta Encuestados Porcentaje

Siempre 49 40,5%

Casi siempre 38 31,4%

A veces 23 19%

Casi nunca 5 4.1%

Nunca 6 5%

TOTAL 121 100%
Figura 32.

Estéan sincronizados los objetivos, estrategias, politicas, programas y presupuestos
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Anadlisis: En el grafico se observa que el 40,5% de los encuestados indican que

siempre estan sincronizados los objetivos, estrategias, politicas, programas y
presupuestos, el 31,4% casi siempre, 19% a veces, 4,1% casi nunca, 5% nunca.
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15. ¢ Conoce usted la Visidn, Mision, Valores, Metas y Objetivos Estratégicos,
de la Organizacion?

Tabla 35
Pregunta 15

Conocimiento de vision, mision, valores, metas, objetivos
estratégicos de la organizacion

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 60 49,6%
Casi siempre 34 28,1%

A veces 19 15,7%
Casi nunca 5 4,1%
Nunca 3 2,5%
TOTAL 121 100%

Figura 33.

Conoce usted la Vision, Mision, Valores, Metas y Objetivos Estratégicos, de la

Organizacion
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Analisis: Se observa que del 100% de encuestados el 49,6% refiere que
siempre conoce usted la Vision, Mision, Valores, Metas y Objetivos Estratégicos, de
la Organizacion, 28,1% casi siempre, 15,7% a veces, 4,1% casi nunca, 2,5% nunca.
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16. ¢ La Institucidn cuenta con recursos financieros, tecnoldgicos, fisicos y
financieros en sus diferentes areas?
Tabla 36
Pregunta 16

Recursos en las diferentes areas

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 30 24,8%
Casi siempre 39 32,2%

A veces 35 28,9%
Casi nunca 13 10,7%
Nunca 4 3,3%
TOTAL 121 100%

Figura 34.

La Institucion cuenta con recursos financieros, tecnologicos, fisicos y financieros en

sus diferentes areas
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Analisis: El grafico refleja que el 32,2% del personal encuestado considera
que casi siempre la Institucién cuenta con recursos financieros, tecnologicos, fisicos y
financieros en sus diferentes areas, el 28% a veces, el 24% siempre, 10,7% casi

nunca, 3,3% nunca.
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17. ¢ Se genera comunicacion funcional con entendimiento entre supervisores
y supervisados?

Tabla 37

Pregunta 17

Comunicacion funcional

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 52 43%

Casi siempre 42 34,7%

A veces 18 14,9%
Casi nunca 5 4,1%
Nunca 4 3,3%
TOTAL 121 100%

Figura 35.

Se genera comunicacion funcional con entendimiento entre supervisores y
supervisados
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Analisis: EI 43% de las personas encuestadas considera que siempre se genera
comunicacidn funcional con entendimiento entre supervisores y supervisados, el

34,7% casi siempre, 14,9% a veces, 4,1% casi nunca, 3,3% nunca.



18. ¢ La motivacion al personal es frecuente?

Tabla 38

Pregunta 18

Motivacién frecuente al personal

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 39 32,2%
Casi siempre 27 22,3%

A veces 30 24,8%
Casi nunca 14 11,6%
Nunca 11 9,1%
TOTAL 121 100%

Figura 36.

La motivacion al personal es frecuente

Analisis: El grafico expresa que el 32% del personal encuestado indica que

@1
@2
o3
®4
@5

80

siempre la motivacion al personal es frecuente, el 24% indica que a veces, el 22,3%

casi siempre,11,6% casi nunca, 9,1% nunca.
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19. ¢ La persona que dirige el centro asistencia de salud publica, tiene
liderazgo y trabaja en equipo?

Tabla 39

Pregunta 19
Liderazgo y trabajo en equipo
Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 74 61,2%
Casi siempre 30 24,8%
A veces 10 8,3%
Casi nunca 2 1,7%
Nunca 5 4,1%
TOTAL 121 100%

Figura 37.

La persona que dirige el centro asistencia de salud pablica tiene liderazgo y trabaja en
equipo

$1
9?2
®3
®4
®5

Analisis: Se observa que del 100% de encuestados el 61,2% considera que
siempre la persona que dirige el centro asistencia de salud publica tiene liderazgo y

trabaja en equipo, el 24,8% casi siempre, 8,3% a veces, 4,1% nunca, 1,7% casi nunca.



20. ¢Se evalua el desempefio del personal regularmente?

Tabla 40

Pregunta 20

Evaluacion regular al desempefio del personal

Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 65 53,7%
Casi siempre 30 24,8%

A veces 17 14%

Casi nunca 8 6,6%
Nunca 1 0,8%
TOTAL 121 100%

Figura 38.

Se evalla el desempefio del personal regularmente

[
2
$3
$4
$5

Anaélisis: EI 53% de encuestados indica que siempre se evalla el desempefio
del personal regularmente, el 24,8% indica que casi siempre, 14$ a veces, 6,6% casi

nunca, 0,8% nunca.
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21. ¢ El proceso administrativo se desarrolla sincronizadamente entre todos
los funcionarios implicados en la prestacion del servicio de salud publica?

Tabla 41

Pregunta 21
Sincronizacién del proceso administrativo
Respuesta Encuestados Porcentaje
Siempre 52 43%
Casi siempre 41 33,9%
A veces 23 19%
Casi nunca 3 2,5%
Nunca 2 1,7%
TOTAL 121 100%

Figura 39.

El proceso administrativo se desarrolla sincronizadamente entre todos los
funcionarios implicados en la prestacién del servicio de salud publica

o1
[
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®4
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Anadlisis: En el gréfico se observa que el 43% de encuestados considera que
siempre el proceso administrativo se desarrolla sincronizadamente entre todos los
funcionarios implicados en la prestacion del servicio de salud publica, mientras que el

33,9% indica que casi siempre, el 19% a veces, 2,5% casi nunca, 1,7% nunca.
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Validacion de hipotesis

Tabla 42

Alpha de Cronbach de la VVariable Gestion de Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
965 21
Tabla 43

Alpha de Cronbach de la Variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,926 18

Como primer paso se calcul6 el alfa de Cronbach, obtenido como resultado
que ambas escalas son fiables obteniendo la escala de Gestion de Talento Humano un
indice de Alpha de Cronbach de 0.965 y la escala de Desempefio Laboral obtuvo un

Alpha de Cronbach de 0,926

Posteriormente, antes de validar las hipétesis, fue necesario realizar la prueba
de normalidad para las variables de Gestion del Talento Humano y Desempefio, para

conocer qué tipo de andlisis se debe realizar.



Tabla 44

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
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Gestion TTHH Desempefio
N 121 121
Pardmetros normales 2®  Media 42,0496 29,6281
Desv. Desviacion 17,42692 11,05828
Maximas diferencias Absoluta 121 ,178
extremas Positivo ,121 ,178
Negativo -,114 -,151
Estadistico de prueba 121 ,178
Sig. asin. (bilateral)® <,001 <,001
Sig. Monte Carlo Sig. ,000 ,000
(bilateral) Intervalo de Limite 000 ,000
confianza al 99% inferior
Limite ,000 ,000
superior

Se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov de una muestra, con los

resultados obtenidos se pudo determinar que los datos no tienen una distribucion

normal. Como los datos no tienen distribucion normal el analisis de correlacion se

tiene que realizar a través de Rho de Spearman.

Tabla 45

Correlaciones

Gestion TTHH  Desempefio

Rho de Spearman  Gestion_TTHH Coeficiente de 1,000 657

correlacion

Sig. (bilateral) . <,001

N 121 121

Desempefio Coeficiente de 657" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) <,001 .

N 121 121

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Para el nivel de significancia de p<0,05 se rechaza la hipétesis nula, la cual
indica que no hay evidencia significativa que determine que no existe relacién entre
las variables Gestion de Talento Humano y desempefio laboral de los profesionales de
salud. Asimismo, con el indice de coeficiente de correlacion de 0,657 se determino
gue existe una relacion moderada y positiva entre las variables gestion de talento

humano y desempefio laboral.

En este contexto, ante los resultados obtenidos, significa que se acepta la
hipétesis alternativa donde la Gestion de Talento Humano tiene efecto directo de
forma significativa en el Desempefio Laboral de los profesionales de la salud del
Distrito 09D20 del canton Salitre.

Tabla 46

Correlaciones entre dimensiones

Y_PRODUCTIV Y_EFICIE Y_EFICA

IDAD NCIA CIA
Coeficie
nte  de 414~ 628~ 538"
correlac
X_RECLUTAMIENTO_Y_SE 10n
LECCION Sig.
(bilater <,001 <,001 <,001
al)
N 121 121 121
Rho de Et(e)zeﬂc:jee
Spear ,374™ ,610™ 577
correlac
man ion
X_CAPACITACION Sig.
(bilater <,001 <,001 <,001
al)
N 121 121 121
Coeficie
X_RECOMPENSA ne  de 257" 5437 444"

correlac
ion
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Y_PRODUCTIV Y_EFICIE Y_EFICA
IDAD NCIA CIA

Sig.

(bilater 0,004 <,001 <,001
al)

N 121 121 121

Coeficie
nte de
correlac
X_EVALUACION_DEL_DE |é_n
SEMP Sig.
(bilater <,001 <,001 <,001
al)

N 121 121 121

Coeficie
nte de
correlac
ion

Sig.
(bilater <,001 <,001 <,001
al)

N 121 121 121

Coeficie
nte de
correlac
ion

Sig.
(bilater <,001 <,001 <,001
al)

N 121 121 121

Coeficie
nte de
correlac
ion

Sig.
(bilater <,001 <,001 <,001
al)

N 121 121 121

Coeficie
nte de
correlac
ion

Sig.
(bilater <,001 <,001 <,001
al)

N 121 121 121

428" 678" ,540™

AT27 ,710™ ,544™

X_PLANIFICACION

,404™ 676" ,560™

X_ORGANIZACION

,366™ ,609™ 527"

X_DIRECCION

,395™ ,650™ ,520™

X_CONTROL

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En los indices de correlacion de Spearman realizado entre las dimensiones de
ambas variables, se pudo observar que existe relacion entre ambas variables; sin
embargo, se puede evidenciar que las dimensiones de la variable gestion de talento
humano tienen una correlacion moderada con la dimension eficacia de la variable

desempefio laboral y una relacion méas débil con la dimension de productividad.
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Capitulo 4

Propuesta

A través de los resultados obtenidos en el apartado anterior, en el presente
capitulo se presentan estrategias que permitan mejorar el desempefio laboral de los
profesionales de salud del Distrito 09D20 del Cantdn Salitre. Estas estrategias
contendran recomendaciones adecuadas que se puedan implementar en el modelo de
gestion del talento humado, aportando la informacidn necesaria para una correcta
toma de decisiones que beneficie e impulse el mejoramiento de todo el personal que

desempenia las labores de salud.

Objetivos

General

Desarrollar estrategias que permitan mejorar el desempefio de los

profesionales de salud del distrito 09D20 del Canton Salitre.
Especificos

e Crear ideas e innovar acciones para su desempefio laboral.

e Planificar programas que brinde un mejor servicio de salud en el distrito
09D20 del Cantdn Salitre mediante implementacion estratégica de
capacitacion.

e Evaluar las estrategias a implementar en el distrito 09D20 del Cantén

Salitre mediante un checklist de verificacion.
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Politicas institucionales para mejorar el desempefio laboral

Para el desarrollo de las estrategias, la propuesta se sustenta en politicas y
leyes, para lo cual, segun el acuerdo ministerial 147, registro oficial 524 de junio
del 2015, el Reglamento de centros de formacidn y capacitacion, en sus principios

de la formacién y capacitacion afirma que:
Art. 2. La formacion y capacitacidn se sustentara en los siguientes principios:

a) lgualdad. — Todas las personas tienen el derecho y el deber de formarse
y capacitarse, con base en las necesidades institucionales y sujetandose a los

instrumentos y disposiciones legales establecidas;

b) Inversion. - La formacion y capacitacion esta orientada a buscar el
fortalecimiento de las competencias de manera que se genere un importante

valor agregado en el desempefio de la gestion;

c) Beneficio. - La formacion y capacitacion genera un beneficio dual, tanto
a los/as formados/as y capacitados/ as como a la Institucion. A los/as
primeros/as les brinda la posibilidad de desarrollar su nivel y capacidades
profesionales; vy, a los/as segundos/as, les permite elevar el nivel de

eficiencia.

d) Difusion. - Todo seminario, curso, pasantia y demas eventos de
formacion y capacitacion, debe difundirse para el conocimiento y posibilidad

de participacion.
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Proceso de implementacion de estrategias

A continuacion, se establecen tres pasos fundamentales para determinar las
estrategias que permitan mejorar el desempefio de los profesionales de salud, entre

ellos se tiene a:

Figura 40.
Relacion de conceptos

- . - . S

Nota. El proceso de implementacion de estrategias basadas en las debilidades y
objetivos. Elaboracion propia, 2021.

Debilidad

Como primer paso se ha determinado las debilidades que tienen los
profesionales de la salud del distrito 09D20 del Cantdn Salitre. A partir de estas

debilidades se ha dado paso a los objetivos.
Objetivos

Los objetivos son los resultados deseados a través de acciones o estrategias,
por ende, el siguiente paso es determinar las estrategias para mejorar el desempefio

de los profesionales de salud.
Estrategias

Las estrategias que se han implementado son acciones para lograr los
objetivos y eliminar o disminuir las debilidades identificadas en el distrito 09D20

del Canton Salitre.
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Estrategias de mejora

La motivacion y la implicacion de los empleados en los objetivos de la
organizacién son pilares fundamentales para un funcionamiento positivo de la misma.
Aprovechar el talento y retenerlo aparece como algo imposible si un trabajador no se
siente valorado, se encuentra en un mal ambiente laboral y no goza de unas
condiciones de trabajo que le permitan disfrutar de otros aspectos de su vida. Esta
demostrado que el rendimiento es superior cuando el empleado puede disfrutar de su
vida privada. Las medidas de conciliacion y flexibilidad son, pues, ademas de un
derecho, un factor de mejora el desempefio laboral.

Cuando se habla de que se requiere mayor productividad para ser mas
competitivos, la implementacion de medidas de racionalizacion horaria y conciliacion
ha supuesto para sus empresas un importante plus de productividad e implicacién de
los trabajadores.

Fomentar el trabajo en equipo, considerar al trabajador como aun “usuario
interno” que necesita ser valorado y cuidado tanto como el usuario externo.

Por tanto, la mejora del rendimiento consiste en medir el resultado de un
proceso o procedimiento que efectda la institucion de salud en concreto y, a
continuacién, modificar el proceso o procedimiento para aumentar el resultado del
desempefio laboral en los trabajadores de la salud, incrementar la eficiencia o
aumentar la eficacia del proceso o procedimiento. (Vélez, 2007)

Es asi como, la gestion del talento es el proceso sistematico de identificacion
de un puesto vacante, la contratacion de un candidato adecuado, el desarrollo de las
habilidades y la experiencia de ese candidato para que se ajuste al puesto y su

retencidn para lograr los objetivos empresariales a largo plazo (Hernandez,2016).
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Tabla 47

Estrategias de mejora.

DEBILIDAD* OBJETIVO ESTRATEGIA INDICADOR RESPONSABLE
S S
1.1. Realizar Cumplimiento
salidas de
programadas calendarizacio
A veces entre 1. Buscar para festejar n (>95 % de
companieros mejorar el fechas eventos
de trabajose  clima importantes programados)
ayudany laboral en (cumpleafios,
apoyan para los cierre de Escalas de
resolver trabajadores proyectos, clima Director gerencial
conflictos para asi entre otros organizacional del distrito /
aportar a la fines) Departamento de
resolucion 1.2. Realizar Firma de Medicina
de dinamicas control en Ocupacional
conflictos. durante los Ficha de
almuerzos para  Registro (> 95
promover el % de dias de
compafierismo  cumpliendo la
entre las dindmica)
personas que
laboran en el
Distrito.
2.1. Contratar Cumplimient
A veces se personal con o del perfil (>
atrae 2. Incorporar  mas de cinco 80 % de los
personal al Distrito afios de requisitos)
talentoso ala  personal experiencia de
organizacion  capacitado, cuarto nivel en
y existe con altas el area que se
motivacion competencia  amerite.
para S 2.2 Realizar Estudio Epto. DB
. . - umano
referirlos una psicométric
laboralmente evaluacién o (Perfil
del personal cumple con
para criterios de:
determinar las nivel de alto
competencias liderazgo y
de estos. desarrollo

de equipo).
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Casi nunca
se motivan
salarialmente
a los
trabajadores
por
incrementar
su
productivida
d

3.. Motivar
emotiva y
salarialment
ealos

trabajadores.

3.1

Cumplimiento

Proporcionar del pago de

pago de horas horas extras

extras trabajas (100%

trabajadas. por afio).

3.2 Realizar Emision de Director general y
una certificados de  dpto. de talento
condecoracio (=1 vez por humano

n y homenaje afo).

al empleado
mas
destacado en

sus funciones.

Nota. La tabla representa las estrategias de mejora para los profesionales de salud

del distrito 09D20 del Canton Salitre. * EI manifiesto de las debilidades es producto

de informacidn analizada previamente en reunion de comité, del mismo orientadas

bajo fundamento objetivo para el presente estudio. Elaboracion propia, 2021.



Actividades
Tabla 48

Descripcion de actividades

ESTRATEGIAS /
ACTIVIDADES

DESCRIPCION

TIEMPO

1.1. Realizar salidas
programadas para festejar
fechas importantes
(cumpleafios, cierre de
proyectos, entre otros fines)

La estrategia pretende
incentivar al personal de salud
al cumplimiento y motivacién
de realizar de mejor manera su
trabajo, mediante acciones de
integracion con los comparieros,
como salidas, festejos o
reuniones fuera del horario de
trabajo.

Realizar escalas del clima
organizacional

Permanente /
Semestral

1.2. Realizar dindmicas
durante los almuerzos para
promover el compafierismo
entre las personas que laboran
en el Distrito.

Las dindmicas, permitiran
disminuir el estrés laboral que
poseen los profesionales de la
salud, estas acciones ayudaran a
mejorar el rendimiento ante las
acciones que realizan cada uno
del personal de salud.

Permanente

2.1. Contratar personal con
mas de cinco afios de
experiencia de cuarto nivel en
el area que se amerite.

La estrategia se enfoca
principalmente a mejorar la
calidad del servicio de salud
en el distrito 09D20 del
Canton Salitre.

Semestralmente

2.2 Realizar una evaluacion
del personal para determinar
las competencias de los
mismos.

Evaluar el desempefio de los
profesionales de salud a
través de las estrategias
brindadas, con el fin de
mejorarlas o cambiarlas para
lograr un mejor desempefio
de los mismos.

Trimestralmente

3.1 Proporcionar pago de
horas extras laboradas.

Le estrategia sera un gran
motivante para que el personal
de salud del distrito 09D20 del
Canton Salitre mejore su
desempefio laboral, brindando
el mejor servicio a los
pacientes.

Mensualmente
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3.2 Realizar una De igual manera, sera un factor
condecoracion y homenaje al motivante para que el personal

empleado més destacado en profesional brinde el mejor Anualmente
sus funciones. servicio a los pacientes que

asisten al centro de salud.

Nota. La tabla representa las estrategias de mejora para los profesionales de salud
del distrito 09D20 del Cantdn Salitre. Elaboracion propia, 2021.

Generar ayuda a los profesionales de la salud

Por medio de las estrategias planteada se pretende generar ayuda a los

profesionales de la salud del distrito 09D20 del Canton Salitre, con el fin de:

- Lograr el crecimiento y fortalecimiento del desempefio laboral personal.

- Aportacion sostenible bajo politicas de mejoramiento para el servicio de
salud de calidad.

- Se obtiene fidelizacion por medio del servicio al paciente.

- Apoyo al disefio original y la innovacion del distrito 09D20 del Canton
Salitre.

Recursos claves materiales financieros

Los recursos materiales y financieros son importantes para lograr el éxito y
cumplimiento de los objetivos establecidos, por lo que incluye recursos fisicos,
intelectuales, humanos y financieros, en materia de administracién se lo conoce
como activos, por tal motivo, a continuacion, se muestra el costo aproximado para

las actividades o estrategias planteadas:



Tabla 49

Costo de actividades
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PROFESIONALES DE SALUD

ESTRATEGIAS DE MEJORA PARA EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

Cantidad | Descripcion | C.Unitaria | C.Total
ACTIVIDADES FESTIVAS
2 | Logistica de actividad | 1500 3000
TOTAL, ACTIVIDADES FECSTIVAS $3.000,00
DINAMICAS EN TIEMPO DE ALMUERZQOS
365 dias del afio (para
hospital) Todos los dias Personal de proceso a fin
laborables para el primer designado a realizar la 0 0
nivel de atencion y actividad
administrativos
TOTAL, DINAMICAS EN TIEMPO DE ALMUERZOS $0,00
CONTRATACION DE PERSONAL CON EXPERIENCIA
Correcta Gestion de
2 contratacion de Talento 0 0
Humano
TOTAL, CONTRATACION DE PERSONAL CON EXPERIENCIA $0,00
EVALUACION DEL PERSONAL
Evaluacion y andlisis de
4 avances del cumplimiento de 0 0
las estrategias realizadas
TOTAL, EVALUACION DEL PERSONAL $0,00

De acuerdo al RMU y horas
extras trabajadas, calculo que
se evidenciara con la
marcacién en biométricos

TOTAL, DE PAGO DE HORAS EXTRAS TRABAJADAS

12

PROPORCIONAR PAGO DE HORAS EXTRAS TRABAJADAS

CONDECORACION Y HOMENAJE AL PERSONAL MAS DESTACADO EN SUS

FUNCIONES
Logistica del evento para el 1500 1500
1 homenaje

Conmemoracién (placa,

diploma, medalla etc.) 1500 1500
TOTAL, CONDECORACION Y HOMENAJE AL PERSONAL MAS $3.000.00
DESTACADO EN SUS FUNCIONES U
TOTAL, INVERSION EN ACTIVIDADES A REA~LIZAR COMO $6.000.00
ESTRATEGIA PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL U

Fuente: Presupuesto realizado para la implementacion de las estrategias del Distrito

09D20 Salitre — Salud.




98

Conclusiones

Luego de haber finalizado la investigacion y determinar los diferentes resultados

sobre el estudio de la gestion del talento humano y su efecto en el desempefio laboral

de los profesionales de salud del Distrito 09D20 del cantdn Salitre se ha llegado a las

siguientes conclusiones:

Se establecié el marco tedrico y conceptual donde se determind que la gestion de
talento humano es la seleccion y retencion de los empleados, lo que implica una
combinacion de procesos de RRHH a lo largo del ciclo de vida del empleado.
Abarca la planificacion de la plantilla, el compromiso de los empleados, el
aprendizaje y el desarrollo, la gestion del rendimiento, la contratacion, la
incorporacion, la sucesion y la retencion. Asimismo, con respecto al desempefio
laboral se trata del trabajo de los individuos en sus funciones laborales que se ve
afectado por factores del entorno laboral, como las tareas fisicamente exigentes, el
estado de animo de los empleados, los niveles de estrés y las horas de trabajo
prolongadas.

Asimismo, se analizaron los resultados de otras investigaciones con respecto a la
Gestion del Talento Humano en el Desempefio laboral, donde se constat6 que en
su mayoria los estudios poseen una relacion estadisticamente significativa de
p=0,000 entre las variables gestién del talento humano y el desempefio laboral.
Ademas, se establecié un marco metodoldgico para determinar el efecto de la
Gestion del Talento Humano en el Desemperio laboral de los profesionales de
salud del distrito 09D20 del Canton Salitre, bajo un disefio cuantitativo de alcance
descriptivo, tipo de razonamiento deductivo, enfoque correlacional de tipo no
experimental, con una muestra de 121 mediante el cual se corrobor6 la relacion
que existe una relacion moderada y positiva entre las variables. Adicionalmente,
dado indice de coeficiente de correlacion de 0,657 (prueba de Rho de Spearman)
se determind que existe una correlacion moderada y positiva entre las variables

gestion de talento humano y desempefio, por tal una incidencia directa y
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significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
profesionales del distrito puesto a estudio.

Se rechaza la hipotesis nula, la cual indica que no hay evidencia significativa que
determine que no existe relacion entre las variables Gestion de Talento Humano y
desemperio laboral de los profesionales de salud.

Se determino que existe una relacion moderada y positiva entre las variables
gestion de talento humano y desempefio.

La hipdtesis alternativa donde la Gestion de Talento Humano incide en forma
directa y significativa en el Desempefio Laboral de los profesionales de la salud
del Distrito 09D20 Salitre — Salud.

Finalmente, se desarrollaron las estrategias que permitan mejorar el desempefio de
los profesionales de salud del distrito 09D20 del Cant6n Salitre, entre ellas el
incrementar el compafierismo en los trabajadores para asi aportar a la resolucién
de conflictos, asimismo el incorporar al Distrito personal capacitado, con altas

competencias; y motivar emotiva y salarialmente a los trabajadores.
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Recomendaciones

Para establecer el marco tedrico y conceptual de gestion de talento humano y
desempefio laboral es recomendable indagar en fuentes de investigacion primarias y
secundarias a fin de hallar informacion de relevancia cientifica que sea comprobada.
Con respecto al analisis de resultados de otras investigaciones que analicen el efecto
de la Gestidn del Talento Humano en el Desempefio laboral, es necesario recurrir a
revistas de caracter cientifico que hayan realizado la valoracién estadistica entre
variables para identificar la correlacion entre ellas.

Llevar a cabo la socializacion del presente estudio con los directivos del Distrito
09D20 Salitre - Salud, con la finalidad de demostrar la problematica y las alternativas
de solucion.

Realizar seguimiento para verificar que todas las actividades consideradas han sido
adoptadas de forma efectiva.

Para establecer un marco metodoldgico para determinar el efecto de la Gestion del
Talento Humano en el Desempefio laboral de los profesionales de salud del distrito
09D20 del Cantdn Salitre, se amerita trabajar con una muestra mayor a las 121
personas ya que se debe involucrar el personal externo que labora en el Distrito
dentro del procesamiento de la muestra.

Respecto al desarrollo de estrategias que permitan mejorar el desempefio de los
profesionales de salud del distrito 09D20 del Canton Salitre, se recomienda poner en
préctica ya que contribuye a tener un mejor clima laborar y por ende una rentabilidad

en los procesos que desempefia el personal.
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Glosario

Apéndice A
Cuestionario de desempefio laboral

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SATIAGO DE GUAYAQUIL
POSTGRADO EN GERENCIA DE SERVICIOS DE LA SALUD
INSTRUMENTO: ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

EDAD: SEXO:

OCUPACION:

Civil:

Estado

Cargo:

Tiempo en la Institucion:

afio 2021.

MARQUE CON UNA X, EL PUNTAJE SELECCIONADO

Objetivo General: Determinar los efectos de las dimensiones de la Gestién de Talento Humano (GTH), en
el desempeiio laboral (DL), de los profesionales de salud del distrito 09D20 del Cantdn Salitre, para el

PUNTAIJE

1

2

3

4

Valoracion

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES

CASI NUNCA

NUNCA

DIM

ENSION PRODUCTIVI

DAD

Cumplimiento de Meta

items

Pregunta

1

2

¢ Termina su trabajo asignado
oportunamente?

¢Su nivel de produccion es acorde a lo
que esta establecido por las politicas de
la institucion?

¢ Cumple oportunamente con sus metas
programadas por el equipo trabajo?

¢ Existen deficiencias notorias en el
aprovechamiento de los recursos de su
area, generando incumplimiento de
metas?

Relaciones interpersonales

Pregunta

1

2

¢ Se muestra cortés con sus
compafieros y los usuarios de la
institucion?

¢Evita los conflictos dentro del trabajo?

¢ Trabaja en forma organizada y
comunica oportunamente a su superior
la informacién de caracter urgente e
importante respecto a su trabajo?

¢ Entre compafieros de trabajo, se

ayudan y apoyan para resolver los
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DIMENSION EFICIENCIA

Compromiso y responsabilidad

Pregunta

1 2

¢ Trabaja sin necesidad de supervision?

10

¢ Tiene Ud. La participacion entusiasta
y decidida para corregir y prevenir
errores, para el logro de las metas
colectivas?

11

¢Es Ud. Puntual?

12

¢En todo el personal de su area de
trabajo se aprecia una actitud
excepcional y permanente de
Ccompromiso?

13

¢ Cumple con la normativa y
procedimientos establecidos?

DIMENSION EFICACIA

Planificacion

Pregunta

1 2

14

¢ Existe capacitacion y adiestramiento
en su area, anticipandose inclusive a
necesidades futuras?

15

¢Los cursos de capacitacion que
recibe, estan de acuerdo con sus
intereses?

16

¢ Sigue cursos de especializacion o
diplomados en su area, que permita un
mayor desempefio laboral?

Organizacion

Pregunta

1 2

17

¢ Existe un Plan Estratégico Funcional,
con Visién, Misién, Valores, Metas y
Objetivos Estratégicos?

18

¢La Institucion cuenta con Manuales y
Flujogramas de Procesos de Prestacion
del Servicio de Salud Publica?




Apéndice B

Cuestionario de Gestién de Talento Humano

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SATIAGO DE GUAYAQUIL
POSTGRADO EN GERENCIA DE SERVICIOS DE LA SALUD
INSTRUMENTO: ENCUESTA PARA LA GESTION DE TALENTO HUMANO

EDAD: SEXO:

Civil:

OCUPACION:

Estado

Cargo:

Tiempo en la Institucion:

afio 2021.

MARQUE CON UNA X, EL PUNTAJE SELECCIONADO

Objetivo General: Determinar los efectos de las dimensiones de la Gestion de Talento Humano (GTH), en
el desempefio laboral (DL), de los profesionales de salud del distrito 09D20 del Cantén Salitre, para el

PUNTAJE

1

2

3

4

Valoracién

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES

CASI NUNCA

NUNCA

DIMENSION RECLUTAMIENTO y

SELECCION

items

Pregunta

1

2

3

¢La seleccion del personal es con base
en la experiencia y conocimiento
técnico para el trabajo requerido?

¢ Se explican bien las competencias y
funciones a los aspirantes de los
puestos de trabajo?

¢La institucion cuenta con un proceso
organizado para la seleccion de
personal?

¢ Se seleccionan los mejores
trabajadores de salud publica, que
aspiran trabajar en la institucion?

DIMENSION C.

APACITAC

10N

Pregunta

1

2

¢ Se Desarrollan Competencias
Individuales a tiempo y acorde con las
necesidades organizacionales de la
institucion?

¢En el proceso de seleccion de
personal, se establece un minimo de
condiciones de capacitacion?

¢Se cumple con la normativa laboral,
en la institucién que usted trabaja?

DIMENSION RECOMPENSA

Pregunta

1

2

¢ Se atrae personal talentoso a la
organizacion y existe motivacion para
retenerlos laboralmente?

¢ Se motivan salarialmente a los
trabajadores por incrementar su
productividad?
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DIMENSION EVALUACION DEL DESEMPENO

Pregunta

1

2

3

10

¢ Se evalua regularmente al personal de
la_institucion?

11

¢El personal de la institucion cuenta cn
las debidas y adecuadas competencias
organizacionales e institucionales?

DIMENSION PLANIFICACION

12

¢Existe un nivel de ejecucion de las
tareas y actividades programadas
acorde con la planificacion?

13

¢ Frecuentemente se realizan
diagnésticos organizacionales?

14

¢ Estan sincronizados los objetivos,
estrategias, politicas, programas y
presupuestos?

DIMENSION O

RGANIZAC

10N

Pregunta

1

2

15

¢ Conoce usted la Vision, Mision,
Valores, Metas y Objetivos
Estratégicos, de la Organizacion?

16

¢La Institucion cuenta con recursos
financieros, tecnologicos, fisicos y
financieros en sus diferentes areas ?

DIMENSION

DIRECCIO

Pregunta

1

2

17

¢ Se genera comunicacion funcional
con entendimiento entre supervisores y
supervisados?

18

¢ La motivacion al personal es
frecuente?

19

¢La persona que dirige el centro
asistencia de salud publica, tiene
liderazgo y trabaja en equipo?

DIMENSION CONTROL

Pregunta

1

2

20

¢ Se evalua el desempefio del personal
regularmente?

21

¢ El proceso administrativo se
desarrolla sincronizadamente entre
todos los funcionarios implicados en la
prestacion del servivio de salud
publica?
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Apéndice C

Solicitud de Autorizacién para realizar proyecto de investigacion.

4 MGSS

Daule, 18 Octubre 2021

Estimado Dr. Eduardo Ruiz Molina, Mgs.
DIRECTOR DISTRITAL 09D20 SALITRE — SALUD

De mis consideraciones:

Por medio del presente, comunico a usted que yo Dra. Banegas Palacios
Sharon Alison, alumna de la Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud,

modalidad presencial, XX promoci6n; de la Universidad Catélica de Santiago
de Guayaquil.

Solicito a usted el apoyo necesario para poder realizar mi Proyecto de
Investigacion titulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU EFECTO EN
EL DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD DEL
DISTRITO 09D20 DEL CANTON SALITRE?” facilitando la informacién

necesaria para el desarrollo del mismo, requisito necesario para poder obtener
el titulo de Magister.

Agradezco la atencion brindada al presente en beneficio de la investigacion.

Apelando a su sensibilidad nos encontramos atentos a su respuesta,
esperando esta sea favorable.

Con sentimientos de distinguida consideracién

ra. Alison Banegas Palacios.
Maestrante
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Apéndice D

Autorizacion para realizar proyecto de investigacion.

- Ministerio de Salud Publica
DIRECCION DISTRITAL 09D20 SALITRE - SALUD

Salitre, 18 Octubre 2021

Estimada Dra. Alison Banegas Palacios
RESPONSABLE DE PROVISION Y CALIDAD DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD DEL DISTRITO 09D20 SALITRE - SALUD

MAESTRANTE DE LA UNIVERSIDAD CATOLICA SANTIAGO DE GUAYAQUIL -
MGSS — PROMOCION XX

De mis consideraciones:

Mediante el presente documento extiendo afectuoso saludo de parte esta Direccién
Distrital, siendo representante de Ministerio de Salud Publica, por medio del
presente, comunico a usted que yo Dr. Eduardo Ruiz Molina, Mgs. Director Distrito
09D20 Salitre — Salud

Comunico a usted que con es muy gratificante para mi APROBAR la solicitud del
apoyo necesario para poder realizar su Proyecto de Investigacién titulado_
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU EFECTO EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD DEL DISTRITO 09D20 DEL
CANTON SALITRE” facilitando la informacién necesaria para el desarrollo del
mismo.

Augurando éxitos en su Titulacién como Magister.

Con sentimientos de distinguida consideracién

e
\ s
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e £247 ¢ |
Dr. Edudrdo Ruiz Molina, Mgs. Gy O

DIRECTOR DISTRITAL 09D20 SAL! RE.—~ SALUIX
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Secretaria Nacional de Educacién Superior,
del Ecuador « D pas
~

Ciencia, Tecnologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Banegas Palacios Sharon Alison, con C.C: # 0918274929 autora del
trabajo de titulacion: Gestion del talento humano y su efecto en el desempefio
laboral de los profesionales de salud del Distrito 09D20 del cantén Salitre,
previo a la obtenciébn del grado de MAGISTER EN GERENCIA EN
SERVICIOS DE LA SALUD en la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Organica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato
digital una copia del referido trabajo de graduacion para que sea integrado al
Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para
su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
graduacion, con el proposito de generar un repositorio que democratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 14 de septiembre de 2022

At

Nombre: Banegas Palacios Sharon Alison
C.C: 0918274929
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