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Resumen
El estudio tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion de talento
humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia
Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020. La metodologia aplicada fue de caracteristica
cuantitativa de tipo basica y disefio descriptivo correlacional; la poblacién fue la
misma muestra representada por 71 usuarios internos, denominandosele muestra
censal. La técnica utilizada para recolectar la informacién de la muestra fue la
encuesta, que se hizo a través de cuestionarios, validados expresamente por
juicio de expertos. Ademas, se aplicaron los instrumentos a un grupo piloto,
sometiendo los resultados a la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach con la
finalidad de verificar la confiabilidad y consistencia interna de los items. Los
resultados conseguidos se analizaron por medio de los programas SPSS® V22 y
la hoja de calculo Excel, los que permitieron generar tablas de frecuencias y
porcentajes. Se concluy6é en el presente estudio que las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral reflejaron un indice de correlacion positiva
moderada de 0,570 y un nivel de significancia estadistica de 0,000 siendo menor

al valor de 0,05; significando la aceptacion de la hipétesis alterna.

Palabras claves: gestion del talento humano, desempefio laboral, induccién,

habilidades laborales.
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Abstract

The study aimed to determine the relationship between the management of human
talent and job performance in first-level health centers of the National Police,
Guayaquil, Ecuador 2020. The applied methodology was of a quantitative
characteristic of a basic type and a correlational descriptive design; the population
was the same sample represented by 71 internal users, calling it a census sample.
The technique used to collect the information from the sample was the survey,
which was done through questionnaires, expressly validated by expert judgment.
In addition, the instruments were applied to a pilot group, subjecting the results to
the Cronbach's alpha coefficient test in order to verify the reliability and internal
consistency of the items. The results obtained were analyzed using the SPSS®
V22 programs and the Excel spreadsheet, which made it possible to generate
tables of frequencies and percentages. It was concluded in the present study that
the variables Human talent management and job performance reflected a
moderate positive correlation index of 0.570 and a level of statistical significance
of 0.000 being less than the value of 0.05; meaning the acceptance of the
alternative hypothesis.

Keywords: human talent management, job performance, induction, job skills.
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I. INTRODUCCION

Histéricamente la realizacion de la gestion del talento humano en el mundo
empresarial e institucional ha venido experimentando diversos cambios
vertiginosos a partir del progreso econdémico y las tendencias de indole
administrativa acordes con su concepcion y apreciacion desde una perspectiva
operativa. Se ha migrado de una economia de acciones elementales de
subsistencia a una economia actual (1). En el mundo del @mbito laboral las formas
0 procesos de gestionar el talento humano ha sufrido cambios drasticos en los
ultimos tiempos como resultado de las repentinas recesiones, los avances en
tecnologia y una moderna generaciéon de trabajadores con ideas muy diferentes e
innovadoras sobre como deberia ser el trabajo en el presente y para el futuro (2).
Ahora, también puede sefalarse que las tendencias aseveran que los empleadores
observan como principal desafio la progresiva competencia por trabajadores
competentes y calificados como resultado, el espacio de trabajo estd mucho mas
focalizado en lograr el bienestar de los trabajadores o empleados. (3) Esta situaciéon
se evidencia aun mas por la falta de criterio a nivel organizacional, cuando no se
gestiona adecuadamente los talentos, dado el caso que se distribuye el personal
en areas donde no se necesita y donde hay mas demanda del servicio sanitario se
carece muchas veces hasta de médicos, es decir no hay una organizaciéon con

criterio o razon de mejorar el servicio (4)

Sumado a esta situacion la crisis corporativa que actualmente vive el mundo como
fruto de la pandemia del COVID-19, debe afrontar, al menos, tres “oleadas” como
son movilizar, estabilizar y definir las nuevas estrategias. Las entidades o
instituciones que cuenten con los recursos y puedan acelerar la prontitud de su
progreso con éxito mediante las mencionadas olas, tenderan a surgir mas
fortalecidas, siempre y cuando también cuenten con el equipo de profesionales

idoneos (5).

Para que las entidades del contexto sanitario se den cuenta de sus visiones a nivel
organizativo, necesitan de profesionales calificados y de alto potencial y que tenga
una perspectiva de vision al futuro. A causa del escenario demografico, social y

econdémico en los paises de Europa, el mercado laboral exterioriza y refleja carencia



de recursos humanos (RR.HH.) de mucha competitividad y alta calidad, lo que atrae
la investigacion y una importante gestion planificada de trabajadores que ostenten
alto potencial, es decir, con caracteristicas talentosas. Las entidades de salud son
reflexivas al sostener que solo aquellas organizaciones que reconozcan que esta
area es muy importante y crucial, pues invertirdn recursos en ella y obtendran los

exitos planificados en sus objetivos operacionales (6).

En Ecuador actualmente la gestion de talento humano es ineficiente pues, los
centros sanitarios de primer nivel en la provincia del Guayas no cuentan con el
personal idoneo completo; ademas en los centros de salud existen 6 sub centros
de los cuales no en todos cuentan con el profesional médico y en otros casos no
tienen enfermeras, planilladores y validadores de informacién, causando que estos
centros de salud donde disponen de un médico, colapse en la atencion, dado el
caso que se brinda atencién alrededor de 60 pacientes diarios en estas unidades.
(7). Por esta alta demanda de pacientes se tiene que reducir los tiempos de
atencion para que todos puedan ser atendidos, generando esta situaciéon que la
atencion brindada sea de menor calidad y el desempefio laboral inadecuado ya que
se sobrecarga de trabajo a los profesionales de salud. (8) A esta critica situacion
se suma el no contar con el personal adecuado para cada funcién establecida; en
consecuencia el mismo personal realiza tareas operativas y administrativas; el area
directiva tampoco define las funciones y roles de cada profesional, finalmente se
culmina dando una deficiente atencion al usuario; caso contrario ocurre en centros
sanitarios de la zona geografica de la sierra, donde los centros de salud cuentan
con mas numero de enfermeras y médicos; en este sentido se denota que no existe

una correcta distribucion de los profesionales sanitarios. (9)

En centros sanitarios de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, se denota
las debilidades presentadas en la disposicion de personal para cada una de las
areas medicas, pues el ambito administrativo carece de criterio para organizar al
personal de acuerdo a las de mandas y necesidades de atencién al usuario que
presentan estos centros de salud. (10) Asimismo, no se muestra ninguna
predisposicion de parte de los directivos, para realizar capacitaciones vy
actualizaciones al personal de salud, a tal punto que muchos realizan su trabajo

con desgano y sin motivacién implicando un desempefio laboral deficiente en



algunos casos.

Este desempefio laboral con sus debilidades, inciden mucho en la satisfaccion de
los pacientes y usuarios, en la medida que afecta las expectativas de atencion que
requieren, la situacion se agudiz6 ain mas con la aparicion del COVID, que llevo al
punto del colapso al sistema de salud y con ello la atencién; mas aun el temor del
personal de sufrir contagio provocé que su desempefio laboral decaiga ya que la
asistencia médica se realizaba de manera rapida, sin examinar detenidamente al

paciente o usuario. (11)

Por lo anteriormente expuesto se planted la pregunta ¢Cual es la relacion de la
gestién de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020? y los problemas especificos
siguientes: 1. ¢, Como es la gestion de talento humano en sus dimensiones proceso
de incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento en centros de salud de
primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020?; 2. ¢(Como es el
desempefio laboral en sus dimensiones motivacion del desempefio, ambiente para
el desempeiio y capacidad para el desempefio en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020? y 3. ¢ Cudles son las diferencias de
las valoraciones entre las dimensiones de la gestion de talento humano y el
desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,

Guayaquil, Ecuador 20207

La justificacion tedrica de este estudio considera diversos conceptos y teorias
provenientes de fuentes bibliograficas digitales curadas que fortalecen el contenido
tedrico que define sus variables y dimensiones; dando apertura a tomar decisiones
sOlidas en el marco de una gestion del talento humano que redunda en el
desempefio profesional del personal sanitario. Asimismo, denota una justificacion
practica, por que dard a conocer todos los elementos que inciden de manera
positiva y negativa en las variables estudiadas, contribuyendo con sus resultados a
la aplicacidon de los correctivos respectivos y mejorar los procesos que constituyen
una gestion del talento humano y desempefio docente en cualquier centro sanitario.
Metodolégicamente se justifica, porque brindara la oportunidad a futuros

investigadores de contar con instrumentos validados por expertos cuyos resultados



obtenidos seran confiables. La justificacion social estara centrada tener como base
los resultados para inducir al profesional sanitario en las entidades de salud a fijarse
metas y objetivos que beneficien directamente en brindar una atencion eficaz a los
usuarios que demandan de sus servicios. Por otro, lado sera util para mejorar los
procesos que demanda una buena gestién del talento humano y buen desempefio

profesional.

Finalmente, consideramos se fij6 la hip6tesis general que existe una asociacion
positiva entre la gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de
salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020; y respecto a
las hipétesis especificas son: 1. La gestion de talento humano en sus dimensiones
proceso de incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento son mas
valoradas en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
Ecuador 2020; 2. El desempefio laboral en sus dimensiones motivacion del
desempefio, ambiente para el desempefio y competencia laboral son mas
valoradas en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
Ecuador 2020 y 3. Existe una relacion directa entre las dimensiones de la gestion
de talento humano y el desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de

Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

Por lo tanto, el objetivo general de este estudio serd determinar la relacién entre la
gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020. Luego, consideramos como
objetivos especificos: 1. Describir la gestion de talento humano en sus dimensiones
proceso de incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento en centros de
salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.; 2. Evaluar el
desemperio laboral en sus dimensiones motivacion del desempefio, ambiente para
el desempefio y competencia laboral en centros de salud de primer nivel de Policia
Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020 y 3. Comparar las valoraciones entre las
dimensiones de la gestion de talento humano y el desempefio laboral en centros de

salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020. (Anexo 1)



Il. MARCO TEORICO

En Perd, Rojas (2018), en su estudio «Gestion del talento humano y su relacién
con el desemperio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de
Jesus — Lima, enero 2018», se orientd sobre el propdsito de establecer el nexo
entre gestion del talento humano y desempefio laboral. Optando por una
metodologia de indole cuantitativa, de aplicado, disefio correlacional, no
experimental; en la muestra participaron 50 personas de salud. En el proceso de
recabar datos se opté por aplicar las técnicas de observacién, entrevista y
encuesta, las que se efectuaron mediante cuestionarios validados por juicio de
expertos y que fueron adaptados de la tedrica Kiember Inca Allccahuaman.
Recopilados los datos se procedio a sistematizarla mediante la aplicacion SPSS V
22 y la aplicacion Excel. Los resultados revelaron la existencia de un nexo
significativo (p=0,000) entre la gestion del talento humano y desempefio laboral del
profesional sanitario, ademas la existencia del nexo significativo p=0,007 entre
gestion del talento humano y calidad de trabajo del profesional sanitario; finalmente,
existe nexo significativo p=0,007 entre gestion del talento humano y trabajo en

equipo. (12)

Asi mismo en Peru, Rodriguez (2017), estudio la «Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016», se
plante6 el proposito de establecer de qué manera la gestion del talento humano
incide en el desempeiio laboral. Fue desarrollado bajo el enfoque transversal y
explicativo, tipo no experimental. Su poblacién la constituyeron 161 personas,
aplicandoseles una encuesta a través de cuestionarios; para realizar la
interpretacion de la informacion se emplearon tablas de contingencia, figuras en
barras y andlisis estadistico como el Chi cuadrado. Concluyendo que la influencia
de gestion del talento humano respecto al desemperio laboral, es muy significativa.
El 49,69% de participantes manifestd que la gestion del talento humano esta en
nivel regular, el desarrollo de desempeiio laboral igualmente regular. El 42.86% de
participantes considera que el proceso de incorporacién es regular, igualmente
regular el desarrollo del desempefio laboral. El 44,10% considero a la capacitacion
de profesionales regular al igual que el desarrollo de desempefio. El 45% de

evaluacion del desempefio reflejé un nivel regular, igualmente el desarrollo del



desempenfio. El 44,72% indica que el incentivo brindado son nivel bajo, igualmente

gue el desarrollo del desemperfio laboral. (13)

A continuacién en Colombia Molina (2014) en su articulo «Gestion del talento en
salud publica; un andlisis de cinco ciudades colombianas, 2014», se propuso el
objetivo de detallar las condiciones laborales del profesional sanitario relacionado
a los programas sanitarios publicos. De caracteristicas descriptivo, corte
transversal, focalizando a 672 personas en calidad de muestra, todos
proporcionaban servicios y programas sanitarios publicos. Los resultados proponen
gue todo profesional afin a servicios y programas sanitarios publicos poseia
formacion médica, enfermeria y odontologia, que presentaban situacion laboral
insegura, por motivo del predominio del contrato a corto plazo y su amplitud en
capacitacion baja. El mas alto puntaje de idoneidad respecto a salud publica de la
muestra se relacioné con haber calificado positivamente en la prueba de
conocimientos para integrarse a la entidad y poseer evaluacién del desempenio.
Las conclusiones mostraron limitantes en su formacion y capacitacion, asi como las
condiciones laborales deficientes del profesional; asimismo, el 26% habia
ejecutado capacitacion subvencionando por sus propios medios economicos. El
67% de la muestra reveld que en la entidad se llevaban a cabo procesos periddicos
de evaluacion de personal. Por otro lado, la remuneracion, el reconocimiento y
clima laboral fueron sefalados como aspectos de mayor motivacion que incidia en
las personas encuestadas. Solo el 23 % aseverd haber recibido reconocimientos

por su trabajo efectuado. (14)

De la misma manera en Alemania, Bostjanci¢ (2018), en su Articulo «The Role of
Talent Management Comparing Medium-Sized and Large Companies - Major
Challenges in Attracting and Retaining Talented Employees», el propésito del
estudio fue investigar el campo de la gestion del talento desde la perspectiva de las
organizaciones. Se empledé un enfoque exploratorio, utilizando el método de
entrevistas semiestructuradas para recopilar informacion de 21 profesionales de
recursos humanos que trabajan en empresas eslovenas medianas y grandes. El
estudio es util principalmente como una descripcion general del campo y de las
excelentes practicas, que las entidades pueden utilizar para argumentar sus

procesos existentes. Utilizando el método de entrevistas semiestructuradas para



recopilar informacion de 21 profesionales de RR.HH. Los mayores desafios en el
campo son atraer empleados talentosos y posicionar a la organizacion como un
empleador deseable. El estudio es util principalmente como una descripcion
general del campo y de las sobresalientes practicas, que las organizaciones pueden
utilizar para argumentar sus procesos existentes. Utilizando el método de
entrevistas semiestructuradas para recopilar informacion de 21 profesionales de
RR.HH. que trabajan en empresas eslovenas de tamafio medio vy
grande. Descubrimos que estas organizaciones utilizan varios enfoques vy
actividades para atraer y desarrollar empleados talentosos. En dos tercios de las
empresas, el desempefio se mide mediante entrevistas de evaluacion anuales,
midiendo el cumplimiento de objetivos y evaluaciones por parte de los

superiores. (15)

En Washington, Wang (2018), en su articulo «Influential Effects of Intrinsic-Extrinsic
Incentive Factors on Management Performance in New Energy Enterprises» El
talento cumple un rol relevante en la optimizacion de la competitividad de las
organizaciones de nueva energia. Como componente clave del talento, los
gerentes han atraido cada vez mas la atencion. El aumento del desempefio laboral
depende, en cierta medida, de un mecanismo de incentivos. Metodologicamente
este documento selecciona a los gerentes de nivel medio y bajo en nuevas
empresas de energia como muestras de investigacion y clasifica el desempefio de
los gerentes en desempefio de tareas, contextual y de innovacion. Utiliza
cuestionarios de desempefio de los gerentes y cuestionarios de factores de
incentivo intrinseco-extrinseco para investigar y estudiar los efectos y luego usa el
software Amos para analizar el vinculo interno entre los incentivos intrinseco-
extrinsecos y el desempefio laboral. Resultados: Los incentivos extrinsecos afectan
positivamente el desempefio de las tareas y el desempefio de la innovacién. Los
incentivos intrinsecos imponen efectos activos significativos sobre el desempefio
de las actividades, desempefio contextual y el desempefio de la innovacion. El
incentivo intrinseco juega un papel mas importante que el incentivo extrinseco. Se
concluye que tanto los incentivos intrinseco-extrinsecos afectan positivamente el
desempefio de los gerentes y el incentivo intrinseco juega un papel mas importante

gue el incentivo extrinseco. Se deben dar varias sugerencias al manejo basadas en



estos resultados. (16)

En Ecuador Sarmiento (2017), estudid la «Relaciéon entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del area central de la universidad
central»;, se propuso identificar el nexo entre gestion de talento humano y
desempefio laboral; fue un estudio de campo; tipo descriptivo; para la recopilacion
de informacion se aplicaron encuestas a una muestra de 235 resultante mediante
férmula aplicada a un grupo poblacional de 602 trabajadores; segun los resultados
se evidencia que el 82% de asistentes perciben que la entidad promete muchas
coyunturas de desarrollo y ascensiones; el 90% enuncia que la gestion del talento
humano posibilita la actualizacién y capacitacion e TIC para desempefar de
manera eficiente sus actividades; un 80% esta insatisfecho con la evaluacion de
sus desempefio laboral; un 38% de empleados muestra insatisfaccion respecto a
sus remuneraciones y beneficios recibidos; un 45% expresaron su insatisfaccion en
la gestién del talento humano que ha realizado programas de induccién y
capacitaciones para el desempefio de funciones; el 90% opinan que la entidad en
un buen lugar para trabajar y seguir laborando alli. Las conclusiones reflejaron que
entre la caracterizacion del talento humano y desempefio del personal existe un
alto porcentaje insatisfaccion relacionado a la evaluacion; el 93% de empleados

sienten temor de participar en una evaluacién del desempefio laboral. (17)

En Otawa, Glen (2016), en su articulo «Age, human performance, and physical
employment standards», sostiene que la proporcion de trabajadores mayores ha
aumentado sustancialmente en los ultimos afios, con mas del 25% de la fuerza
laboral canadiense de =55 afios. Junto con la edad cronolégica viene la disminucion
de la capacidad funcional relacionada con la edad asociada con deficiencias en los
sistemas cardiorrespiratorio y muscular. Como resultado, se informa que los
trabajadores mayores exhiben reducciones en el rendimiento del trabajo y en la
capacidad de realizar y/o mantener el esfuerzo requerido al realizar las tareas
laborales. Sin embargo, la investigacion ha presentado algunas opiniones
contradictorias sobre las consecuencias del envejecimiento en la poblacién activa,
ya que las ocupaciones fisicamente exigentes pueden asociarse con una funcion
fisica mejorada o mantenida. Ademas, los métodos actuales para evaluar la funcion

fisica en los trabajadores mayores a menudo carecen de especificidad y relevancia



para las tareas laborales reales, conduciendo a una subestimacion de la capacidad
fisica en el trabajador mayor. No obstante, la industria a menudo carece de la
informacion y / o herramientas adecuadas para adaptarse a la poblacién activa que
envejece, especialmente en el contexto de las normas de empleo fisico. En Ultima
instancia, si se adoptan estrategias adecuadas en el lugar de trabajo y estandares
de desempefio laboral para optimizar las fortalezas y proteger contra la
vulnerabilidad de los trabajadores mayores, estos pueden desempefiarse con la

misma eficacia que sus contrapartes mas joévenes. (18)

En EE. UU, Hoff (2016), en su articulo titulado «The gendered realities and talent
management imperatives of women physicians» se plante6 el propésito de
identificar el conocimiento actual sobre la satisfaccion de las médicas de las
mujeres estadounidenses, los desafios del rol y las compensaciones laborales. La
teoria de género se utiliza para ayudar a interpretar estas realidades
laborales. Metodoldgicamente para facilitar nuestro andlisis, realizamos una
revision narrativa de la investigacion publicada que incluye un analisis centrado en
las médicas estadounidenses para el periodo 2006-2014. Luego, sintetizamos los
hallazgos para identificar las estrategias generales de gestion del talento que
podrian abordar estas dindmicas de manera proactiva y, al mismo tiempo, mejorar
el reclutamiento y retencién de mujeres médicas. En los hallazgos las médicas
estadounidenses expresan altos niveles de satisfaccion con sus carreras y
continban experimentando inequidades de género, desafios de roles y falta de
armonia entre el trabajo y la vida privada en la especialidad que eligen. La falta de
modelos a seguir adecuados y la tutoria adecuada para las médicas, ademas de
las barreras para el avance profesional, también son frecuentes en las diferentes
especialidades médicas. En conclusion, al igual que en otras ocupaciones e
industrias, las desigualdades de género y las tensiones de roles son problemas muy
reales para las médicas. Las organizaciones de atencion médica deben reconocer
estos problemas y emplear estrategias efectivas de gestion del talento dirigidas a
las mujeres médicas si quieren ser consideradas como un empleador preferido por

esta cohorte ocupacional cada vez mas importante. (19)

En Ecuador, Casierra (2016), en su tesis de grado «Evaluacion del desempeiio

laboral en relacién a la calidad de los servicios en el Hospital Oswaldo Jervis



Alarcon Salitre», se propuso valorar el desempefio laboral del profesional
enfermero en asociacion con la calidad de los servicios con objetivo mostrar una
propuesta para mejorar; se desarroll6 en un enfoque cuantitativo, de alcance
descriptivo y tipo correlacional, metodologia analitica; se aplicO una encuesta
mediada con un cuestionario adaptado del SERVQUAL. La poblacion considerada
fue 86 personal sanitario, que censalmente fue la muestra. Los resultados
evidenciaron que el 42% de personal no interpreta de buena manera sus funciones
en el puesto de trabajo. El 38% del personal no cumplen su responsabilidad en
base a lo esperado por el jefe. EI 58% del personal posee conocimientos adecuados
respecto a su area de trabajo. El 42% del personal no se encuentra organizado
dentro de su puesto de trabajo. ElI 50% del personal sanitario del hospital no tienen
familiaridad y desconocen la mision y vision institucional. El 42% de los usuarios
estuvo de acuerdo en relacibn a si el personal sanitario tiene suficientes
conocimientos para dar respuestas a las preguntas. Concluyendo que el
desemperio laboral se acrecienta por distintos elementos y no solamente por los
econoémicos. Los elementos que produjeron impacto en el desempefio laboral del
personal de salud fueron el conocimiento respecto a la institucion y la proactividad.
(20).

Respecto a la gestidon del talento humano, segun Chiavenato la puntualiza que es
un grupo de lineamientos politicos y practicos ineludibles para administrar las
funciones de cargos en gerencia asociados con el personal, recursos tangibles,

alistamiento, clasificacion, capacitacion, premios y apreciacién de desempenfo. (21)

En otra de sus ediciones Chiavenato la considera como la administracion del talento
de la persona que busca satisfacer los objetivos institucionales, contando para ello
con una organizacion lograda mediante el esfuerzo humano sistematizado, gracias
a personas eficientes que estan preparadas para seleccionar, educar, premiar y

evaluar el desempefio del personal trabajador en las entidades. (22)

El proceso de incorporacion se define como un filtro que Unicamente admite el
acceso a la entidad de solo aquellos profesionales que tienen el perfil y
particularidades esperadas; es decir que busca entre varios candidatos, a todos

aguellos que sean mas idéneos para ocupar los cargos o puestos de la entidad o
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institucion o para las competencias que se precisa; en tal sentido el proceso,
procura conservar o ampliar la eficacia y desempefio de la persona humana y
ademas la eficiencia de la entidad. (23). Contrariamente, lo que estaria en riesgo
es el capital intelectual que la entidad de salud debe salvaguardar o fortalecer. Por
otro lado, se considera como una actividad particularmente de caracteristicas
formales, la que debe efectuarse tomando en consideracion necesidades de la
institucion contratista; ya sea el perfil técnico y profesional de la persona que va a
adjudicarse el puesto, la misma que debe ser evaluada fundamentalmente por
expertos como pueden ser el psicologo y un profesional con experiencia en el

campo a desempeniar. (24)

La capacitacién, se establece como el nucleo de un esfuerzo perenne disefiado
para optimizar las competencias, capacidades, habilidades y destrezas de las
personas y, dando como consecuencia un Optimo desempefio de la entidad de
salud. Se concibe como un proceso significativo de la administracion de recursos
humanos, ya que estd disefiada para suministrar al personal con talento, el
conocimiento y habilidades que necesitaran para efectuar 6ptimo desempefio en el

puesto asignado. (25)

Conocimiento del talento, esta determinada por el saber de cada persona. Esta
compuesto por factores que incitan a instruirse de manera permanente, dado que
el valor mas preciado para su desenvolvimiento en la vida personal y profesional es

el conocimiento. (26)

La teoria de las expectativas de Victor Vroom, esta centrada en los sentimientos de
satisfaccion del profesional, que de esta manera transmite un Optimo desempefio
laboral en relacion a los demas. Admite tres de los factores reconocidos: a) El
alcance que un trabajador opina que logra poseer al efectuar el trabajo designado
al nivel anhelado. b) La evaluacion del trabajador con el constante reconocimiento
a través de aguinaldos o penalidades como consecuencia de lograr o no el nivel
gue tanto ha querido en su desempefio. c) La relevancia que el trabajador confiere
a estas subvenciones o penalidades. Es innegable que esta suposicion nos permite
vislumbrar diversas reacciones de indole positiva 0 negativa que implican el

desempefo del trabajador; en la medida que como persona humana tiene sus

11



propias expectativas y metas. (27)

El desempeiio laboral, se considera un procedimiento organizado estructuralmente
y sistematicamente para medir, valorar e intervenir sobre las particularidades,
conductas y resultados que tienen relacién directa con las labores, el nivel de
ausentismo, con el propésito de determinar si el personal es productivo,

optimizando su rendimiento y capacidad a futuro. (28)

La motivacion para el desempenio, esta expresada en el conjunto de energias que
invierte un trabajador para lograr sus objetivos o propdsitos en beneficio de la labor
gue desempefa; ademas conlleva a incrementar el compromiso favoreciendo el
clima laboral (29). También se percibe como el interés esté relacionada con el
contenido del cargo, los deberes y tareas asociadas a dicho cargo. Esta motivacion
produce resultados perdurables de satisfaccion, incluso impulsa y generar
satisfaccion, es decir no crean insatisfaccion, sino que producen solo satisfaccion
(30) .

El ambiente para el desempefio, se considera un elemento muy significativo; es
decir es el espacio que incluye al personal trabajador, debe ser de caracteristicas
placenteras, y que brinde seguridad, ademas no debe poseer dispositivos de
inspeccion o vigilancia, en la medida que estos generan una barrera al despliegue

de la autonomia (31).

Competencia laboral, estéa referida al camulo de saberes, capacidades, actitudes y
habilidades que si se aplica al ejercicio de cierta funcion, tarea o responsabilidad,
aseguran su buen logro (32). Chiavenato argumenta que se pretende tener
competencias laborales fundadas en el conocimiento y las destrezas necesarias
para poder efectuar tareas especificas, la acciébn de conocer se respalda en saber
y aprender, en tal sentido el conocimiento solo llega a asimilarse cuando la persona

humana desarrolle nuevas capacidades de aprendizaje. (33)
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio de acuerdo su naturaleza investigativa fue de tipo béasica (34). De
acuerdo al método fue de enfoque cuantitativo y alcance descriptivo (35). El estudio
en su proceso investigativo busco extraer conclusiones partiendo de una hipétesis
general, con la finalidad de aumentar el conocimiento y recopilar informacion sobre

un hecho o fendmeno en cuestion.

El disefio investigativo fue descriptivo correlacional y no experimental. En la medida
que se observé el fendmeno sin interceder en la manipulacién de sus variables y

describiendo y recopilando la informacién en un tiempo real (36). (37)

Figura 1 Esquema del tipo de investigacion

/ Ol Donde:
i M=muestra de usuarios internos

M r Ol=observacion de la variable gestion del talento humano
\ t  O2=observacion de la variable desempeno laboral
@)

R= relaciéon de las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables investigadas fueron la gestién del talento humano y desempefio

laboral.
Variable 1. Gestién del talento humano

Definicién conceptual: Es un conglomerado de lineamientos politicos y practicos
ineludibles para dirigir las funciones en el cargo gerencial asociados con personal,
recursos, recompensas, seleccion, capacitacion, reclutamiento y evaluacion de

desempeiio. (21)

Definicion operacional: Es conjunto compuesto de procesos institucionales,
disefiados para conquistar, gestionar, incentivar y retener a los trabajadores; y que
puede ser medido a través del proceso de incorporacién, capacitacion y
conocimiento del talento.
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Variable 2. Desempefio laboral

Definicion  conceptual:  Procedimiento  organizado  estructuralmente vy
sistematicamente para medir, valorar e intervenir sobre las particularidades,
conductas y resultados que tienen relacién directa con las labores, el nivel de
ausentismo, con el propésito de determinar si el personal es productivo,

optimizando su rendimiento y capacidad a futuro. (28)

Definicién operacional: Esta determinado por la evaluacion que realiza al trabajador
para verificar si esta haciendo bien su labor; se mide a través de la motivacion del

desemperiio, ambiente para el desempefio y competencia laboral.

Las variables sociodemograficas en la presente investigacion fueron edad y sexo
(38).

La matriz completa de la operacionalizacion de las variables se encuentra en el
(Anexo 2)

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

El grupo poblacional estuvo conformado por 71 usuarios internos de los centros de
salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil (39).

La muestra estudiada fue censal, es decir que estuvo constituida por el total de la
poblacion (40). La muestra estuvo conformada por 71 usuarios internos de los

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.

Los criterios de inclusion fueron: a) Usuarios que trabajan en los centros de salud
de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, b) Usuarios internos de ambos
sexos, c¢) Usuarios internos que aceptaron participar de manera voluntaria como
parte de la muestra, d) Usuarios internos que aceptaron el consentimiento

informado.

Y los criterios de exclusion fueron: a) Usuarios internos que demostraron

indiferencia en participar, b) Usuarios que no aceptaron el consentimiento
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informado, ¢) Usuarios que se encontraban de vacaciones o permiso (41)

Se efectud un estudio piloto con 10 usuarios internos con el propdsito de evaluar el
tiempo en dar respuesta a las preguntas del instrumento, su reaccion y deteccion
de ciertos errores el proceso de redaccion, la probabilidad de satisfaccién estuvo
prevista al 70% (p=70%) y de insatisfaccion de 30% (g=0,3) (42)

El muestreo de la presente investigacion fue simple aleatorio.

La unidad de analisis estuvo representada por el usuario interno que labora en

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el procedimiento de recolectar datos de las unidades de analisis, se procedio

aplicar encuestas (43)

En relacién a los instrumentos del presente estudio, se disefiaron y adaptaron con
el fin de contextualizarlos a la necesidad demandada por el @mbito involucrado.

Para tal fin se utilizaron cuestionarios con una lista de items valorados.

El instrumento de la gestion del talento humano quedé estructurado de 21 items,
constituida por 3 dimensiones y 3 indicadores, los cuales fueron medidos con las
escalas: Nunca (0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre (3) y Siempre
(4). (Anexo 3)

Tabla 1. Ficha técnica del cuestionario gestién del talento

Nombre del cuestionario Cuestionario de gestién del talento humano

Autora Br. Mery Elizabeth Moreno Rivera

Adaptado Si, aplica. Adaptado de tesis: Gestion del talento
humano y desempeiio laboral del personal de la Red
de Salud Huaylas Sur, 2016.

Lugar Centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil.

Fecha de aplicacion Primera mitad de octubre de 2020

Objetivo Determinar la gestion del talento humano en centros
de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil.
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Dirigido a
Tiempo estimado
Margen de error
Estructura

Usuarios internos de forma individual

20 minutos

0,05

Compuesto de 21 items, con 3 dimensiones e
indicadores por cada una. Escala con valores: Nunca
(0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre
(3) y Siempre (4)

El cuestionario de la variable desempefio laboral queddé estructurado de 21

preguntas, constituida por 3 dimensiones y 3 indicadores, los cuales fueron

medidos con las escalas: Nunca (0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi

siempre (3) y Siempre (4)

Tabla 2. Ficha técnica del cuestionario desempefio laboral

Nombre del cuestionario Cuestionario del desempeiio laboral

Autora
Adaptado

Lugar

Fecha de aplicacion
Objetivo

Dirigido a
Tiempo estimado
Margen de error
Estructura

Br. Mery Elizabeth Moreno Rivera

Si, aplica. Adaptado de tesis: Gestion del talento
humano y desemperfio laboral del personal asistencial
en el departamento de farmacia, Hospital Regional de
Huacho, 2018

Centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil.

Primera mitad de octubre de 2020

Determinar el desempefio laboral en centros de salud
de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
Usuarios internos de forma individual

20 minutos

0,05

Compuesto de 21 items, con 3 dimensiones e
indicadores por cada una. Escala con valores: Nunca
(0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre
(3) y Siempre (4)

La validacion de los instrumentos se llevé a cabo por 3 expertos, quienes aplicaron

un valor a cada item, esta valoracion estuvo basada en una matriz de validacion

establecida por la Universidad César Vallejo. (44) (Anexo 4)
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Tabla 3. Validacién de juicio de expertos

Experto Acgcrlzgwoico Nombre y Apellidos Dictamen
1 Mg. Cueva Arias, Maria Eugenia Aplicable
2 Mg. Estrada Piguave Ingrid Esther Aplicable
3 Mg. Carrera Barreno Eva Cleopatra Aplicable

En el proceso de hallar la confiabilidad se aplico la prueba Alfa de Cronbach (45),

gue permitié dar fiabilidad a los resultados recabados de un grupo piloto de 10

usuarios internos, lo que dio consistencia interna a los cuestionarios y que

posteriormente fueron aplicados a la muestra seleccionada. (46). (Anexo 5)

Tabla 4. Niveles de confiabilidad de alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de elementos

Estadisticas de fiabilidad :
Niveles

0,914 19 items de la variable Excelente (20,9)
gestion del talento humano
Bueno (20,8 - <0,9)
0,907 19 items de la variable
desempeiio laboral Aceptable (20,7 - <0,8)

3.5. Procedimientos

En el proceso vinculado para desarrollar la investigacion se llevaron a cabo los

siguientes pasos:

Adaptacion de los instrumentos para ser contextualizados a las variables y
dimensiones.

Se procedi6 a validar los instrumentos, dando la responsabilidad a un equipo
de expertos en la tematica investigada.

Envio de solicitud al coordinador de los centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, para que brinde las facilidades y autorizacién para
ejecutar el estudio en la institucién. (Anexo 6)

Diseflo del documento denominado consentimiento informado que estuvo
pensado para que acepten los participantes de la muestra, resaltando su
compromiso con el estudio. (Anexo 7)

Ejecucion de la prueba piloto: en esta etapa, se aplicaron los instrumentos y se

comunic6 a los 10 participantes que sus datos y resultados se mantendrian en
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total reserva, asimismo que no existirian motivos para emitir un juicio de las
respuestas respondidas.

e Elinvestigador asumio6 su responsabilidad de la ejecucion y manejo de datos lo
gue fue sustentado con un compromiso firmado por el mismo, enfatizando la no
divulgacién de la informacién obtenida. (Anexo 8)

e Establecimiento del tamafio de la muestra.

e Coordinaciones estrechas con las unidades de analisis para determinar un
cronograma de aplicacién de las encuestas, tomando en cuenta sus horarios y
dias disponibles para consolidar su participacién en calidad de muestra.

e Organizacion de los datos recabados en los instrumentos en bases de datos

codificadas. (Anexo 9)

3.6. Método de analisis de datos

El procedimiento para dar el tratamiento respectivo a la informacion se realizé a
través una base de datos de caracteristicas andénima y codificada con la hoja de
calculo MS Excel® (47). Igualmente, el proceso de analisis e interpretacion de datos

se efectu6 con el programa SPSS® v. 20. 0 (48).

Los datos resultantes del estudio piloto se sometieron a tratamiento para poder
valorar la confiabilidad de la consistencia interna de cada una de las preguntas
planteadas; para este efecto se recurrié al uso del coeficiente de consistencia
interna denominado alfa de Cronbach. (43). Para este procedimiento se recurrio al
programa estadistico SPSS® que ofrecid el valor puntual y su intervalo de confianza
al 95%. Cabe sefialar que el valor minimo estimado fue de 0,7. Los valores de los
coeficientes alfa de Cronbach se procedieron a calcular en forma general por

pregunta de cada cuestionario.

Posteriormente se aplic6 el Rho Spearman, que por su caracteristica permitié
estudiar la asociacion lineal entre las variables cualitativas relacionadas a ambos
instrumentos. (49) Una relacion o correlacion nula resulté en Rho=0, mientras que

aumentd el nexo a medida que Rho se aproximd a 1 o a -1. Quedando comprendido
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gue el signo del coeficiente estaria indicando el sentido de la relacion,
evidenciandose una relacion directa cuando el signo es positivo y una relacion

inversa cuando el signo se presenta negativo (49).

3.7. Aspectos éticos

En lo que atafie a estos aspectos, en el presente estudio se respeté y mencioné las
fuentes bibliogréficas utilizadas, en el marco teédrico, asimismo, los datos y
resultados establecidos fueron pertinentemente validados. Se tuvo en
consideracion la conformidad de los participantes, y la legitimidad de los datos.
También, se indicé a las unidades de andlisis que toda la informacién recopilada se
mantendria en absoluta reserva. (Anexo 10-15)
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V. RESULTADOS

Estadistica descriptiva

Tabla 5

Distribucién de frecuencias y porcentajes por edad en centros de salud de primer
nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

EDAD f %
52-62 6 8.5
39-51 28 394
26-38 37 521
TOTAL 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 2. Distribucion porcentual por edad en centros de salud de primer nivel de

la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

m52-62
52.1 39.4 39-51
26-38

La tabla 5 y figura 2, muestran que un 52,1% del personal en centros de salud de
primer nivel de la Policia Nacional, se encuentran entre las edades de 26 — 38 afios,
el 39,4% entre 39 — 51 aflos y el 8,5% entre el 52 — 62 afos
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias y porcentajes por sexo en centros de salud de primer
nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

SEXO f %
MASCULINO 21 30
FEMENINO 49 70
TOTAL 70 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Distribuciéon porcentual por sexo en centros de salud de primer nivel de
la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

B MASCULINO = FEMENINO

La tabla 6 y figura 3, muestran que un 70% del personal en centros de salud de
primer nivel de la Policia Nacional fue del sexo femenino y el 30% del sexo

masculino.
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Tabla 7
Distribucion de frecuencias y porcentajes en la gestion del talento humano por sexo

en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

Masculino Femenino Total
Escala
f % f % f %
Buena 7 35 22 43 29 40.85
Regular 11 55 27 53 38 53.52
Mala 2 10 2 4 4 5.63
Total 20 100 51 100 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4. Distribucion porcentual en la gestion del talento humano por sexo en

centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

53
43 e
60
40 4
FEMENINO
g =7
MASCULINO
0
Buena (58 - Regular (29- Mala (0-28)
84) 57)
MASCULINO 35 55 10
FEMENINO 43 53 4

La tabla 7 y figura 4 expresan que la percepcién en la gestion del talento humano
del personal por sexo respecto en centros de salud de primer nivel de la Policia
Nacional, Guayaquil, 2020, fue que el 55% del sexo masculino indicaron una
gestion del talento humano regular, 35% indicaron que es buena y el 10%
expresaron malo; Asimismo, el 53% del sexo femenino indicaron una gestién del

talento humano regular, el 43% indicaron que fue buenay el 4% que fue mala.

22



Tabla 8

Distribucidn de frecuencias y porcentajes en el desempefio laboral por sexo en

centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020

Escala Masculino Femenino Total
f % f % f %
Buena 8 38 16 32 24 33.80
Regular 11 52 31 62 42 59.15
Mala 2 10 3 6 5 7.04
Total 21 100 50 100 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Distribucion porcentual en el desempefio laboral por sexo en centros de

salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

62

80

60 Lgéi— 22

40 6

20 ﬁ FEMENINO

0 MASCULINO
Buena Regular Mala (0
(58 - 84) (29-57) - 28)

MASCULINO 38 52 10
FEMENINO 32 62 6

En relacion a la tabla 8 y figura 5 expresan que la percepciéon en el desempefio

laboral del personal por sexo en centros de salud de primer nivel de la Policia

Nacional, Guayaquil, 2020, fue que el 62% del sexo femenino indicaron que el

desempeiio laboral fue regular, 32% indicaron que fue buena y el 6% expresaron

malo; Asimismo, el 52% del sexo masculino indicaron que el desempefio laboral

fue regular, el 38% indicaron que fue buenay el 10% que fue mala.
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Tabla 9

Gestion de talento humano en sus dimensiones en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROCESOS DE 2 CONOCIMIENTO DEL
DIMENSIONES INCORPORACION CAPACITACION TALENTO Total

ESCALA f % f % f % F %
BUENA 21 30 31 44 31 44 29 40.85

REGULAR 47 66 33 46 37 52 38 53.52
MALA 3 4 7 10 3 4 4 5.63
TOTAL 71 100 71 100 71 100 71 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Distribucion porcentual de la variable gestion del talento humano en

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020

MALA 5,63

REGULAR 53,52

BUENA 40,85

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00

La tabla 9 y figura 6, refieren la apreciacion respecto a las dimensiones de la
gestion del talento humano, la cual fue predominante en el nivel regular; en tal

sentido la variable expreso un 53,52% en el nivel regular, un 40,85% en el nivel
bueno y 5,63% en nivel malo.
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Tabla 10

Desempefio laboral en sus dimensiones en centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

VARIABLE DESEMPENO LABORAL
MOTIVACION DEL  AMBIENTE PARAEL  COMPETENCIA
DIMENSIONES 1 e sempENO DESEMPENO LABORAL Total
ESCALA f % f % f % F %
BUENA 26 36.6 27 38 28 39 24 34
REGULAR 36 50.7 35 49 36 51 42 59
MALA 9 12.7 9 13 7 10 5 7
TOTAL 71 100 71 100 71 100 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7. Distribucion porcentual de la variable gestion del talento humano en

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020

MALA 7
REGULAR 59
BUENA 34
0 10 20 30 40 50 60 70

La tabla 10y figura 7, expresan que la apreciacion respecto a las dimensiones del
desempeiio laboral fue predominante en el nivel regular; en tal sentido la variable

expresé un 59% en el nivel regular, un 34% en el nivel bueno y 7% en nivel malo.
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Tabla 11

Valoraciones entre las dimensiones de la gestion de talento humano y el

desempeiio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,

Guayaquil, Ecuador 2020.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Proceso de incorporacion

Capacitacion

Conocimiento del talento

Dimensiones

Escala Buena Regular Mala Total Buena Regular Mala Total Buena Regular Mala Total
o Buena 7 18 1 26 14 ) 3 26 15 9 2 26
é Motivacién del Regular 10 25 1 36 12 20 4 36 12 23 1 36
O desempefio Mala 4 4 1 9 5 4 0 9 4 5 0 9
g Total 21 47 3 71 31 33 7 71 31 37 3 71
o Buena 10 15 2 27 17 8 2 27 16 10 1 27
lE Ambiente parael Regular 8 26 1 35 10 21 4 35 12 22 1 35
& desempefio Mala 3 6 0 9 4 4 1 9 3 5 1 9
E Total 21 47 3 71 31 33 7 71 31 37 3 71
g Buena 12 15 1 28 16 10 2 28 14 13 1 28
Competencia Regular 7 27 2 36 13 20 3 36 14 20 2 36
laboral Mala 5 0 7 2 3 2 7 3 4 0 7
Total 21 47 3 71 31 33 7 71 31 37 3 71

En la tabla 11 se evidencia las dimensiones de la variable gestion del talento

humano en la cual capacitacién y conocimiento del talento fueron consideradas por

31% usuario en el nivel bueno, pero en todas las dimensiones predominé el nivel

regular; asimismo, en las dimensiones de la variable desempefio laboral, la

competencia laboral fue valorada por 28% usuarios en el nivel bueno, pero todas

las dimensiones fueron concebidas en el nivel regular.
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Estadistica inferencial
Tabla 12
Relacion entre la gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer

nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

Gestion de
talento
humano
Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 570"
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conforme al valor resultante del Coeficiente de Correlacién de Rho Spearman de 0,570, un nivel
de significancia estadistica de 0,000 siendo menor al valor de 0,05; significando la aceptacion
de la hipoétesis alterna; reflejando a la vez una correlacién positiva moderada entre las variables

gestion de talento humano y desemperio laboral.

V. DISCUSION

A partir que se suministro espacio a las entidades de indole privada y publica, estas han venido
expresando diferentes conflictos en relacién a la gestion de talento humano y la forma como
perturba en el desempefio laboral de los profesionales sanitarios y como resultado se afecta el
avance o decadencia de la entidad de salud. En casi todas las entidades de la salud la gestion
de talento humano se exterioriza en la identificacion que tiene el personal con relaciéon a la
entidad y el aporte de éste para promover e impulsar su crecimiento. Es el motivo principal por
el cual las entidades sanitarias actualmente viven preocupadas por contribuir en la capacitacion
y formacién permanente de su personal para asegurarse de una Optima calidad en los servicios
y el desempefio laboral que conjuntamente tienen efectos en la rentabilidad. Actualmente, por
causa de la globalizacion y los vertiginosos cambios en el campo tecnoldgico, la gestion de
talento humano y los procesos de valorar el desempefio laboral, se han convertido en un desafio
gue no puede ser impedido por las entidades sanitarias que siempre estan en la basqueda de

poseer un margen de competencia respecto a otras entidades sanitarias.

Todas las entidades, organizaciones e instituciones buscan tener mayor conocimiento de la
gestion del talento humano para de esta manera poder trabajar efectiva y eficazmente con los

usuarios, necesitando comprender la comportamiento o conducta humana y conocer los factores



implicados que afectan de una u otra forma el desemperio laboral de éstos y que trasciende en

el cumplimiento de metas y desafios institucionales.

Una optima gestidon de talento humano involucra la formacién de una continuacion de
disposiciones para conseguir el compromiso del personal de salud con la entidad y el
compromiso de esta con su personal trabajador, por tanto, se debe considerar que, a mayor
produccion, excelente trato y una sobresaliente formacion profesional. En correspondencia a
este argumento se planeo el objetivo de determinar la relacidén entre la gestion de talento humano
y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
Ecuador 2020; y a la vez conjeturar la hipétesis de conocer si existe una asociacion positiva
entre gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de

Policia Nacional, Guayaquil.

La metodologia cuantitativa, elegida en el estudio ha permitido examinar la informacion recabada
de la muestra de manera numérica, direccionada a la estadistica descriptiva e inferencial.
Ademas, ha consentido concebir con claridad la definicion del problema, en la ruta que lleva y
los niveles de ocurrencias que existe en todas sus dimensiones. Segun La Rosa (2008), sustenta
«para exista una metodologia de caracteristicas cuantitativa, todos sus elementos deben estar
claros desde el momento que inicia hasta donde culmina; la caracteristica de sus datos e
informacion es estatica por lo que se le asigna un significado al valor numérico». Al mismo
tiempo, la metodologia ha dado lugar al disefio de instrumentos nuevos para aplicarlos a la
muestra focalizada, a la vez se les sometid al juicio y experticia de especialistas con perfil
profesional referido a las variables investigadas. Cabe sefialar ademas que en el proceso de
investigar sobre el nexo entre las variables se acudié a herramientas tecnoldgicas estadisticas
como el caso del SPSS V22, que funciona con el sistema operativo Windows. El proceso de
indagar fuentes bibliograficas en distintos libros y textos digitales inmersos en el campo de
gestién del talento humano y desempefio laboral, han consolidado los conocimientos del

estudioso, presentandole nuevos horizontes de conocimiento y aportando con ello a la sociedad.

Las debilidades presentadas en la metodologia del estudio se acentian en los riesgos de
distorsién al momento de realizar el proceso de transformacion, la informacion cualitativa en
valores numéricos, conllevando a enfatizar que la perspectiva de nivel cuantitativo estuvo
asociada con las caracteristicas del investigador. Al mismo tiempo es merecido acotar que el
investigador con su deduccion sobre los resultados, ha ido mas alla respecto a los datos
recopilados de su muestra; el analisis inferencial estuvo sujeto a posibles sesgos en base a los

resultados obtenidos y que no fueron comprobados por los parametros numéricos apreciados.



La tabla 5 expresa la distribuciéon de frecuencias y porcentajes por edad de los usuarios, un
52,1% del personal en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, se encuentran
entre las edades de 26 — 38 afos, el 39,4% entre 39 — 51 afios y el 8,5% entre el 52 — 62 afios;
denotandose que prevalece una edad joven en mayoria, la misma que ha enfatizado en valorar
las dimensiones de las variables en el nivel regular. La edad del 52-62, es baja, por motivo que
normalmente a esa edad piden su jubilacién quedando en alto porcentaje la edad mas joven,

ademas hay que desatacar que la poblacién mas adulta es mas vulnerable frente a la pandemia.

La tabla 6 enuncia la distribucion por sexo en los centros de salud del primer nivel de la Policia
Nacional, Guayaquil, donde se evidencia que el personal trabajador de dichas entidades un 70%
fueron mujeres y el 30% varones; conllevando a inferir que en su mayoria son mujeres las que
han valorado la gestion del talento humano y el desempefio laboral desplegado en estas

entidades sanitarias.

La tabla 7 refleja la distribucion de la gestion del talento humano por sexo en centros de salud
de primer nivel de la Policia Nacional; expresando que el sexo masculino en su mayoria valoro
la gestion del talento humano en nivel regular, por otro lado, y con poca diferencia el sexo
femenino también indicé una acentuada gestion del talento humano regular; concordando que

las actividades en esta gestion no se estan efectuando eficazmente.

La tabla 8 hace referencia a los datos de frecuencia y porcentuales en la variable desempefio
laboral por sexo, donde primé la mayoria de mujeres quienes acotaron que el desempefio laboral
es regular (62%) y lo varones en un (52%) valoraron de regular el desempefio laboral,
entendiéndose que el desempefio laboral es el pilar fundamental para la satisfaccién de los
usuarios tanto internos y externos en toda entidad sanitaria; en tal sentido en los Centros de
Salud de la Policia Nacional; este desempefio laboral sufri6 muchas afectaciones en el plano
emocional, social y econémico, en la cual prevalecia el temor de contagio por la pandemia, el
sobre tiempo de trabajo realizado por causa de personal de salud que debia aislarse y los meses

sin pago por problemas presupuestarios del estado ecuatoriano.

Respecto al primer objetivo especifico (tabla 9) presenta la descripcion de la gestion de talento
humano en sus dimensiones en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional;
apreciandose que la muestra focalizada de 71 usuarios internos en un 53,52% valoré de regular
la gestion del talento humano, un 40,85% opinaron que fue buenay un 5,63% indicaron que fue
mala. Estos resultados se confrontan con el estudio de Molina (Colombia, 2014) en su articulo
«Gestion del talento en salud publica; un analisis de cinco ciudades colombianas, 2014», quien

se propuso detallar las condiciones laborales del profesional sanitario, a comparacion de la



muestra de la presente investigacion, focalizé6 una muestra significativa de 672 personas, sus
resultados lograron el mas alto puntaje de idoneidad respecto a salud publica de la muestray se
relaciond con haber calificado positivamente en la prueba de conocimiento para integrarse a la
entidad y poseer evaluacion del desempefio; denotdndose que el caso nuestro las dimensiones
fueron valoradas en nivel regular. Ademés, concluyé que las limitantes en su formacion y
capacitacion, asi como las condiciones laborales deficientes del profesional; asimismo, el 26%
habia ejecutado capacitacion subvencionando por sus propios medios econdmicos; lo que no se
ha visto acentuado en el presente estudio, pues la capacitacion fue valorada por el 44% en nivel
bueno, la misma que fue subvencionada por la institucion sin perjudicar la economia del personal

de salud.

La mayoria de resultados de nivel regular que han incidido en la variable gestion del talento
humano, permiten mencionar y confrontar con Bostjanci¢ (2018), en su Articulo «The Role of
Talent Management Comparing Medium-Sized and Large Companies - Major Challenges in
Attracting and Retaining Talented Employees», quien da pautas a las entidades respecto a
utilizar para argumentar sus procesos existentes utilizando el método de entrevistas
semiestructuradas para recopilar informacion de profesionales de la salud. Por otro lado, también
descubri6 que estas organizaciones utilizan varios enfoques y actividades para atraer y
desarrollar empleados talentosos; deduciéndose que para subir los niveles regulares de la
presente investigacion debe tomar estos aportes de Bostjanci¢ para fortalecer los procesos que

conllevan una Gptima gestion del talento humano en el @mbito sanitario.

En concordancia al objetivo especifico 2 donde se realizé una evaluacién del desemperio laboral
en sus dimensiones motivacién del desempefio, ambiente para el desempefio y competencia
laboral, muestra sus resultados en la tabla 11 mostrando que el desempefio laboral fue
predominante en el nivel regular; en tal sentido la variable expres6 un 59% en el nivel regular,
un 34% en el nivel bueno y 7% en nivel malo. Estos resultados reconocen la existencia de una
tendencia positiva, pero se confronta con una tendencia contraria confirmada en el nivel malo,
en nuestra investigacion, denotandose que el nivel regular tiene su afectacion en las
dimensiones, prevaleciendo una gestion de talento irregular en el proceso de tratar con usuarios
internos nuevos que requieren ser valorados en el marco de su desempefio laboral. Ante estos
resultados también es innegable reconocer el fundamento teérico de Victor Vroom con su «teoria
de las expectativas», quien reconoce que la evaluacién del trabajador con el constante
reconocimiento a través de subvenciones o penalidades como consecuencia de lograr o no el
nivel que tanto ha deseado en su desempeiio; estos principios deben ser tomados en cuenta en
los Centros de salud, en la medida que es indiscutible que esta teoria nos permita vislumbrar

distintas reacciones positivas 0 negativas que implican el desempefio laboral del profesional



sanitario; pues como persona, tiene sus propias expectativas, metas y objetivos, las cuales en
momentos dados o circunstanciales se ven truncadas. Se destaca que los resultados de la
presente investigacion también guardan correspondencia con el estudio de Casierra (2016), en
su tesis de grado «Evaluacion del desempefio laboral en relacion a la calidad de los servicios en
el Hospital Oswaldo Jervis Alarcon Salitre», cuya metodologia fue aplicar también una encuesta
a su muestra focalizada y que los resultados de estos muestran que el 42% de personal no
interpreta de buena manera sus funciones en el puesto de trabajo y ademas, comparandose con
la competencia laboral que fue valorada en un 51% regular, indicando una debilidad
preocupante, ademas que el 42% del personal no se encuentra organizado dentro de su puesto
de trabajo y que el desempefio laboral se acrecienta por distintos elementos y no solamente por

los econdémicos, sino que existen otros factores intrinsecos y extrinsecos.

Respecto al objetivo especifico 3, el cual realiza la comparacién de las valoraciones entre las
dimensiones de la gestién de talento humano y el desempefio laboral; donde se observa que
solo el 31% de los usuarios valoran la capacitacion como buena, pero las otras dimensiones
predominaron en el nivel regular; en la variable desempeiio laboral, la competencia laboral un
28% la valoraron nivel bueno y las dimensiones opinar que fue regular. Denotandose
necesidades de capacitacion y actualizacion profesional lo implica que si se fortalecieran estas
dimensiones las competencias laborales reflejarian idoneidad y eficacia. Los resultados
descritos se comparan con Glen (2016), en su articulo «Age, human performance, and physical
employment standards», quien concluye que se deben adoptar estrategias adecuadas en el
lugar de trabajo y estandares de desempefio laboral para optimizar las fortalezas y proteger
contra la vulnerabilidad de los trabajadores, estos pueden desempeiiarse con la misma eficacia
gue sus contrapartes mas jovenes; estos resultados sirven de referente para los resultados de
la presente investigacion, pues el porcentaje mas alto lo reflejan el personal mas joven, quienes
son los que vienen afrontando las circunstancias actuales en la emergencia sanitaria, por tanto
el personal de edad avanzada (8,5%), necesitan volcar su experiencia a 1os nuevos y jovenes
trabajadores. Por otro lado, cabe destacar ante esta realidad a Nieves (2018), quien teoriza que
la competencia laboral esta enmarcada en los conocimientos, habilidades y actitudes que al
ponerse en ejercicio aseguran el logro de los objetivos fijados; ademas que el proceso de
capacitacion perenne, mejora las competencias y capacidades redundando en un buen
desempeiio laboral en el contexto sanitario y por ende un servicio 6ptimo; este desempefio
laboral el cual se ha visto valorado en nivel regular, por las constantes insatisfacciones
generadas, como son las desmotivaciones, y un ambiente de trabajo tenso frente al
desconocimiento de algunos procesos que debieron ser fortalecidos en la incorporacién en sus

areas de trabajo.



Respecto al objetivo general (tabla 12), se propuso determinar la relacion entre la gestion de
talento humano y desempefio laboral, observandose un resultado de correlacion positiva
moderada (Rho=0,570) entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral y un
valor de significancia menor a al valor 0,05, lo que indica la aceptacion de la hipétesis general,
estos resultados se traducen en que la gestiéon del talento humano esta explicada en el
desempenio laboral en 0,570. Permitiendo comparar los resultados con Rojas (Peru, 2018), en
su tesis de grado «Gestidon del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero 2018», quien también
aplicé una metodologia cuantitativa y un disefio correlacional, no experimental y utilizé encuestas
para recabar informacién de la muestra, también obtuvieron un nexo significativo (p=0,000) entre

las variables gestion del talento humano y desempefio laboral del profesional sanitario.

Respecto a los hallazgos alcanzados y contrastados con investigaciones de otros estudiosos
gue concuerdan con una o dos de las variables contempladas en el presente estudio nos
consiente confirmar que esta tiene firmeza légica en un marco cientifico que le ha otorgado las
fuentes bibliograficas especializadas a las que se acudi6. Asimismo, Chiavenato la determina
gue la gestion del talento es un grupo de lineamientos politicos y practicos necesarias para

administrar la funcién del cargo gerencial asociado con los usuarios y aspectos tangibles.

Los resultados obtenidos, acceden a reflexionar respecto a las actividades ejecutadas en un
campo laboral esencial como en los Centros de salud del primer nivel de la Policia Nacional; por
tanto, se ha creido conveniente hacer un estudio relacionado a la gestion del talento humano,
cuyos instrumentos, metodologia y resultados son significativos y se aprovecharan como base

fundamental para el inicio de otros estudios.



VI.

CONCLUSIONES

La gestion del talento humano efectuada en Centros de salud de primer nivel de la Policia
Nacional, Guayaquil, prevalece un nivel regular en sus dimensiones procesos de

incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento.

El desempefio laboral desde la apreciacién de usuarios internos de centros de salud de
primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, denota una prevalencia en el nivel regular,
expresando mas afectacion en sus dimensiones competencia laboral y motivacion del

desempeiio.

La gestion del talento humano y desempefio laboral en Centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, en las dimensiones procesos de incorporacion y competencia

laboral respectivamente demuestran un predominio acentuado en el nivel regular.

La gestion del talento humano y desempefio laboral en Centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, se valoro la efectividad de una relacion positiva moderada entre
variables; ademas una significancia de (p<0,05), aceptandose la hipotesis alterna.



VII.

RECOMENDACIONES

. Se deben promover capacitaciones a los directores y jefes de area, en relacion a gestionar

eficazmente el talento humano para lograr acciones de mejora.

. Enlos centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, se deben interactuar

directamente con el personal, liderando y ejecutando acciones que propenda a mejorar el

desempenio laboral y obtener un buen servicio.

. El personal trabajador en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil,

debe desarrollar actividades destinadas a fortalecer la gestion del talento humano y requerir

se cumpla las acciones consignadas a optimizar el desempefio laboral.

. El personal responsable de gestionar el talento humano, lo haga realizando una buena

seleccion, capacitacion, conocimiento del talento, ademas tener en cuenta el perfil profesional

para perfeccionar el desempefio laboral en la entidad sanitaria.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil, Ecuador 2020

PROBLEMAS HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES | DIMENSIONES ITEMS METODO
Problema general Hipodtesis Objetivo general Gestion del e Proceso de 1,2,3,4,5,6,7,8 Tipo de
general talento incorporacion investigacion:
¢, Cudl es larelacion | Existe una | Determinar la | humano 9,10,11,12 Basica
de la gestion de | asociacion relacion entre la o Capacitacion Disefio de
talento humano y | positiva entre la | gestion de talento 13,14,15,16,17, | investigacion:
desempefio laboral | gestién de talento | humano y e Conocimient 18,19,20 Descriptivo
en centros de salud | humano y | desempefio o del talento correlacional
de primer nivel de | desempefio laboral en centros 1,2,3,45,6 Poblacion: 71
Policia  Nacional, | laboral en centros | de salud de primer usuarios
Guayaquil, Ecuador | de  salud de | nivel de Policia e Motivacion internos
2020? primer nivel de | Nacional, del 7,8,9,10,11,12 | Muestra: 71
Policia Nacional, | Guayaquil, desempefio _usuarios
Guayaquil, Ecuador 2020. internos
Ecuador 2020. e Ambiente 13,14,15,16,17 | Muestreo:
Problemas Hipotesis Objetivos Desempefio | 18,19,20 Censal
especificos especificas especificos laboral para e o Técnica
¢,Cémo es la | La gestion de | Describir la desempefio Encuesta
gestion de talento | talento humano | gestién de talento
humano en sus | en sus | humano en sus « Competencia Instrumentos
dimensiones dimensiones dimensiones Cuestionario
proceso de | proceso de | proceso de laboral
incorporacion, incorporacion, incorporacion,
capacitacion y | capacitacion y | capacitacion y

conocimiento  del
talento en centros
de salud de primer

conocimiento del
talento son mas
valoradas en

conocimiento  del
talento en centros
de salud de primer

nivel de Policia | centros de salud | nivel de Policia

Nacional, de primer nivel de | Nacional,

Guayaquil, Ecuador | Policia Nacional, | Guayaquil,

2020? Guayaquil, Ecuador 2020.
Ecuador 2020.

¢Coémo es el | El desempefio | Evaluar el

desempefio laboral | laboral en sus | desempefio

en sus dimensiones | dimensiones laboral en sus

motivacién del | motivacién del | dimensiones

desempefio, desempefio, motivacion del

ambiente para el | ambiente para el | desempefio,

desempefio y | desempefio y | ambiente para el

competencia competencia desempefio y

laboral en centros | laboral son mas | competencia

de salud de primer | valoradas en | laboral en centros

nivel de Policia
Nacional,
Guayaquil, Ecuador
2020?

¢Cuales son las
diferencias de las
valoraciones entre
las dimensiones de
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talento humano y el
desempefio laboral
en centros de salud
de primer nivel de
Policia  Nacional,
Guayaquil, Ecuador
2020?
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de primer nivel de
Policia Nacional,

Guayaquil,
Ecuador 2020.
Existe una
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dimensiones de la
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Comparar las
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES . P NIVEL Y ESCALA
DE C%IIE\IFCIZE:DC'I!SRIL OBEE[&\I(IZ(I:CI)?\I’XL DIMENSION INDICADORES ITEMS RANGO DE )
ESTUDIO MEDICION
Gestion del Es un conjunto | Es conjunto | e Proceso de Induccion 1,2,3,4,5,6,7 Bueno (58- | Nunca (0)
talento de politicas y | compuesto de incorporacion 84) Casi
humano préacticas procesos 8,9,10, 11 Regular nunca (1)
ineludibles para | institucionales, Necesidad de (29-57) Algunas
dirigir los | disefiados para |e Capacitacion conocimientos | 12,13, 14, 15, Malo (0- veces (2)
aspectos de los | conquistar, 16,17, 18,19,20,21 28) Casi
cargos gestionar, siempre
gerenciales incentivar Y | e Conocimiento Aprender 3)
asociados con | retener a 1os | (el talento continuament Siempre
personal, trabajadores; 'y e 4
recursos, que puede ser
reclutamiento, medido a través
recompensas, del proceso de
seleccion, incorporacion,
capacitacion, y | capacitacion 'y
evaluacion de | conocimiento
desempefio. del talento.
Desempefio | Procedimiento Esta e Motivacién Autodesarrollo | 1,2,3 Bueno (58- jca (0)
laboral organizado determinado por del personal 4,5 84) i nunca (1)
estructuralmente | la  evaluacion desempefio 6,7,8,9 Regular29- Linas veces
y que realiza al Motivacién 57) 2
sisteméaticamente | trabajador para Malo (0- i siempre
para medir, | verificar si esta 10,11 28) 3)
valorar e | haciendo bien |+ Ambiente Trabajo en 12,13,14,15 mpre (4
intervenir  sobre | su labor; se | parg e equipo
las mide a través de desempefio 16,17,18,19,20,21
particularidades, la motivacién
conductas y | del desempefio,
resultados que | ambiente para |, Competencia Equipamiento
tienen  relacion | el desempefio y laboral e
directa con las | competencia instalaciones
labores, asi | laboral.

como el nivel de
ausentismo, con
el propoésito de
determinar en
qué medida el
personal es
productivo,
optimizando  su
rendimiento y
capacidad a
futuro

Normatividad

Habilidades
laborales




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO

1. DATOS GENERALES
1.1. Cddigo PP
1.2. Sexo : M E Edad:

e Instrucciones
Estimado compafiero, te saludamos y solicitamos responder el presente cuestionario que tiene por
finalidad recabar informacion sobre la gestién del talento en el Centro de salud de primer nivel de
la Policia Nacional. Debe marcar con una “X” la respuesta que considere pertinente.

. Algunas Casi .
Escala Nunca Casi nunca veces siempre Siempre
Valor 0 1 2 3 4
_ . . Escala
o= N° ITEMS o|1|2‘3‘4
Induccién
1 ¢Considera Usted que el personal que labora en el establecimiento de salud, es seleccionado de acuerdo a
- la necesidad de la institucion?
:g 2 g,Considpra Usted que el personal que labora en los establecimientos de salud cuenta con el perfil
] necesario para la funcién que desempefia?
S 3 ¢ Considera Usted que la distribucion de personal se realiza en funcién al cuadro de asignacion de
§ personal (CAP)?
£ 4 ¢Considera que tiene usted tiene definido los principios, valores y normas que transmite el centro
3 de salud?
2 5 g,c_:onsidere_u usted que Qentro del centro de salud antes de tomar una decisién, se evalla los datos
] e informacién que se tiene?
DE_’ 6 | ¢Considera usted que tiene definidas tus prioridades dentro del centro de salud?

¢ Considera usted que usted se adecua facilmente a los cambios que ocurren dentro del centro de

i salud?

Necesidad de conocimientos

8 ¢La capacitacién del personal se realiza segln las necesidades del trabajador?

9 ¢En la capacitacién del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos necesarios
(Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema)?

10 | ¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucion de conocimientos
recibidos en las capacitaciones?

11 | ¢Has recibido material bibliografico para reforzar tus conocimientos?

Capacitacion

Aprender continuamente

¢ Considera usted que asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro del centro de
salud?
13 | ¢Considera usted que el Centro de salud fortalece tus conocimientos técnicos y administrativos?

12

¢ Considera usted que el Centro de salud te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir una

aspectos a mejorar?

19 | éConsidera usted que aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas?

¢ Considera que usted tiene una visién global y sisteméatica de los procesos que realiza el Centro
de salud?

21 | ¢Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro del Centro de salud?

8 14 nueva visién de las cosas?

% 15 | ¢Considera usted que el Centro de salud se preocupa por que aprendas continuamente?

8

g 16 g,Considera usted que gl Centro de salud se preocupa por ampliar tus conocimientos en temas
o relacionados a las funciones que cumples?

E 17 ¢Considera usted que el Centro de salud incentiva que comparta su conocimiento con los demas

= trabajadores?

8 ¢Considera usted que la retroalimentacién sobre su desempefio incluye tanto aspectos positivos como
S 18

@)

20

Fuente: adaptado de tesis: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur,
2016.



CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

2. DATOS GENERALES

1.1. Cddigo et e et ea et et eas it rae s ean it et raa
1.2. Sexo : Edad:

e Instrucciones
Estimado compafiero, te saludamos y solicitamos responder el presente cuestionario que tiene por
finalidad recabar informacion sobre tu satisfaccion laboral en la atencion en el Centro de salud de
primer nivel de la Policia Nacional. Debe marcar con una “X” la respuesta que considere
pertinente.

. Algunas Casi .
Escala Nunca Casi nunca veces siempre Siempre
Valor 0 1 2 3 4
o : Escala
DIM. N ITEMS 0[1[2]3]4

Autodesarrollo personal

1 | éConsideras que tienes una ambicidén importante en desarrollarte como profesional?

g o 2 t<'E’§:onsideras gue estas cumpliendo con las metas segun las expectativas puestas en
c o !
fg g‘ 3 | ¢Consideras que tienes una actitud emprendedora dentro del Centro de salud?
.g ® | Motivacién
§ 3 4 ¢ Consideras que Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro del Centro de
salud?
5 ¢ Consideras que sientes que vienes logrando tus aspiraciones u objetivos personales

dentro del Centro de salud?

Trabajo en equipo

6 ¢ Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu desempefio el
trabajo?

7 | ¢Consideras que los ambientes de trabajo son adecuados para brindar los servicios
en el Centro de salud?

8 | ¢Consideras que cuentas con habilidades interpersonales para trabajar en equipo?

9 ¢ Consideras que cuento con el apoyo de tu jefe para solucionar tus inquietudes y
resolver los conflictos que se presentan en tu departamento?

Equipamiento e Instalaciones

10 ¢, Consideras que en el Centro de salud te brindan los equipos y materiales
necesarios para cumplir con tus labores de manera eficiente?

¢Consideras que tus herramientas y equipos de trabajo se encuentran en buenas

11 S ~ . .
condiciones para desempefiar mi trabajo de manera segura?

Normatividad

12 ¢Considera que las condiciones legales que te brinda tu centro laboral son las
adecuadas para brindarte una motivacion a optimizar tu desempefio?

Ambiente para el desempefio

13 | ¢Consideras que se respetan las reglas y politicas del Centro de salud?

14 ¢ Consideras que se practican con responsabilidad las leyes y regulaciones en el
Centro de salud?

¢ Consideras que el reglamento interno se aplica equitativamente para todos por parte

15 de los jefes hacia los trabajadores del Centro de salud?

Habilidades laborales

16 | ¢Consideras que tienes las habilidades técnicas para optimizar tu desempefio
laboral?

17 | ¢Consideras que tienes la habilidad para solucionar problemas bajo cualquier
circunstancia?

18 | ¢Pones en practica tus habilidades analiticas para optimizar tu desempefio laboral?

19 | ¢Pones en practica tus habilidades de comunicacion para optimizar tu desempefio
laboral?

Competencia laboral

20 | éConsideras que te enfocas en los resultados de tu desempefio laboral?




| 21 | éConsideras que tienes predisposicion para innovar en el servicio que brindas?

Fuente: adaptado de tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal asistencial en el departamento de farmacia,

Hospital Regional de Huacho, 2018

Anexo 4. Validez del instrumento de recolecciéon de datos

MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policfa Nacional, Guayaquil, 2020.

DIMENSION

INDICADOR

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES
/o
RECOMENDACIONES

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

-

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE

YLA

DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL (TEMS

RELACION
ENTRE EL
{TEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

NO

NO

NO

NO

GESTION DEL TALENTO

Es un conjunto de politicas y practicas ineludibles para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales asociados con

i6n de desempefio.

personal, recursos, reclutamiento, recompensas,

Proceso de incorporacién

Induccién

4Considera usted que el personal que labora en el establecimiento de salud, es seleccionado
de acuerdo a la necesidad de la institucion?

JConsidera Usted que el personal que labora en los establecimientos de salud cuenta con el

perfil necesario para la funcién que d fia?

4Considera Usted que a distribucion de personal se realiza en funcién al cuadro de
asignacidn de personal (CAP)?

¢Considera que tiene usted tiene definido los principios, valores y normas que transmite el
centro de salud?

Jconsidera usted que dentro del centro de salud antes de tomar una decision, se evala los
datos e informacion que se tiene?

L | Al w4 |a

JConsidera usted que tiene definidas tus prioridades dentro del centro de salud?

JConsidera usted que usted que se adecua facilmente a los cambios que ocurren dentro del
centro de salud?

A o KPS || K[~ e

Capacitacion

Necesidad de

conocimientos

ila itacidn del p | se realiza segun las necesidades del trabajador?

$En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos necesarios
(Ambiente y mobiliarlo adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al

w A AL | < | A K |e

tema)?
¢Se realiza seguimiento y monif de laimp
recibidos en las capacitaciones?

6n y/o ejecucion de conocimientos

¢Has recibido material bibliogréfico para reforzar tus conocimientos?

Conocimiento del talento

Aprender continuamente

¢Considera usted que asumes rigsgos con el fin de lograr cosas positivas dentro del centro
de salud?

Considera usted que el Centro de salud fortalece tus conocimientos técnicos y
administrativos?

Al A~

¢Considera usted que el Centro de salud te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir
una nueva vision de las cosas?

2Considera usted que el Centro de salud se preocupa por que aprendas continuamente?

Bl

¢Considera usted que el Centro de salud se preocupa por ampliar tus conocimientos en
temas relacionados a las funciones que cumples?

A

Considera usted que el Centro de salud incentiva que comparta su conocimiento con los
demds trabajadores?

{Considera usted que la retroalimentacion sobre su desempefio incluye tanto aspectos
positivos como aspectos a mejorar?

JConsidera usted que aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas?

{

JConsidera que usted tiene una vision global y sistemética de los procesos que realiza el
Centro de salud?

¢Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro del Centro de salud?
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TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento h

MATRIZ DE VALIDACION

y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

&

VARIABLE

INDICADOR

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE

YIA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
EL [TEMS

RELACION

ENTRE EL [TEMS

Y LA OPCION DE
RESPUESTA

NO

NO

NO

NO

DESEMPENO LABORAL

a futuro

para medir, valorar e intervenir sobre las particularidades,
suU

conductas y resultados que tienen relacién directa con las labores, asi como el nivel de ausentismo, con el propésito de

determinar en qué medida el personal es p

Pr

del

Autodesarroll
o personal

{Consideras que tienes una ambicion importante en desarrollarte como

p
¢Consideras que estas
puestas en ti?

las metas segtin las expectativas

{Consideras que tienes una actitud emprendedora dentro del Centro
de salud?

Motiva
cién

& que Satisfaces todas tus
Centro de salud?

y deseos dentro del

dconsideras que sientes que vienes logrando tus aspiraciones u

objetivos les dentro del Centro de salud?

Ambiente para el desempefio

Trabajo en equipo

¢Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu
fio el trabajo?

¢Consideras que los ambientes de trabajo son adecuados para brindar
los servicios en el Centro de salud?

¢Consideras que cuentas con habilidades interpersonales para trabajar
en equipo?

dconsideras que cuento con el apoyo de tu jefe para solucionar tus
inquietudes y resolver los conflictos que se presentan en tu
departamento?

= A XX A A K [ e

Equipamie

ntoe
instala-

ciones

Jconsideras que en el Centro de salud te brindan los equipos y
materiales necesarios para cumplir con tus labores de manera
eficiente?

{consideras que tus herramientas y equipos de trabajo se encuentran
en buenas iciones para fiar mi trabajo de manera segura?

Nor

{Considera que las condiciones legales que te brinda tu centro laboral
son las adecuadas para brindarte una motivacién a optimizar tu

C que se respetan las reglas y politicas del Centro de salud?
éC que se practi con bilidad las leyes y
regulaciones en el Centro de salud?

¢Consideras que el reglamento interno se aplica equitativamente para

todos por parte de los jefes hacia los trabajadores del Centro de salud?

Competencia laboral

dconsideras que tienes las habilidades técnicas para optimizar tu
d fio laboral?

{Consideras que tienes la para i pi bajo
cualquier

dPones en practica tus d: iticas para opti tu
laboral?

¢Pones en practica tus de para op tu
fio laboral? -

JConsideras que te enfocas en los resuitados de tu desempefio laboral?

{Consid que tienes p
brindas?

para innovar en el servicio que
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DE INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral.

OBIETIVO: Determinar el desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
DIRIGIDO A: Usuarios internos de centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil
APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR: : CUEVA ARIAS MARIA EUGENIA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN GERENCIA EN SALUD PARA ELDESARROLLO SOCIAL

VALORACION:

W@é\l\ltol Alto \ Medio ‘ Bajo IMuyBajo

010400472114



SECRETARIA DE EDUCACION SUPERIOR,
CIENCIA TECNOLOGIA E INNOVACION

Quito, 21/10/2020
CERTIFICADO DE REGISTRO DE TiTULO
La Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion, SENESCYT, certifica que CUEVA ARIAS

MARIA EUGENIA, con documento de identificaciéon numero 0400472114, registra en el Sistema Nacional de
Informacion de la Educacién Superior del Ecuador (SNIESE), la siguiente informacién:

Nombre: CUEVA ARIAS MARIA EUGENIA
Numero de documento de identificacion: 0400472114

Nacionalidad: Ecuador

Género: FEMENINO

Titulo(s) de tercer nivel de grado

Numero de registro 1007-04-540706

Institucién de origen UNIVERSIDAD DE CUENCA

Institucion que reconoce

Titulo DOCTOR EN MEDICINAY CIRUGIA
Tipo Nacional

Fecha de registro 2004-10-23

Observaciones

Direccion: Whymper E7-37 y Alpallana » Cédigo Postal: 170518 / Quito - Ecuador » Teléfono: 593-2 3934-300
www.educacionsuperior.gob.ec



SECRETARIA DE EDUCACION SUPERIQR,
CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION

Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado

Numero de registro

1031-05-609518

Institucion de origen

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

Institucion que reconoce

Titulo DIPLOMA SUPERIOR DE CUARTO NIVEL EN DESARROLLO LOCAL Y SALUD|
Tipo Nacional
Fecha de registro 2005-09-05

Observaciones

Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado

Numero de registro

1031-05-609519

Institucién de origen

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

Institucion que reconoce

Titulo ESPECIALISTA EN GERENCIA'Y PLANIFICACION ESTRATEGICA DE SALUD
Tipo Nacional
Fecha de registro 2005-09-05

Observaciones

Direccion: Whymper E7-37 y Alpallana » Cédigo Postal: 170518 / Quito - Ecuador » Teléfono: 593-2 3934-300

www.educacionsuperior.gob.ec




SECRETARIA DE EDUCACION SUPERIQR.
CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION

Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado

Numero de registro 1031-05-570483

Institucién de origen UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA

Institucion que reconoce

Titulo MAGISTER EN GERENCIA EN SALUD PARA EL DESARROLLO LOCAL

Tipo Nacional
Fecha de registro 2005-04-20
Observaciones

OBSERVACION:

« Los titulos de tercer nivel de grado ecuatorianos estan habilitados para el ingreso a un posgrado.

« Los titulos registrados han sido otorgados por instituciones de educacién superior vigentes al momento del
registro. Para mayor informacion sobre las instituciones acreditadas en el Ecuador, ingresar a
https://infoeducacionsuperior.gob.ec/

« El cambio de nivel de formacién de educacién superior de los titulos técnicos y tecnolégicos emitidos por
instituciones de educacion superior nacionales se ejecuté en cumplimiento a la Disposicién Transitoria
Octava de la Ley Organica Reformatoria a la LOES, expedida el 2 de agosto de 2018.

IMPORTANTE: La informacién proporcionada en este documento es la que consta en el SNIESE, que se
alimenta de la informacién suministrada por las instituciones del sistema de educacién superior, conforme lo
disponen los articulos 129 de la Ley Organica Superior y 19 de su Reglamento. El reconocimiento/registro del
titulo no habilita al ejercicio de las profesiones reguladas por leyes especificas, y de manera especial al ejercicio
de las profesiones que pongan en riesgo de modo directo la vida, salud y seguridad ciudadana conforme el
articulo 104 de la Ley Organica de Educacién Superior. Segun la Resolucién RPC-SO-16-No.256-2016.

En el caso de detectar inconsistencias en la informacion proporcionada, se recomienda solicitar a la institucion del

sistema educacion superior que suscribio el titulo, la rectificacién correspondiente.

Para comprobar la veracidad de la informacién proporcionada, usted debe acceder a la siguiente direccion:
www.educacionsuperior.gob.ec

Alexandra Navarrete Fuertes
Directora de Registro de Titulos

SECRETARIA DE EDUCACION SUPERIOR, CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policfa Nacional, Guayaquil, 2020.

DIMENSION

INDICADOR

fTems

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

(OBSERVACIONES
Y/o
RECOMENDACIONES

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE

YLA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
¥ ELITEMS

RELACION
ENTRE EL
{TEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

NO

NO

NO

©

NO

GESTION DEL TALENTO
Es un conjunto de politicas y practicas ineludibles para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales asociados con

5n, y evaluacion de desempefio.

1sas,

personal, recursos, reclutamiento, r

Proceso de incorporacién

Induccién

4Considera usted que el personal que labora en el establecimiento de salud, es seleccionado
de acuerdo a la necesidad de la institucion?

¢Considera Usted que el personal que labora en los establecimientos de salud cuenta con el
perfil o para la funcion que d fla?

Considera Usted que la distribucién de personal se realiza en funcion al cuadro de
asignacion de personal (CAP)?

{Considera que tiene usted tiene definido los principios, valores y normas que transmite el
centro de salud?

éconsidera usted que dentro del centro de salud antes de tomar una decision, se evalda los
datos e informacion que se tiene?

¢Considera usted que tiene definidas tus prioridades dentro del centro de salud?

¢Considera usted que usted que se adecua facilmente a los cambios que ocurren dentro del
centro de salud?

Capacitacion

Necesidad de

conocimientos

¢La capacitacion del personal se realiza segin las idades del trabajador?

¢En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos necesarios
(Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al
tema)?

¢Se realiza seguimiento y monit delai
recibidos en las capacitaciones?

ényo jeccénde

¢Has recibido material bibliogréfico para reforzar tus conocimientos?

Conocimiento del talento

Aprender continuamente

¢Considera usted que asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro del centro
de salud?

4Considera usted que el Centro de salud fortalece tus conocimientos técnicos y
administrativos?

éConsidera usted que el Centro de salud te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir
una nueva vision de las cosas?

4Considera usted que el Centro de salud se preocupa por que aprendas continuamente?

¢Considera usted que el Centro de salud se preocupa por ampliar tus conocimientos en
temas relacionados a las funciones que cumples?

JConsidera usted que el Centro de salud incentiva que comparta su conocimiento con los
demds trabajadores?

¢Considera usted que la ion sobre su d

positivos como aspectos a mejorar?

incluye tanto aspectos

¢Considera usted que aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas?

¢Considera que usted tiene una visidn global y sistematica de los procesos que realiza el
Centro de salud?

¢Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro del Centro de salud?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DE INSTRUMENTO: Cuestionario de gestién del talento humano.

OBJETIVO: Determinar la gestién del talento humano en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
DIRIGIDO A: Usuarios internos de centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR: Estrada Piguave Ingrid Esther

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Direccién De Talento Humano

VALORACION:

| Muyflto | Alto | Medio | Bajo | MuyBajo |

' C1. 0921004842



MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

rems

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES 1/0
RECOMENDACIONES

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE
YIA
DIMENSION

RELACION
ENTRELA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
ELTTEMS

RELACION

ENTRE EL (TEMS

Y LA OPCION DE
RESPUESTA

NO

Sl NO

L7

NO

NO

DESEMPENO LABORAL

Procedimiento organizado estructurailmente y sistematicamente para medir, valorar e intervenir sobre las particularidades,

conductas y resuitados que tienen relacién directa con las labores, asi como el nivel de

de

, con el pr

determinar en qué medida el personal es productivo, optimizando su rendimiento y capacidad a futuro

Motivacién del desempefioc

Autodesarroli
© personal

¢Consideras que tienes una ambicion importante en desarrollarte como
(S

2Consideras que estas cumpliendo con las metas segln las expectativas
puestas en ti?

¢Consideras que tienes una actitud emprendedora dentro del Centro
de salud?

Motiva
cién

4consideras que Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro del
Centro de salud?

dconsideras que sientes que vienes logrando tus aspiraciones u
objetivos p les dentro del Centro de salud?

o

para el

Trabajo en equipo

¢Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu

#5 ol drabaio?

¢Consideras que los ambientes de trabajo son adecuados para brindar
los servicios en el Centro de salud?

¢Consideras que cuentas con habilidades interpersonales para trabajar
en equipo?

AL AF | A A F e

~l% | w<| << | %

Jconsideras que cuento con el apoyo de tu jefe para solucionar tus
inquietudes y resolver los conflictos que se presentan en tu
departamento?

—=3

Equipamie

nto e
instala-

ciones

Jconsideras que en el Centro de salud te brindan los equipos y
materiales necesarios para cumplir con tus labores de manera
eficlente?

< =< < > = | << | <14 ==

¢consideras que tus herramientas y equipos de trabajo se encuentran
en buenas condiciones para d fiar mi trabajo de manera segura?

*|F | K

Normatividad

{Considera que las condiciones legales que te brinda tu centro laboral
son las adecuadas para brindarte una motivacién a optimizar tu
; A

4Consideras que se respetan las reglas y politicas del Centro de salud?

iConsideras que se practican con responsabilidad las leyes y
regulaciones en el Centro de salud?

JConsideras que el reglamento interno se aplica equitativamente para

todos por parte de los jefes hacia los trabajadores del Centeo de salud?

Competencia laboral

Habilidades laborales

¢consideras que tienes las habilidades técnicas para optimizar tu

j fio laboral?

¢Consideras que tienes la habilidad para solucionar problemas bajo
cualquier circunstancia?

{Pones en practica tus habilidades analiticas para optimizar tu
j fio laboral?

—= | £ [ K [ FEe>= K

¢Pones en practica tus habilidades de comunicacion para optimizar tu
lesempefio laboral? *

{Consideras que te enfocas en los resultados de tu desemperio laboral?

{Consideras que tienes predisposicién para innovar en el servicio que
brindas?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DE INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral.

OBIJETIVO: Determinar el desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
DIRIGIDO A: Usuarios internos de centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil

APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR: Estrada Piguave Ingrid Esther

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Direccién De Talento Humano

VALORACION:

LMuy)AIto] Alto ‘ Medio l Bajo 1MuyBajo}

934 ON
mm.ewl-m)\ OuSY
L AR ES

np‘mxs‘w\llsil’?“s“I
(g Elodo Sgare

FIRMA
Cl. 0921004842




SECRETARIA DE EDUCACION SUPERIOR,
CIENCIA TECNOLOGIA E INNOVACION

Quito,  21/10/2020

CERTIFICADO DE REGISTRO DE TiTULO

La Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacién, SENESCYT, certifica que ESTRADA
PIGUAVE INGRID ESTHER, con documento de identificacién nimero 0921004842, registra en el Sistema Nacional
de Informacién de la Educacion Superior del Ecuador (SNIESE), la siguiente informacién:

Nombre: ESTRADA PIGUAVE INGRID ESTHER
Numero de documento de identificacion: 0921004842

Nacionalidad: Ecuador

Género: FEMENINO

Titulo(s) de tercer nivel de grado

Numero de registro 1006-15-1352069

Institucién de origen UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

Institucion que reconoce

Titulo INGENIERA COMERCIAL
Tipo Nacional

Fecha de registro 2015-03-31
Observaciones

Direccion: Whymper E7-37 y Alpallana » Cédigo Postal: 170518 / Quito - Ecuador » Teléfono: 593-2 3934-300
www.educacionsuperior.gob.ec



SECRETARIA DF EDUCACION SUPERIOR.

CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION =
Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado ¢ v
Numero de registro 1037-2019-2038953
Institucion de origen UNIVERSIDAD PARTICULAR DE ESPECIALIDADES ESPIRITU SANTO

Institucion que reconoce

Titulo MAGISTER EN DIRECCION DEL TALENTO HUMANO
Tipo Nacional

Fecha de registro 2019-01-11

Observaciones
OBSERVACION:

« Los titulos de tercer nivel de grado ecuatorianos estan habilitados para el ingreso a un posgrado.

« Los titulos registrados han sido otorgados por instituciones de educacién superior vigentes al momento del
registro. Para mayor informacion sobre las instituciones acreditadas en el Ecuador, ingresar a
https://infoeducacionsuperior.gob.ec/

« El cambio de nivel de formacién de educacién superior de los titulos técnicos y tecnolégicos emitidos por
instituciones de educacion superior nacionales se ejecuté en cumplimiento a la Disposicién Transitoria
Octava de la Ley Organica Reformatoria a la LOES, expedida el 2 de agosto de 2018.

IMPORTANTE: La informacién proporcionada en este documento es la que consta en el SNIESE, que se
alimenta de la informacién suministrada por las instituciones del sistema de educacién superior, conforme lo
disponen los articulos 129 de la Ley Organica Superior y 19 de su Reglamento. El reconocimiento/registro del
titulo no habilita al ejercicio de las profesiones reguladas por leyes especificas, y de manera especial al ejercicio
de las profesiones que pongan en riesgo de modo directo la vida, salud y seguridad ciudadana conforme el
articulo 104 de la Ley Organica de Educacién Superior. Segun la Resolucién RPC-SO-16-No.256-2016.

En el caso de detectar inconsistencias en la informacion proporcionada, se recomienda solicitar a la institucion del

sistema educacion superior que suscribio el titulo, la rectificacién correspondiente.

Para comprobar la veracidad de la informacién proporcionada, usted debe acceder a la siguiente direccion:
www.educacionsuperior.gob.ec

Alexandra Navarrete Fuertes
Directora de Registro de Titulos

SECRETARIA DE EDUCACION SUPERIOR, CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policfa Nacional, Guayaquil, 2020.

DIMENSION

INDICADOR

iTEms

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

CBSERVACIONES |
v/o J
RECOMENDACION S

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE

YLA

DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y ELITEMS

RELACION
ENTRE EL
TEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

Sl

NO

NO

NO

NO

GESTION DEL TALENTO

Es un conjunto de politicas y practicas ineludibles para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales asociados con

de

153

personal, recursos, reclutamiento, r

Proceso de incorporacién

Induccién

{Considera usted que el personal que labora en el establecimiento de salud, es seleccionado
de acuerdo a la necesidad de la institucion?

4Considera Usted que el personal que labora en los establecimientos de salud cuenta con el
perfil necesario para la funcidn que d

¢Considera Usted que la distribucion de personal se realiza en funcién al cuadro de
asignacion de personal (CAP)?

¢Considera que tiene usted tiene definido los principios, valores y normas que transmite el
centro de saiud?

¢considera usted que dentro del centro de salud antes de tomar una decision, se evalda los
datos e informacion que se tiene?

¢Considera usted que tiene definidas tus prioridades dentro del centro de salud?

¢Considera usted que usted que se adecua facilmente a los cambios que ocurren dentro del
centro de salud?

Capacitacién

Necesidad de
conocimientos

ila itacion del personal se realiza segun las necesidades del trabajador?

¢En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos necesarios
{Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al
tema)?

< KR AL <A A
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¢Se realiza seguimiento y moni de la implemer “‘"';l/be]ecuciénde 0

recibidos en las capacitaciones?

¢Has recibido material bibliografico para reforzar tus conocimientos?

Conocimiento del talento

Aprender continuamente

¢Considera usted que asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro del centro
de salud?

{Considera usted que el Centro de salud fortalece tus conocimientos técnicos y

4Considera usted que el Centro de salud te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir
una nueva vision de las cosas?

¢Considera usted que el Centro de salud se preocupa por que aprendas continuamente?

¢Considera usted que el Centro de salud se preocupa por ampliar tus conocimientos en
temas relacionados a las funciones que cumples?

¢Considera usted que el Centro de salud incentiva que comparta su conocimiento con los
demds trabajadores?

m ”

sobre su d

¢Considera usted que la
positivos como aspectos a mejorar?

incluye tanto aspectos

éConsidera usted que aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas?

¢Considera que usted tiene una visién global y sistematica de los procesos que realiza el
Centro de salud?

X {3 > | w2 | XX |[>¥| X4

Uuzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro del Centro de salud?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DE INSTRUMENTO: Cuestionario de gestion del talento humano.
OBIETIVO: Determinar la gestion del talento humano en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
DIRIGIDO A: Usuarios internos de centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR: EVA CLEOPATRA CARRERA BARRENO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN GERENCIA EN SALUD PARA ELDESARROLLO SOCIAL

VALORACION:

[ Muylto 1 Alto Medio { Bajo | Muy Bajo
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MATRIZ DE VALIDACION

L 4

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policfa Nacional, G

yaquil, 2020.

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

(OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

RELACION
ENTRE (A
VARIABLE
YIA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL

INDICADOR Y

EL fTEMS

RELACION
ENTRE EL [TEMS
Y LA OPCION DE

RESPUESTA

L]

NO

NO

NO

NO

DESEMPERO LABORAL

Procedimiento

y d a futuro

para medir, valorar e intervenir sobre las particularidades,
100 su

duct!

conductas y resultados que tienen relacion directa con las labores, asi como el nivel de ausentismo, con el propdsito de
determinar en qué medida el personal es pi

Motivacién del desempefio

Autodesarroll

o personal

{Consideras que tienes una ambicion importante en desarrollarte como

iConsideras que estas cumpliendo con las metas segin las expectativas
puestas en ti?

{Consideras que tienes una actitud emprendedora dentro del Centro
de salud?

Motiva

cién

deras que Satisfaces todas tus dades y deseos dentro del
Centro de salud?

dconsideras que sientes que vienes logrando tus aspiraciones u
objetivos p dentro del Centro de salud?

Ambiente para el desempefio

Trabajo en equipo

{Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu

el trabajo?

¢Consideras que los ambientes de trabajo son adecuados para brindar
los servicios enel Centro de salud?

{Consideras que cuentas con habilidad
en equipo?

para trabajar

< | | [ <[ [ K| X]e

dconsideras que cuento con el apoyo de tu jefe para solucionar tus
inquietudes y resolver los conflictos que se presentan en tu

KL | LR A | LKL AL X

= < [ [ KX e [ 4] Ale

~

Equipamie

ntoe
instala-

ciones

pa
{consideras que en el Centro de salud te brindan los equipos y
materiales necesarios para cumplir con tus labores de manera
eficiente?

—<

(consideras que tus herramientas y equipos de trabajo se encuentran
en buenas para desempefiar mi trabajo de manera segura?

=~

Normatividad

{Considera que las condiciones legales que te brinda tu centro laboral
son las adecvadas para brindarte una motivacién a optimizar tu

Consideras que se respetan las reglas y politicas del Centro de salud?

{Consideras que se practican con responsabilidad las leyes y
regulaciones en el Centro de salud?

(Consideras que el reglamento interno se aplica equitativamente para

todos por parte de los jefes hacia los trabaj; del Centro de salud?

Competencia laboral

Habilidades laborales

¢consideras que tienes las habilidades técnicas para optimizar tu
fio laboral?

éConsideras que tienes la habilidad para solucionar problemas bajo
cualquier ci ia?

{Pones en prictica tus habilidades analiticas para optimizar tu

i fio laboral?

éPones en practica tus habilidades de comunicacion para optimizar tu
pefio laboral? *

¢Consideras que te enfocas en los resultados de tu desempefio laboral?

{Consideras que tienes pi 6n para innovar en el servicio que

brindas?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DE INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio laboral.
OBJETIVO: Determinar el desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
DIRIGIDO A: Usuarios internos de centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil
APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR: : EVA CLEOPATRA CARRERA BARRENO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN GERENCIA EN SALUD PARA ELDESARROLLO SOCIAL

VALORACION:
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Quito, 21/10/2020
CERTIFICADO DE REGISTRO DE TiTULO
La Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacién, SENESCYT, certifica que CARRERA

BARRENO EVA CLEOPATRA, con documento de identificaciéon numero 0904822749, registra en el Sistema
Nacional de Informacién de la Educacién Superior del Ecuador (SNIESE), la siguiente informacion:

Nombre: CARRERA BARRENO EVA CLEOPATRA
Numero de documento de identificacion: 0904822749

Nacionalidad: Ecuador

Género: FEMENINO

Titulo(s) de tercer nivel de grado
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OBSERVACION:

« Los titulos de tercer nivel de grado ecuatorianos estan habilitados para el ingreso a un posgrado.

« Los titulos registrados han sido otorgados por instituciones de educacién superior vigentes al momento del
registro. Para mayor informacion sobre las instituciones acreditadas en el Ecuador, ingresar a
https://infoeducacionsuperior.gob.ec/

« El cambio de nivel de formacion de educacion superior de los titulos técnicos y tecnolégicos emitidos por
instituciones de educacion superior nacionales se ejecuté en cumplimiento a la Disposicién Transitoria
Octava de la Ley Organica Reformatoria a la LOES, expedida el 2 de agosto de 2018.

IMPORTANTE: La informacion proporcionada en este documento es la que consta en el SNIESE, que se
alimenta de la informacién suministrada por las instituciones del sistema de educacién superior, conforme lo
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de las profesiones que pongan en riesgo de modo directo la vida, salud y seguridad ciudadana conforme el
articulo 104 de la Ley Organica de Educacién Superior. Segun la Resolucion RPC-SO-16-No.256-2016.

En el caso de detectar inconsistencias en la informacion proporcionada, se recomienda solicitar a la institucion del
sistema educacion superior que suscribié el titulo, la rectificaciéon correspondiente.

Para comprobar la veracidad de la informacién proporcionada, usted debe acceder a la siguiente direccién:
www.educacionsuperior.gob.ec
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Cuadro 1. Estadisticas de fiabilidad de instrumento de gestidn del talento humano

Alfa de

Cronbach N de elementos

,914

21

Cuadro 2. Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO0001 49,3000 256,678 ,698 ,910
VAR0002 50,2000 248,178 470 ,913
VARO0003 50,8000 228,844 ,832 ,903
VARO0004 52,0000 255,778 ,409 ,913
VARO0005 50,5000 265,389 ,382 ,914
VARO0006 50,2000 229,511 ,907 ,901
VARO0007 51,3000 235,789 , 745 ,905
VARO0008 50,3000 246,900 727 ,907
VARO0009 50,2000 221,511 914 ,900
VARO00010 50,3000 246,900 127 ,907
VARO00011 50,2000 221,511 ,914 ,900
VARO00012 50,4000 278,489 ,289 ,921
VARO00013 50,7000 279,789 ,230 ,925
VARO00014 51,0000 265,778 ,120 ,919
VAR00015 50,4000 286,044 ,510 ,926
VARO0016 50,5000 265,389 ,382 ,914
VARO0017 50,2000 229,511 ,907 ,901
VAR0018 50,3000 246,900 727 ,907
VARO0019 50,2000 221,511 914 ,900
VAR0020 50,2000 248,178 470 ,913
VAR0021 50,8000 228,844 ,832 ,903

En los cuadros 1y 2 se observa el calculo del Alfa de Cronbach del instrumento
de la gestion de talento identificandose la valoracién 0,914, lo que indica que el
instrumento es confiable en el nivel excelente y puede ser administrado a la

muestra focalizada.



Cuadro 3. Estadisticas de fiabilidad de instrumento de desempefio laboral

Alfa de

Cronbach N de elementos

,907 21

Cuadro 4. Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO0001 41,2000 205,511 ,700 ,898
VARO0002 41,0000 209,111 ,718 ,898
VARO0003 41,0000 229,333 ,267 ,909
VARO0004 41,5000 228,722 ,263 ,909
VARO0005 41,2000 219,511 ,399 ,907
VARO0006 40,2000 212,178 ,847 ,897
VARO0007 41,4000 215,156 ,609 ,901
VARO0008 40,1000 204,544 775 ,896
VAR0009 39,2000 226,400 ,619 ,903
VARO00010 40,1000 207,211 , 707 ,898
VARO00011 40,7000 205,567 ,673 ,899
VARO00012 41,9000 221,433 ,485 ,904
VARO00013 40,5000 222,722 ,485 ,904
VARO00014 41,6000 227,378 ,390 ,906
VAR00015 40,5000 223,167 470 ,904
VARO0016 41,4000 215,156 ,609 ,901
VARO0017 40,7000 212,900 ,698 ,899
VAR0018 39,8000 215,733 ,696 ,900
VARO0019 41,6000 227,378 ,390 ,906
VAR0020 40,7000 237,122 ,014 ,916
VAR0021 41,7000 215,567 ,573 ,902

En los cuadros 3 y 4 se observa el calculo del Alfa de Cronbach del instrumento
de la gestion de talento identificandose la valoracion 0,907, lo que indica que el
instrumento es confiable en el nivel excelente y puede ser administrado a la

muestra focalizada.



Anexo 6. Autorizacion de la aplicacion del instrumento

POLICIiA NACIONAL DEL ECUADOR

SENORA: Msc. Dra. Cueva Arias Maria Eugenia
Teniente Coronel de Policia E.M. (S)
COORDINADORA DE SALUD PRIMARIA ZONA 8

ASUNTO: Autorizacién para la aplicacion de los instrumentos
para la elaboracion de tesis.

Yo, Dra. Mery Elizabeth Moreno Rivera, con Cédula de identidad No. 0917337982,
con domicilio en la ciudad de Guayaquil, ante usted con el debido respeto me
presento y expongo lo siguiente:

Que por estar realizando mis estudios de Post Grado en la Universidad César Vallejo
y estar desarrollando mi trabajo de investigacion denominado “Gestion del Talento
Humano y Desempefio en los Centros de Salud de primer nivel de la Policia
Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020” y debiendo aplicar los instrumentos para
recabar informacién, recurro a su digna persona para solicitarle el permiso
correspondiente y aplicar dicha prueba personal del Centro de Salud de Primer Nivel
de la provincia del Guayas, Guayaquil.

-~

Por lo expuesto, esperamos su comprension y me brinde la debida atencion al
presente, agradeciéndole anticipadamente.

Guayaquil,18 de octubre del 2020

Dra. Moreno Rivera Mery
C.1.0917337982

Dir. Guayaquil Avda. De Las Amér frente a la Unive
Email: scs-uvc-cp:



POLICIA NACIONAL DEL ECUADOR \
DIRECCION NACIONAL DE SALUD ‘
Centro de Salud Centro Guayaquil

MEMO N° 025 CSC-G-Z8
Guayaquil, 20 de octubre del 2020

Sra. Dra. Moreno Rivera Mery

Tnte. de Policia (SND)

MEDICO DEL CENTRO DE SALUD GUAYQUIL
En su despacho. -

En contestacién a su atento oficio en que solicita la autorizacion para la aplicacion
de instrumentos del trabajo de investigacion Gestion del Talento Humano y
Desempeiio en los Centros de Salud de primer nivel de la Policia Nacional,
Guayaquil, Ecuador 2020”, el mismo que va en beneficio de las unidades de
nuestra institucion, considero pertinente la aplicaciéon de los instrumentos, los
mismos que deben implementarse en la Salud Primaria de la Zona 8, de la Policia
Nacional la cual permitira optimizar los recursos y mejorar en la calidad y calidez
te atencion al usuario.

Atentamente, /' /

s DISPRAY » o/ 1 ZDIC.
2y

PENE2 /)|
¢ VA S/ /
W e R el - .
Dra. Ma. Eugr~ ~ = Arios

¢ DIRECTORA W~ AEDIGO

““Msc. Dra. Clieva Arias Maria Eugenia
Teniente Coronel de Policia E.M. (S)
COORDINADORA DE SALUD PRIMARIA ZONA 8

Dir. Guayaquil Avda. D as Américas, frente a la Universidad Laica




Anexo 7. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
VERBAL

Titulo: Gestion del talento humano y desempeiio laboral en centros de salud de primer nivel
de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020
Investigador(a) principal: Br. Mery Elizabeth Moreno Rivera

Estimado(a) Sefor(a):

Nos dirigimos a usted para solicitar su participacién para conocer la «Gestién del talento humanc
y desemperio laboral en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil,
2020%»

». Este estudio es desarrollado por investigadores de la Universidad César Vallejo de Piura en Pert
como parte del Posgrado en Gestion de los servicios de la Salud. En la actualidad, pueden existir
problemas en la atencion sanitaria y esto se ha convertidoc en una preocupacién en las
organizaciones. Por tanto, consideramos importante conocer los resultados de cémo funcionan y
cémo perciben esto sus usuarios. Sin duda, seré un punto de partida para para tomar las medidas
necesarias para mejorar su calidad de atencion.

El estudio consta de una encuesta anénima de datos generales e informacion sanitaria. Brindamos
la garantia que la informacién que proporcione es confidencial, conforme a la Ley de Proteccion de
Datos Personales — Ley 29733 del gobierno del Perti. No existe riesgo al participar, no tendra que
hacer gasto aiguno durante el estudio y no recibira pago por participar def mismo. Si tienen dudas,
le responderemos gustosamente. Si tiene preguntas sobre la verificacion del estudio, puede ponerse
en contacto con el Programa de Posgrado de la Universidad César Vallejo al teléfono 0051-
9446559951 o también dirigirse al correo electrénico upa.piura@ucv edu pe.

Si decide participar del estudio, esto les tomara aproximadamente 15 minutos, realizados en la sala
de espera de los centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, y se tomara una
fotografia solo si usted lo autoriza. Para que los datos obtenidos sean de maxima fiabilidad, le
solicitamos cumplimente de ia forma mas completa posible el cuestionario adjunto Si al momento
de estar participando, se desanima y desea no continuar, no habra comentarios ni reaccion alguna
por ello. Los resultados agrupados de este estudio podran ser publicados en documentos cientificos,
guardando estricta confidencialidad sobre la identidad de los participantes.

Entendemos que las personas que devuelvan cumplimentado el cuestionario adjunto, dan su
consentimiento para la utilizacion de los datos en los términos detallados previamente.
Agradecembos anticipadamente su valiosa colaboracién

Declaracion de la Investigadora:

Yo, Mery Elizabeth Moreno Rivera, declaro que el participante ha leido y comprendido la
informacioén anterior, asimismo, he aclarado sus dudas respondiendo sus preguntas de forma
satisfactoria, y ha decidido participar voluntariamente de este estudio de investigacion. Se le ha
informado que los datos obtenidos son anénimos y ha entendido que pueden ser publicados o
difundidos con fines cientificos.

=

A0 Rualrt, 20 Cchibre 2000

Firma de Id lrfvestigadora Pais y Fecha




Anexo 8. Compromiso del investigador

COMPROMISO DEL INVESTIGADOR
INVESTIGADOR ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Titulo: Gestién del talento humano y desemperio laboral en centros de salud de primer nivel
de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020
Investigador(a) principal: Br. Mery Elizabeth Moreno Rivera

Declaracion de la Investigadora:

Yo, Mery Elizabeth Moreno Rivera, en mi propio nombre, me comprometo en todo momento a
guardar el anonimato de los individuos estudiados, al estricto cumplimiento de la confidencialidad de
los datos obtenidos, y al uso exclusiva de los mismos con fines estadisticos y cientificos, tanto en la
recogida como en el tratamiento y utilizacion final de los datos de usuarios correspondientes a
historias clinicas y/o base datos institucionales autorizadas con motivos del estudio de investigacion.
Solo haré usos de estos datos y en caso requiera disponer de datos adicionales deberé contar con
su consentimiento informado. Asimismo, mantendré seguridad de ellos y no serén accesibles a otras
personas o investigadores. Garantizo ef derecho de los usuarios, del respeto de valores éticos de
sus datos, su anonimato y el respeto de la institucién de salud involucrada, conforme a la Ley de
Proteccién de Datos Personales — Ley 29733 del gobierno del Peru.

Q@

B Lol 90 Oclubne 2020
Firma de la Pvestigadora Pais y Fecha
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Anexo 9. Base de datos de la recoleccion de datos

Base de datos de la gestién del talento humano

CONOCIMIENTO DEL TALENTO

PROC. INCORPOR CAPACIT

Cod. Parti
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Anexo 10. Fotos del trabajo de campo

Aplicando instrumentos a la muestra
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I. INTRODUCCION

Histéricamente la realizacion de la gestion del talento humano en el mundo
empresarial e institucional ha venido experimentando diversos cambios
vertiginosos a partir del progreso econdémico y las tendencias de indole
administrativa acordes con su concepcion y apreciacion desde una perspectiva
operativa. Se ha migrado de una economia de acciones elementales de
subsistencia a una economia actual (1). En el mundo del @mbito laboral las formas
0 procesos de gestionar el talento humano ha sufrido cambios drasticos en los
ultimos tiempos como resultado de las repentinas recesiones, los avances en
tecnologia y una moderna generaciéon de trabajadores con ideas muy diferentes e
innovadoras sobre como deberia ser el trabajo en el presente y para el futuro (2).
Ahora, también puede sefalarse que las tendencias aseveran que los empleadores
observan como principal desafio la progresiva competencia por trabajadores
competentes y calificados como resultado, el espacio de trabajo estd mucho mas
focalizado en lograr el bienestar de los trabajadores o empleados. (3) Esta situaciéon
se evidencia aun mas por la falta de criterio a nivel organizacional, cuando no se
gestiona adecuadamente los talentos, dado el caso que se distribuye el personal
en areas donde no se necesita y donde hay mas demanda del servicio sanitario se
carece muchas veces hasta de médicos, es decir no hay una organizaciéon con

criterio o razon de mejorar el servicio (4)

Sumado a esta situacion la crisis corporativa que actualmente vive el mundo como
fruto de la pandemia del COVID-19, debe afrontar, al menos, tres “oleadas” como
son movilizar, estabilizar y definir las nuevas estrategias. Las entidades o
instituciones que cuenten con los recursos y puedan acelerar la prontitud de su
progreso con éxito mediante las mencionadas olas, tenderan a surgir mas
fortalecidas, siempre y cuando también cuenten con el equipo de profesionales

idoneos (5).

Para que las entidades del contexto sanitario se den cuenta de sus visiones a nivel
organizativo, necesitan de profesionales calificados y de alto potencial y que tenga
una perspectiva de vision al futuro. A causa del escenario demografico, social y

econdémico en los paises de Europa, el mercado laboral exterioriza y refleja carencia



de recursos humanos (RR.HH.) de mucha competitividad y alta calidad, lo que atrae
la investigacion y una importante gestion planificada de trabajadores que ostenten
alto potencial, es decir, con caracteristicas talentosas. Las entidades de salud son
reflexivas al sostener que solo aquellas organizaciones que reconozcan que esta
area es muy importante y crucial, pues invertirdn recursos en ella y obtendran los

exitos planificados en sus objetivos operacionales (6).

En Ecuador actualmente la gestion de talento humano es ineficiente pues, los
centros sanitarios de primer nivel en la provincia del Guayas no cuentan con el
personal idoneo completo; ademas en los centros de salud existen 6 sub centros
de los cuales no en todos cuentan con el profesional médico y en otros casos no
tienen enfermeras, planilladores y validadores de informacién, causando que estos
centros de salud donde disponen de un médico, colapse en la atencion, dado el
caso que se brinda atencién alrededor de 60 pacientes diarios en estas unidades.
(7). Por esta alta demanda de pacientes se tiene que reducir los tiempos de
atencion para que todos puedan ser atendidos, generando esta situaciéon que la
atencion brindada sea de menor calidad y el desempefio laboral inadecuado ya que
se sobrecarga de trabajo a los profesionales de salud. (8) A esta critica situacion
se suma el no contar con el personal adecuado para cada funcién establecida; en
consecuencia el mismo personal realiza tareas operativas y administrativas; el area
directiva tampoco define las funciones y roles de cada profesional, finalmente se
culmina dando una deficiente atencion al usuario; caso contrario ocurre en centros
sanitarios de la zona geografica de la sierra, donde los centros de salud cuentan
con mas numero de enfermeras y médicos; en este sentido se denota que no existe

una correcta distribucion de los profesionales sanitarios. (9)

En centros sanitarios de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, se denota
las debilidades presentadas en la disposicion de personal para cada una de las
areas medicas, pues el ambito administrativo carece de criterio para organizar al
personal de acuerdo a las de mandas y necesidades de atencién al usuario que
presentan estos centros de salud. (10) Asimismo, no se muestra ninguna
predisposicion de parte de los directivos, para realizar capacitaciones vy
actualizaciones al personal de salud, a tal punto que muchos realizan su trabajo

con desgano y sin motivacién implicando un desempefio laboral deficiente en



algunos casos.

Este desempefio laboral con sus debilidades, inciden mucho en la satisfaccion de
los pacientes y usuarios, en la medida que afecta las expectativas de atencion que
requieren, la situacion se agudiz6 ain mas con la aparicion del COVID, que llevo al
punto del colapso al sistema de salud y con ello la atencién; mas aun el temor del
personal de sufrir contagio provocé que su desempefio laboral decaiga ya que la
asistencia médica se realizaba de manera rapida, sin examinar detenidamente al

paciente o usuario. (11)

Por lo anteriormente expuesto se planted la pregunta ¢Cual es la relacion de la
gestién de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020? y los problemas especificos
siguientes: 1. ¢, Como es la gestion de talento humano en sus dimensiones proceso
de incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento en centros de salud de
primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020?; 2. ¢(Como es el
desempefio laboral en sus dimensiones motivacion del desempefio, ambiente para
el desempeiio y capacidad para el desempefio en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020? y 3. ¢ Cudles son las diferencias de
las valoraciones entre las dimensiones de la gestion de talento humano y el
desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,

Guayaquil, Ecuador 20207

La justificacion tedrica de este estudio considera diversos conceptos y teorias
provenientes de fuentes bibliograficas digitales curadas que fortalecen el contenido
tedrico que define sus variables y dimensiones; dando apertura a tomar decisiones
sOlidas en el marco de una gestion del talento humano que redunda en el
desempefio profesional del personal sanitario. Asimismo, denota una justificacion
practica, por que dard a conocer todos los elementos que inciden de manera
positiva y negativa en las variables estudiadas, contribuyendo con sus resultados a
la aplicacidon de los correctivos respectivos y mejorar los procesos que constituyen
una gestion del talento humano y desempefio docente en cualquier centro sanitario.
Metodolégicamente se justifica, porque brindara la oportunidad a futuros

investigadores de contar con instrumentos validados por expertos cuyos resultados



obtenidos seran confiables. La justificacion social estara centrada tener como base
los resultados para inducir al profesional sanitario en las entidades de salud a fijarse
metas y objetivos que beneficien directamente en brindar una atencion eficaz a los
usuarios que demandan de sus servicios. Por otro, lado sera util para mejorar los
procesos que demanda una buena gestién del talento humano y buen desempefio

profesional.

Finalmente, consideramos se fij6 la hip6tesis general que existe una asociacion
positiva entre la gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de
salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020; y respecto a
las hipétesis especificas son: 1. La gestion de talento humano en sus dimensiones
proceso de incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento son mas
valoradas en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
Ecuador 2020; 2. El desempefio laboral en sus dimensiones motivacion del
desempefio, ambiente para el desempefio y competencia laboral son mas
valoradas en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
Ecuador 2020 y 3. Existe una relacion directa entre las dimensiones de la gestion
de talento humano y el desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de

Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

Por lo tanto, el objetivo general de este estudio serd determinar la relacién entre la
gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020. Luego, consideramos como
objetivos especificos: 1. Describir la gestion de talento humano en sus dimensiones
proceso de incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento en centros de
salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.; 2. Evaluar el
desemperio laboral en sus dimensiones motivacion del desempefio, ambiente para
el desempefio y competencia laboral en centros de salud de primer nivel de Policia
Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020 y 3. Comparar las valoraciones entre las
dimensiones de la gestion de talento humano y el desempefio laboral en centros de

salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020. (Anexo 1)



Il. MARCO TEORICO

En Perd, Rojas (2018), en su estudio «Gestion del talento humano y su relacién
con el desemperio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de
Jesus — Lima, enero 2018», se orientd sobre el propdsito de establecer el nexo
entre gestion del talento humano y desempefio laboral. Optando por una
metodologia de indole cuantitativa, de aplicado, disefio correlacional, no
experimental; en la muestra participaron 50 personas de salud. En el proceso de
recabar datos se opté por aplicar las técnicas de observacién, entrevista y
encuesta, las que se efectuaron mediante cuestionarios validados por juicio de
expertos y que fueron adaptados de la tedrica Kiember Inca Allccahuaman.
Recopilados los datos se procedio a sistematizarla mediante la aplicacion SPSS V
22 y la aplicacion Excel. Los resultados revelaron la existencia de un nexo
significativo (p=0,000) entre la gestion del talento humano y desempefio laboral del
profesional sanitario, ademas la existencia del nexo significativo p=0,007 entre
gestion del talento humano y calidad de trabajo del profesional sanitario; finalmente,
existe nexo significativo p=0,007 entre gestion del talento humano y trabajo en

equipo. (12)

Asi mismo en Peru, Rodriguez (2017), estudio la «Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016», se
plante6 el proposito de establecer de qué manera la gestion del talento humano
incide en el desempeiio laboral. Fue desarrollado bajo el enfoque transversal y
explicativo, tipo no experimental. Su poblacién la constituyeron 161 personas,
aplicandoseles una encuesta a través de cuestionarios; para realizar la
interpretacion de la informacion se emplearon tablas de contingencia, figuras en
barras y andlisis estadistico como el Chi cuadrado. Concluyendo que la influencia
de gestion del talento humano respecto al desemperio laboral, es muy significativa.
El 49,69% de participantes manifestd que la gestion del talento humano esta en
nivel regular, el desarrollo de desempeiio laboral igualmente regular. El 42.86% de
participantes considera que el proceso de incorporacién es regular, igualmente
regular el desarrollo del desempefio laboral. El 44,10% considero a la capacitacion
de profesionales regular al igual que el desarrollo de desempefio. El 45% de

evaluacion del desempefio reflejé un nivel regular, igualmente el desarrollo del



desempenfio. El 44,72% indica que el incentivo brindado son nivel bajo, igualmente

gue el desarrollo del desemperfio laboral. (13)

A continuacién en Colombia Molina (2014) en su articulo «Gestion del talento en
salud publica; un andlisis de cinco ciudades colombianas, 2014», se propuso el
objetivo de detallar las condiciones laborales del profesional sanitario relacionado
a los programas sanitarios publicos. De caracteristicas descriptivo, corte
transversal, focalizando a 672 personas en calidad de muestra, todos
proporcionaban servicios y programas sanitarios publicos. Los resultados proponen
gue todo profesional afin a servicios y programas sanitarios publicos poseia
formacion médica, enfermeria y odontologia, que presentaban situacion laboral
insegura, por motivo del predominio del contrato a corto plazo y su amplitud en
capacitacion baja. El mas alto puntaje de idoneidad respecto a salud publica de la
muestra se relacioné con haber calificado positivamente en la prueba de
conocimientos para integrarse a la entidad y poseer evaluacién del desempenio.
Las conclusiones mostraron limitantes en su formacion y capacitacion, asi como las
condiciones laborales deficientes del profesional; asimismo, el 26% habia
ejecutado capacitacion subvencionando por sus propios medios economicos. El
67% de la muestra reveld que en la entidad se llevaban a cabo procesos periddicos
de evaluacion de personal. Por otro lado, la remuneracion, el reconocimiento y
clima laboral fueron sefalados como aspectos de mayor motivacion que incidia en
las personas encuestadas. Solo el 23 % aseverd haber recibido reconocimientos

por su trabajo efectuado. (14)

De la misma manera en Alemania, Bostjanci¢ (2018), en su Articulo «The Role of
Talent Management Comparing Medium-Sized and Large Companies - Major
Challenges in Attracting and Retaining Talented Employees», el propésito del
estudio fue investigar el campo de la gestion del talento desde la perspectiva de las
organizaciones. Se empledé un enfoque exploratorio, utilizando el método de
entrevistas semiestructuradas para recopilar informacion de 21 profesionales de
recursos humanos que trabajan en empresas eslovenas medianas y grandes. El
estudio es util principalmente como una descripcion general del campo y de las
excelentes practicas, que las entidades pueden utilizar para argumentar sus

procesos existentes. Utilizando el método de entrevistas semiestructuradas para



recopilar informacion de 21 profesionales de RR.HH. Los mayores desafios en el
campo son atraer empleados talentosos y posicionar a la organizacion como un
empleador deseable. El estudio es util principalmente como una descripcion
general del campo y de las sobresalientes practicas, que las organizaciones pueden
utilizar para argumentar sus procesos existentes. Utilizando el método de
entrevistas semiestructuradas para recopilar informacion de 21 profesionales de
RR.HH. que trabajan en empresas eslovenas de tamafio medio vy
grande. Descubrimos que estas organizaciones utilizan varios enfoques vy
actividades para atraer y desarrollar empleados talentosos. En dos tercios de las
empresas, el desempefio se mide mediante entrevistas de evaluacion anuales,
midiendo el cumplimiento de objetivos y evaluaciones por parte de los

superiores. (15)

En Washington, Wang (2018), en su articulo «Influential Effects of Intrinsic-Extrinsic
Incentive Factors on Management Performance in New Energy Enterprises» El
talento cumple un rol relevante en la optimizacion de la competitividad de las
organizaciones de nueva energia. Como componente clave del talento, los
gerentes han atraido cada vez mas la atencion. El aumento del desempefio laboral
depende, en cierta medida, de un mecanismo de incentivos. Metodologicamente
este documento selecciona a los gerentes de nivel medio y bajo en nuevas
empresas de energia como muestras de investigacion y clasifica el desempefio de
los gerentes en desempefio de tareas, contextual y de innovacion. Utiliza
cuestionarios de desempefio de los gerentes y cuestionarios de factores de
incentivo intrinseco-extrinseco para investigar y estudiar los efectos y luego usa el
software Amos para analizar el vinculo interno entre los incentivos intrinseco-
extrinsecos y el desempefio laboral. Resultados: Los incentivos extrinsecos afectan
positivamente el desempefio de las tareas y el desempefio de la innovacién. Los
incentivos intrinsecos imponen efectos activos significativos sobre el desempefio
de las actividades, desempefio contextual y el desempefio de la innovacion. El
incentivo intrinseco juega un papel mas importante que el incentivo extrinseco. Se
concluye que tanto los incentivos intrinseco-extrinsecos afectan positivamente el
desempefio de los gerentes y el incentivo intrinseco juega un papel mas importante

gue el incentivo extrinseco. Se deben dar varias sugerencias al manejo basadas en



estos resultados. (16)

En Ecuador Sarmiento (2017), estudid la «Relaciéon entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del area central de la universidad
central»;, se propuso identificar el nexo entre gestion de talento humano y
desempefio laboral; fue un estudio de campo; tipo descriptivo; para la recopilacion
de informacion se aplicaron encuestas a una muestra de 235 resultante mediante
férmula aplicada a un grupo poblacional de 602 trabajadores; segun los resultados
se evidencia que el 82% de asistentes perciben que la entidad promete muchas
coyunturas de desarrollo y ascensiones; el 90% enuncia que la gestion del talento
humano posibilita la actualizacién y capacitacion e TIC para desempefar de
manera eficiente sus actividades; un 80% esta insatisfecho con la evaluacion de
sus desempefio laboral; un 38% de empleados muestra insatisfaccion respecto a
sus remuneraciones y beneficios recibidos; un 45% expresaron su insatisfaccion en
la gestién del talento humano que ha realizado programas de induccién y
capacitaciones para el desempefio de funciones; el 90% opinan que la entidad en
un buen lugar para trabajar y seguir laborando alli. Las conclusiones reflejaron que
entre la caracterizacion del talento humano y desempefio del personal existe un
alto porcentaje insatisfaccion relacionado a la evaluacion; el 93% de empleados

sienten temor de participar en una evaluacién del desempefio laboral. (17)

En Otawa, Glen (2016), en su articulo «Age, human performance, and physical
employment standards», sostiene que la proporcion de trabajadores mayores ha
aumentado sustancialmente en los ultimos afios, con mas del 25% de la fuerza
laboral canadiense de =55 afios. Junto con la edad cronolégica viene la disminucion
de la capacidad funcional relacionada con la edad asociada con deficiencias en los
sistemas cardiorrespiratorio y muscular. Como resultado, se informa que los
trabajadores mayores exhiben reducciones en el rendimiento del trabajo y en la
capacidad de realizar y/o mantener el esfuerzo requerido al realizar las tareas
laborales. Sin embargo, la investigacion ha presentado algunas opiniones
contradictorias sobre las consecuencias del envejecimiento en la poblacién activa,
ya que las ocupaciones fisicamente exigentes pueden asociarse con una funcion
fisica mejorada o mantenida. Ademas, los métodos actuales para evaluar la funcion

fisica en los trabajadores mayores a menudo carecen de especificidad y relevancia



para las tareas laborales reales, conduciendo a una subestimacion de la capacidad
fisica en el trabajador mayor. No obstante, la industria a menudo carece de la
informacion y / o herramientas adecuadas para adaptarse a la poblacién activa que
envejece, especialmente en el contexto de las normas de empleo fisico. En Ultima
instancia, si se adoptan estrategias adecuadas en el lugar de trabajo y estandares
de desempefio laboral para optimizar las fortalezas y proteger contra la
vulnerabilidad de los trabajadores mayores, estos pueden desempefiarse con la

misma eficacia que sus contrapartes mas joévenes. (18)

En EE. UU, Hoff (2016), en su articulo titulado «The gendered realities and talent
management imperatives of women physicians» se plante6 el propésito de
identificar el conocimiento actual sobre la satisfaccion de las médicas de las
mujeres estadounidenses, los desafios del rol y las compensaciones laborales. La
teoria de género se utiliza para ayudar a interpretar estas realidades
laborales. Metodoldgicamente para facilitar nuestro andlisis, realizamos una
revision narrativa de la investigacion publicada que incluye un analisis centrado en
las médicas estadounidenses para el periodo 2006-2014. Luego, sintetizamos los
hallazgos para identificar las estrategias generales de gestion del talento que
podrian abordar estas dindmicas de manera proactiva y, al mismo tiempo, mejorar
el reclutamiento y retencién de mujeres médicas. En los hallazgos las médicas
estadounidenses expresan altos niveles de satisfaccion con sus carreras y
continban experimentando inequidades de género, desafios de roles y falta de
armonia entre el trabajo y la vida privada en la especialidad que eligen. La falta de
modelos a seguir adecuados y la tutoria adecuada para las médicas, ademas de
las barreras para el avance profesional, también son frecuentes en las diferentes
especialidades médicas. En conclusion, al igual que en otras ocupaciones e
industrias, las desigualdades de género y las tensiones de roles son problemas muy
reales para las médicas. Las organizaciones de atencion médica deben reconocer
estos problemas y emplear estrategias efectivas de gestion del talento dirigidas a
las mujeres médicas si quieren ser consideradas como un empleador preferido por

esta cohorte ocupacional cada vez mas importante. (19)

En Ecuador, Casierra (2016), en su tesis de grado «Evaluacion del desempeiio

laboral en relacién a la calidad de los servicios en el Hospital Oswaldo Jervis



Alarcon Salitre», se propuso valorar el desempefio laboral del profesional
enfermero en asociacion con la calidad de los servicios con objetivo mostrar una
propuesta para mejorar; se desarroll6 en un enfoque cuantitativo, de alcance
descriptivo y tipo correlacional, metodologia analitica; se aplicO una encuesta
mediada con un cuestionario adaptado del SERVQUAL. La poblacion considerada
fue 86 personal sanitario, que censalmente fue la muestra. Los resultados
evidenciaron que el 42% de personal no interpreta de buena manera sus funciones
en el puesto de trabajo. El 38% del personal no cumplen su responsabilidad en
base a lo esperado por el jefe. EI 58% del personal posee conocimientos adecuados
respecto a su area de trabajo. El 42% del personal no se encuentra organizado
dentro de su puesto de trabajo. ElI 50% del personal sanitario del hospital no tienen
familiaridad y desconocen la mision y vision institucional. El 42% de los usuarios
estuvo de acuerdo en relacibn a si el personal sanitario tiene suficientes
conocimientos para dar respuestas a las preguntas. Concluyendo que el
desemperio laboral se acrecienta por distintos elementos y no solamente por los
econoémicos. Los elementos que produjeron impacto en el desempefio laboral del
personal de salud fueron el conocimiento respecto a la institucion y la proactividad.
(20).

Respecto a la gestidon del talento humano, segun Chiavenato la puntualiza que es
un grupo de lineamientos politicos y practicos ineludibles para administrar las
funciones de cargos en gerencia asociados con el personal, recursos tangibles,

alistamiento, clasificacion, capacitacion, premios y apreciacién de desempenfo. (21)

En otra de sus ediciones Chiavenato la considera como la administracion del talento
de la persona que busca satisfacer los objetivos institucionales, contando para ello
con una organizacion lograda mediante el esfuerzo humano sistematizado, gracias
a personas eficientes que estan preparadas para seleccionar, educar, premiar y

evaluar el desempefio del personal trabajador en las entidades. (22)

El proceso de incorporacion se define como un filtro que Unicamente admite el
acceso a la entidad de solo aquellos profesionales que tienen el perfil y
particularidades esperadas; es decir que busca entre varios candidatos, a todos

aguellos que sean mas idéneos para ocupar los cargos o puestos de la entidad o
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institucion o para las competencias que se precisa; en tal sentido el proceso,
procura conservar o ampliar la eficacia y desempefio de la persona humana y
ademas la eficiencia de la entidad. (23). Contrariamente, lo que estaria en riesgo
es el capital intelectual que la entidad de salud debe salvaguardar o fortalecer. Por
otro lado, se considera como una actividad particularmente de caracteristicas
formales, la que debe efectuarse tomando en consideracion necesidades de la
institucion contratista; ya sea el perfil técnico y profesional de la persona que va a
adjudicarse el puesto, la misma que debe ser evaluada fundamentalmente por
expertos como pueden ser el psicologo y un profesional con experiencia en el

campo a desempeniar. (24)

La capacitacién, se establece como el nucleo de un esfuerzo perenne disefiado
para optimizar las competencias, capacidades, habilidades y destrezas de las
personas y, dando como consecuencia un Optimo desempefio de la entidad de
salud. Se concibe como un proceso significativo de la administracion de recursos
humanos, ya que estd disefiada para suministrar al personal con talento, el
conocimiento y habilidades que necesitaran para efectuar 6ptimo desempefio en el

puesto asignado. (25)

Conocimiento del talento, esta determinada por el saber de cada persona. Esta
compuesto por factores que incitan a instruirse de manera permanente, dado que
el valor mas preciado para su desenvolvimiento en la vida personal y profesional es

el conocimiento. (26)

La teoria de las expectativas de Victor Vroom, esta centrada en los sentimientos de
satisfaccion del profesional, que de esta manera transmite un Optimo desempefio
laboral en relacion a los demas. Admite tres de los factores reconocidos: a) El
alcance que un trabajador opina que logra poseer al efectuar el trabajo designado
al nivel anhelado. b) La evaluacion del trabajador con el constante reconocimiento
a través de aguinaldos o penalidades como consecuencia de lograr o no el nivel
gue tanto ha querido en su desempefio. c) La relevancia que el trabajador confiere
a estas subvenciones o penalidades. Es innegable que esta suposicion nos permite
vislumbrar diversas reacciones de indole positiva 0 negativa que implican el

desempefo del trabajador; en la medida que como persona humana tiene sus
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propias expectativas y metas. (27)

El desempeiio laboral, se considera un procedimiento organizado estructuralmente
y sistematicamente para medir, valorar e intervenir sobre las particularidades,
conductas y resultados que tienen relacién directa con las labores, el nivel de
ausentismo, con el propésito de determinar si el personal es productivo,

optimizando su rendimiento y capacidad a futuro. (28)

La motivacion para el desempenio, esta expresada en el conjunto de energias que
invierte un trabajador para lograr sus objetivos o propdsitos en beneficio de la labor
gue desempefa; ademas conlleva a incrementar el compromiso favoreciendo el
clima laboral (29). También se percibe como el interés esté relacionada con el
contenido del cargo, los deberes y tareas asociadas a dicho cargo. Esta motivacion
produce resultados perdurables de satisfaccion, incluso impulsa y generar
satisfaccion, es decir no crean insatisfaccion, sino que producen solo satisfaccion
(30) .

El ambiente para el desempefio, se considera un elemento muy significativo; es
decir es el espacio que incluye al personal trabajador, debe ser de caracteristicas
placenteras, y que brinde seguridad, ademas no debe poseer dispositivos de
inspeccion o vigilancia, en la medida que estos generan una barrera al despliegue

de la autonomia (31).

Competencia laboral, estéa referida al camulo de saberes, capacidades, actitudes y
habilidades que si se aplica al ejercicio de cierta funcion, tarea o responsabilidad,
aseguran su buen logro (32). Chiavenato argumenta que se pretende tener
competencias laborales fundadas en el conocimiento y las destrezas necesarias
para poder efectuar tareas especificas, la acciébn de conocer se respalda en saber
y aprender, en tal sentido el conocimiento solo llega a asimilarse cuando la persona

humana desarrolle nuevas capacidades de aprendizaje. (33)

. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
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El estudio de acuerdo su naturaleza investigativa fue de tipo béasica (34). De
acuerdo al método fue de enfoque cuantitativo y alcance descriptivo (35). El estudio
en su proceso investigativo buscé extraer conclusiones partiendo de una hipotesis
general, con la finalidad de aumentar el conocimiento y recopilar informacion sobre

un hecho o fenbmeno en cuestion.

El disefio investigativo fue descriptivo correlacional y no experimental. En la medida
gue se observo el fenomeno sin interceder en la manipulacion de sus variables y

describiendo y recopilando la informacién en un tiempo real (36). (37)

Figura 1 Esquema del tipo de investigacion

/' Ol ponde:
i M=muestra de usuarios internos

M r Ol=observacion de la variable gestion del talento humano
\ T O2=observacion de la variable desempeno laboral
@)

R= relacidon de las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables investigadas fueron la gestién del talento humano y desempefio

laboral.
Variable 1. Gestion del talento humano

Definicion conceptual: Es un conglomerado de lineamientos politicos y practicos
ineludibles para dirigir las funciones en el cargo gerencial asociados con personal,
recursos, recompensas, seleccion, capacitacion, reclutamiento y evaluacion de

desempeifio. (21)

Definicibn operacional: Es conjunto compuesto de procesos institucionales,
disefiados para conquistar, gestionar, incentivar y retener a los trabajadores; y que
puede ser medido a través del proceso de incorporacion, capacitacion y

conocimiento del talento.
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Variable 2. Desempefio laboral

Definicion  conceptual:  Procedimiento  organizado  estructuralmente vy
sistematicamente para medir, valorar e intervenir sobre las particularidades,
conductas y resultados que tienen relacién directa con las labores, el nivel de
ausentismo, con el propésito de determinar si el personal es productivo,

optimizando su rendimiento y capacidad a futuro. (28)

Definicién operacional: Esta determinado por la evaluacion que realiza al trabajador
para verificar si esta haciendo bien su labor; se mide a través de la motivacion del

desemperiio, ambiente para el desempefio y competencia laboral.

Las variables sociodemograficas en la presente investigacion fueron edad y sexo
(38).

La matriz completa de la operacionalizacion de las variables se encuentra en el
(Anexo 2)

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

El grupo poblacional estuvo conformado por 71 usuarios internos de los centros de
salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil (39).

La muestra estudiada fue censal, es decir que estuvo constituida por el total de la
poblacion (40). La muestra estuvo conformada por 71 usuarios internos de los

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.

Los criterios de inclusion fueron: a) Usuarios que trabajan en los centros de salud
de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, b) Usuarios internos de ambos
sexos, c¢) Usuarios internos que aceptaron participar de manera voluntaria como
parte de la muestra, d) Usuarios internos que aceptaron el consentimiento

informado.

Y los criterios de exclusion fueron: a) Usuarios internos que demostraron

indiferencia en participar, b) Usuarios que no aceptaron el consentimiento
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informado, ¢) Usuarios que se encontraban de vacaciones o permiso (41)

Se efectud un estudio piloto con 10 usuarios internos con el propdsito de evaluar el
tiempo en dar respuesta a las preguntas del instrumento, su reaccion y deteccion
de ciertos errores el proceso de redaccion, la probabilidad de satisfaccién estuvo
prevista al 70% (p=70%) y de insatisfaccion de 30% (g=0,3) (42)

El muestreo de la presente investigacion fue simple aleatorio.

La unidad de analisis estuvo representada por el usuario interno que labora en

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el procedimiento de recolectar datos de las unidades de analisis, se procedio

aplicar encuestas (43)

En relacién a los instrumentos del presente estudio, se disefiaron y adaptaron con
el fin de contextualizarlos a la necesidad demandada por el @mbito involucrado.

Para tal fin se utilizaron cuestionarios con una lista de items valorados.

El instrumento de la gestion del talento humano quedé estructurado de 21 items,
constituida por 3 dimensiones y 3 indicadores, los cuales fueron medidos con las
escalas: Nunca (0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre (3) y Siempre
(4). (Anexo 3)

Tabla 1. Ficha técnica del cuestionario gestién del talento

Nombre del cuestionario Cuestionario de gestién del talento humano

Autora Br. Mery Elizabeth Moreno Rivera

Adaptado Si, aplica. Adaptado de tesis: Gestion del talento
humano y desempeiio laboral del personal de la Red
de Salud Huaylas Sur, 2016.

Lugar Centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil.

Fecha de aplicacion Primera mitad de octubre de 2020

Objetivo Determinar la gestion del talento humano en centros
de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil.
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Dirigido a
Tiempo estimado
Margen de error
Estructura

Usuarios internos de forma individual

20 minutos

0,05

Compuesto de 21 items, con 3 dimensiones e
indicadores por cada una. Escala con valores: Nunca
(0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre
(3) y Siempre (4)

El cuestionario de la variable desempefio laboral queddé estructurado de 21

preguntas, constituida por 3 dimensiones y 3 indicadores, los cuales fueron

medidos con las escalas: Nunca (0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi

siempre (3) y Siempre (4)

Tabla 2. Ficha técnica del cuestionario desempefio laboral

Nombre del cuestionario Cuestionario del desempeiio laboral

Autora
Adaptado

Lugar

Fecha de aplicacion
Objetivo

Dirigido a
Tiempo estimado
Margen de error
Estructura

Br. Mery Elizabeth Moreno Rivera

Si, aplica. Adaptado de tesis: Gestion del talento
humano y desemperfio laboral del personal asistencial
en el departamento de farmacia, Hospital Regional de
Huacho, 2018

Centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil.

Primera mitad de octubre de 2020

Determinar el desempefio laboral en centros de salud
de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil.
Usuarios internos de forma individual

20 minutos

0,05

Compuesto de 21 items, con 3 dimensiones e
indicadores por cada una. Escala con valores: Nunca
(0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Casi siempre
(3) y Siempre (4)

La validacion de los instrumentos se llevé a cabo por 3 expertos, quienes aplicaron

un valor a cada item, esta valoracion estuvo basada en una matriz de validacion

establecida por la Universidad César Vallejo. (44) (Anexo 4)

Tabla 3. Validacion de juicio de expertos
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Grado

Experto Académico Nombre y Apellidos Dictamen
1 Mg. Cueva Arias, Maria Eugenia Aplicable
2 Mg. Estrada Piguave Ingrid Esther Aplicable
3 Mg. Carrera Barreno Eva Cleopatra Aplicable

En el proceso de hallar la confiabilidad se aplicé la prueba Alfa de Cronbach (45),

gue permitié dar fiabilidad a los resultados recabados de un grupo piloto de 10

usuarios internos, lo que dio consistencia interna a los cuestionarios y que

posteriormente fueron aplicados a la muestra seleccionada. (46). (Anexo 5)

Tabla 4. Niveles de confiabilidad de alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad .
Niveles

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,914 19 items de la variable Excelente (20,9)
gestion del talento humano
Bueno (20,8 - <0,9)
0,907 19 items de la variable
desempeiio laboral Aceptable (20,7 - <0,8)

3.5. Procedimientos

En el proceso vinculado para desarrollar la investigacion se llevaron a cabo los

siguientes pasos:

Adaptacion de los instrumentos para ser contextualizados a las variables y
dimensiones.

Se procedi6 a validar los instrumentos, dando la responsabilidad a un equipo
de expertos en la tematica investigada.

Envio de solicitud al coordinador de los centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, para que brinde las facilidades y autorizacién para
ejecutar el estudio en la institucién. (Anexo 6)

Diseflo del documento denominado consentimiento informado que estuvo
pensado para que acepten los participantes de la muestra, resaltando su
compromiso con el estudio. (Anexo 7)

Ejecucion de la prueba piloto: en esta etapa, se aplicaron los instrumentos y se

comunic6 a los 10 participantes que sus datos y resultados se mantendrian en
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total reserva, asimismo que no existirian motivos para emitir un juicio de las
respuestas respondidas.

e Elinvestigador asumio6 su responsabilidad de la ejecucion y manejo de datos lo
gue fue sustentado con un compromiso firmado por el mismo, enfatizando la no
divulgacién de la informacién obtenida. (Anexo 8)

e Establecimiento del tamafio de la muestra.

e Coordinaciones estrechas con las unidades de analisis para determinar un
cronograma de aplicacién de las encuestas, tomando en cuenta sus horarios y
dias disponibles para consolidar su participacién en calidad de muestra.

e Organizacion de los datos recabados en los instrumentos en bases de datos

codificadas. (Anexo 9)

3.6. Método de analisis de datos

El procedimiento para dar el tratamiento respectivo a la informacion se realizé a
través una base de datos de caracteristicas andénima y codificada con la hoja de
calculo MS Excel® (47). Igualmente, el proceso de analisis e interpretacion de datos

se efectu6 con el programa SPSS® v. 20. 0 (48).

Los datos resultantes del estudio piloto se sometieron a tratamiento para poder
valorar la confiabilidad de la consistencia interna de cada una de las preguntas
planteadas; para este efecto se recurrié al uso del coeficiente de consistencia
interna denominado alfa de Cronbach. (43). Para este procedimiento se recurrio al
programa estadistico SPSS® que ofrecid el valor puntual y su intervalo de confianza
al 95%. Cabe sefialar que el valor minimo estimado fue de 0,7. Los valores de los
coeficientes alfa de Cronbach se procedieron a calcular en forma general por

pregunta de cada cuestionario.

Posteriormente se aplic6 el Rho Spearman, que por su caracteristica permitié
estudiar la asociacion lineal entre las variables cualitativas relacionadas a ambos
instrumentos. (49) Una relacion o correlacion nula resulté en Rho=0, mientras que

aumentd el nexo a medida que Rho se aproximd a 1 o a -1. Quedando comprendido
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gue el signo del coeficiente estaria indicando el sentido de la relacion,
evidenciandose una relacion directa cuando el signo es positivo y una relacion

inversa cuando el signo se presenta negativo (49).

3.7. Aspectos éticos

En lo que atafie a estos aspectos, en el presente estudio se respeté y mencioné las
fuentes bibliogréficas utilizadas, en el marco teédrico, asimismo, los datos y
resultados establecidos fueron pertinentemente validados. Se tuvo en
consideracion la conformidad de los participantes, y la legitimidad de los datos.
También, se indicé a las unidades de andlisis que toda la informacién recopilada se
mantendria en absoluta reserva. (Anexo 10-15)
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V. RESULTADOS

Estadistica descriptiva

Tabla 5

Distribucién de frecuencias y porcentajes por edad en centros de salud de primer
nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

EDAD f %
52-62 6 8.5
39-51 28 394
26-38 37 521
TOTAL 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 2. Distribucion porcentual por edad en centros de salud de primer nivel de

la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

m52-62
52.1 39.4 39-51
26-38

La tabla 5 y figura 2, muestran que un 52,1% del personal en centros de salud de
primer nivel de la Policia Nacional, se encuentran entre las edades de 26 — 38 afios,
el 39,4% entre 39 — 51 aflos y el 8,5% entre el 52 — 62 afos
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias y porcentajes por sexo en centros de salud de primer
nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

SEXO f %
MASCULINO 21 30
FEMENINO 49 70
TOTAL 70 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Distribuciéon porcentual por sexo en centros de salud de primer nivel de
la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

B MASCULINO = FEMENINO

La tabla 6 y figura 3, muestran que un 70% del personal en centros de salud de
primer nivel de la Policia Nacional fue del sexo femenino y el 30% del sexo

masculino.
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Tabla 7
Distribucion de frecuencias y porcentajes en la gestion del talento humano por sexo

en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

Masculino Femenino Total
Escala
f % f % f %
Buena 7 35 22 43 29 40.85
Regular 11 55 27 53 38 53.52
Mala 2 10 2 4 4 5.63
Total 20 100 51 100 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 4. Distribucion porcentual en la gestion del talento humano por sexo en

centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

53
43 e
60
40 4
FEMENINO
g =7
MASCULINO
0
Buena (58 - Regular (29- Mala (0-28)
84) 57)
MASCULINO 35 55 10
FEMENINO 43 53 4

La tabla 7 y figura 4 expresan que la percepcién en la gestion del talento humano
del personal por sexo respecto en centros de salud de primer nivel de la Policia
Nacional, Guayaquil, 2020, fue que el 55% del sexo masculino indicaron una
gestion del talento humano regular, 35% indicaron que es buena y el 10%
expresaron malo; Asimismo, el 53% del sexo femenino indicaron una gestién del

talento humano regular, el 43% indicaron que fue buenay el 4% que fue mala.
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Tabla 8

Distribucidn de frecuencias y porcentajes en el desempefio laboral por sexo en

centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020

Escala Masculino Femenino Total
f % f % f %
Buena 8 38 16 32 24 33.80
Regular 11 52 31 62 42 59.15
Mala 2 10 3 6 5 7.04
Total 21 100 50 100 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Distribucion porcentual en el desempefio laboral por sexo en centros de

salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020.

62

80

60 Lgéi— 22

40 6

20 ﬁ FEMENINO

0 MASCULINO
Buena Regular Mala (0
(58 - 84) (29-57) - 28)

MASCULINO 38 52 10
FEMENINO 32 62 6

En relacion a la tabla 8 y figura 5 expresan que la percepciéon en el desempefio

laboral del personal por sexo en centros de salud de primer nivel de la Policia

Nacional, Guayaquil, 2020, fue que el 62% del sexo femenino indicaron que el

desempeiio laboral fue regular, 32% indicaron que fue buena y el 6% expresaron

malo; Asimismo, el 52% del sexo masculino indicaron que el desempefio laboral

fue regular, el 38% indicaron que fue buenay el 10% que fue mala.
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Tabla 9

Gestion de talento humano en sus dimensiones en centros de salud de primer nivel
de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROCESOS DE 2 CONOCIMIENTO DEL
DIMENSIONES INCORPORACION CAPACITACION TALENTO Total

ESCALA f % f % f % F %
BUENA 21 30 31 44 31 44 29 40.85

REGULAR 47 66 33 46 37 52 38 53.52
MALA 3 4 7 10 3 4 4 5.63
TOTAL 71 100 71 100 71 100 71 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Distribucion porcentual de la variable gestion del talento humano en

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020

MALA 5,63

REGULAR 53,52

BUENA 40,85

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00

La tabla 9 y figura 6, refieren la apreciacion respecto a las dimensiones de la
gestion del talento humano, la cual fue predominante en el nivel regular; en tal

sentido la variable expreso un 53,52% en el nivel regular, un 40,85% en el nivel
bueno y 5,63% en nivel malo.
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Tabla 10

Desempefio laboral en sus dimensiones en centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

VARIABLE DESEMPENO LABORAL
MOTIVACION DEL  AMBIENTE PARAEL  COMPETENCIA
DIMENSIONES 1 e sempENO DESEMPENO LABORAL Total
ESCALA f % f % f % F %
BUENA 26 36.6 27 38 28 39 24 34
REGULAR 36 50.7 35 49 36 51 42 59
MALA 9 12.7 9 13 7 10 5 7
TOTAL 71 100 71 100 71 100 71 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7. Distribucion porcentual de la variable gestion del talento humano en

centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020

MALA 7
REGULAR 59
BUENA 34
0 10 20 30 40 50 60 70

La tabla 10y figura 7, expresan que la apreciacion respecto a las dimensiones del
desempeiio laboral fue predominante en el nivel regular; en tal sentido la variable

expresé un 59% en el nivel regular, un 34% en el nivel bueno y 7% en nivel malo.
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Tabla 11

Valoraciones entre las dimensiones de la gestion de talento humano y el

desempeiio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,

Guayaquil, Ecuador 2020.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Proceso de incorporacion

Capacitacion

Conocimiento del talento

Dimensiones

Escala Buena Regular Mala Total Buena Regular Mala Total Buena Regular Mala Total
o Buena 7 18 1 26 14 ) 3 26 15 9 2 26
é Motivacién del Regular 10 25 1 36 12 20 4 36 12 23 1 36
O desempefio Mala 4 4 1 9 5 4 0 9 4 5 0 9
g Total 21 47 3 71 31 33 7 71 31 37 3 71
o Buena 10 15 2 27 17 8 2 27 16 10 1 27
lE Ambiente parael Regular 8 26 1 35 10 21 4 35 12 22 1 35
& desempefio Mala 3 6 0 9 4 4 1 9 3 5 1 9
E Total 21 47 3 71 31 33 7 71 31 37 3 71
g Buena 12 15 1 28 16 10 2 28 14 13 1 28
Competencia Regular 7 27 2 36 13 20 3 36 14 20 2 36
laboral Mala 5 0 7 2 3 2 7 3 4 0 7
Total 21 47 3 71 31 33 7 71 31 37 3 71

En la tabla 11 se evidencia las dimensiones de la variable gestion del talento

humano en la cual capacitacién y conocimiento del talento fueron consideradas por

31% usuario en el nivel bueno, pero en todas las dimensiones predominé el nivel

regular; asimismo, en las dimensiones de la variable desempefio laboral, la

competencia laboral fue valorada por 28% usuarios en el nivel bueno, pero todas

las dimensiones fueron concebidas en el nivel regular.
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Estadistica inferencial
Tabla 12
Relacion entre la gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer

nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2020.

Gestion de
talento
humano
Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 570"
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 71 71

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conforme al valor resultante del Coeficiente de Correlacién de Rho Spearman de 0,570, un nivel
de significancia estadistica de 0,000 siendo menor al valor de 0,05; significando la aceptacion
de la hipoétesis alterna; reflejando a la vez una correlacién positiva moderada entre las variables

gestion de talento humano y desemperio laboral.

V. DISCUSION

A partir que se suministro espacio a las entidades de indole privada y publica, estas han venido
expresando diferentes conflictos en relacién a la gestion de talento humano y la forma como
perturba en el desempefio laboral de los profesionales sanitarios y como resultado se afecta el
avance o decadencia de la entidad de salud. En casi todas las entidades de la salud la gestion
de talento humano se exterioriza en la identificacion que tiene el personal con relaciéon a la
entidad y el aporte de éste para promover e impulsar su crecimiento. Es el motivo principal por
el cual las entidades sanitarias actualmente viven preocupadas por contribuir en la capacitacion
y formacién permanente de su personal para asegurarse de una Optima calidad en los servicios
y el desempefio laboral que conjuntamente tienen efectos en la rentabilidad. Actualmente, por
causa de la globalizacion y los vertiginosos cambios en el campo tecnoldgico, la gestion de
talento humano y los procesos de valorar el desempefio laboral, se han convertido en un desafio
gue no puede ser impedido por las entidades sanitarias que siempre estan en la basqueda de

poseer un margen de competencia respecto a otras entidades sanitarias.

Todas las entidades, organizaciones e instituciones buscan tener mayor conocimiento de la
gestion del talento humano para de esta manera poder trabajar efectiva y eficazmente con los

usuarios, necesitando comprender la comportamiento o conducta humana y conocer los factores



implicados que afectan de una u otra forma el desemperio laboral de éstos y que trasciende en

el cumplimiento de metas y desafios institucionales.

Una optima gestidon de talento humano involucra la formacién de una continuacion de
disposiciones para conseguir el compromiso del personal de salud con la entidad y el
compromiso de esta con su personal trabajador, por tanto, se debe considerar que, a mayor
produccion, excelente trato y una sobresaliente formacion profesional. En correspondencia a
este argumento se planeo el objetivo de determinar la relacidén entre la gestion de talento humano
y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil,
Ecuador 2020; y a la vez conjeturar la hipétesis de conocer si existe una asociacion positiva
entre gestion de talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de

Policia Nacional, Guayaquil.

La metodologia cuantitativa, elegida en el estudio ha permitido examinar la informacion recabada
de la muestra de manera numérica, direccionada a la estadistica descriptiva e inferencial.
Ademas, ha consentido concebir con claridad la definicion del problema, en la ruta que lleva y
los niveles de ocurrencias que existe en todas sus dimensiones. Segun La Rosa (2008), sustenta
«para exista una metodologia de caracteristicas cuantitativa, todos sus elementos deben estar
claros desde el momento que inicia hasta donde culmina; la caracteristica de sus datos e
informacion es estatica por lo que se le asigna un significado al valor numérico». Al mismo
tiempo, la metodologia ha dado lugar al disefio de instrumentos nuevos para aplicarlos a la
muestra focalizada, a la vez se les sometid al juicio y experticia de especialistas con perfil
profesional referido a las variables investigadas. Cabe sefialar ademas que en el proceso de
investigar sobre el nexo entre las variables se acudié a herramientas tecnoldgicas estadisticas
como el caso del SPSS V22, que funciona con el sistema operativo Windows. El proceso de
indagar fuentes bibliograficas en distintos libros y textos digitales inmersos en el campo de
gestién del talento humano y desempefio laboral, han consolidado los conocimientos del

estudioso, presentandole nuevos horizontes de conocimiento y aportando con ello a la sociedad.

Las debilidades presentadas en la metodologia del estudio se acentian en los riesgos de
distorsién al momento de realizar el proceso de transformacion, la informacion cualitativa en
valores numéricos, conllevando a enfatizar que la perspectiva de nivel cuantitativo estuvo
asociada con las caracteristicas del investigador. Al mismo tiempo es merecido acotar que el
investigador con su deduccion sobre los resultados, ha ido mas alla respecto a los datos
recopilados de su muestra; el analisis inferencial estuvo sujeto a posibles sesgos en base a los

resultados obtenidos y que no fueron comprobados por los parametros numéricos apreciados.



La tabla 5 expresa la distribuciéon de frecuencias y porcentajes por edad de los usuarios, un
52,1% del personal en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, se encuentran
entre las edades de 26 — 38 afos, el 39,4% entre 39 — 51 afios y el 8,5% entre el 52 — 62 afios;
denotandose que prevalece una edad joven en mayoria, la misma que ha enfatizado en valorar
las dimensiones de las variables en el nivel regular. La edad del 52-62, es baja, por motivo que
normalmente a esa edad piden su jubilacién quedando en alto porcentaje la edad mas joven,

ademas hay que desatacar que la poblacién mas adulta es mas vulnerable frente a la pandemia.

La tabla 6 enuncia la distribucion por sexo en los centros de salud del primer nivel de la Policia
Nacional, Guayaquil, donde se evidencia que el personal trabajador de dichas entidades un 70%
fueron mujeres y el 30% varones; conllevando a inferir que en su mayoria son mujeres las que
han valorado la gestion del talento humano y el desempefio laboral desplegado en estas

entidades sanitarias.

La tabla 7 refleja la distribucion de la gestion del talento humano por sexo en centros de salud
de primer nivel de la Policia Nacional; expresando que el sexo masculino en su mayoria valoro
la gestion del talento humano en nivel regular, por otro lado, y con poca diferencia el sexo
femenino también indicé una acentuada gestion del talento humano regular; concordando que

las actividades en esta gestion no se estan efectuando eficazmente.

La tabla 8 hace referencia a los datos de frecuencia y porcentuales en la variable desempefio
laboral por sexo, donde primé la mayoria de mujeres quienes acotaron que el desempefio laboral
es regular (62%) y lo varones en un (52%) valoraron de regular el desempefio laboral,
entendiéndose que el desempefio laboral es el pilar fundamental para la satisfaccién de los
usuarios tanto internos y externos en toda entidad sanitaria; en tal sentido en los Centros de
Salud de la Policia Nacional; este desempefio laboral sufri6 muchas afectaciones en el plano
emocional, social y econémico, en la cual prevalecia el temor de contagio por la pandemia, el
sobre tiempo de trabajo realizado por causa de personal de salud que debia aislarse y los meses

sin pago por problemas presupuestarios del estado ecuatoriano.

Respecto al primer objetivo especifico (tabla 9) presenta la descripcion de la gestion de talento
humano en sus dimensiones en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional;
apreciandose que la muestra focalizada de 71 usuarios internos en un 53,52% valoré de regular
la gestion del talento humano, un 40,85% opinaron que fue buenay un 5,63% indicaron que fue
mala. Estos resultados se confrontan con el estudio de Molina (Colombia, 2014) en su articulo
«Gestion del talento en salud publica; un analisis de cinco ciudades colombianas, 2014», quien

se propuso detallar las condiciones laborales del profesional sanitario, a comparacion de la



muestra de la presente investigacion, focalizé6 una muestra significativa de 672 personas, sus
resultados lograron el mas alto puntaje de idoneidad respecto a salud publica de la muestray se
relaciond con haber calificado positivamente en la prueba de conocimiento para integrarse a la
entidad y poseer evaluacion del desempefio; denotdndose que el caso nuestro las dimensiones
fueron valoradas en nivel regular. Ademés, concluyé que las limitantes en su formacion y
capacitacion, asi como las condiciones laborales deficientes del profesional; asimismo, el 26%
habia ejecutado capacitacion subvencionando por sus propios medios econdmicos; lo que no se
ha visto acentuado en el presente estudio, pues la capacitacion fue valorada por el 44% en nivel
bueno, la misma que fue subvencionada por la institucion sin perjudicar la economia del personal

de salud.

La mayoria de resultados de nivel regular que han incidido en la variable gestion del talento
humano, permiten mencionar y confrontar con Bostjanci¢ (2018), en su Articulo «The Role of
Talent Management Comparing Medium-Sized and Large Companies - Major Challenges in
Attracting and Retaining Talented Employees», quien da pautas a las entidades respecto a
utilizar para argumentar sus procesos existentes utilizando el método de entrevistas
semiestructuradas para recopilar informacion de profesionales de la salud. Por otro lado, también
descubri6 que estas organizaciones utilizan varios enfoques y actividades para atraer y
desarrollar empleados talentosos; deduciéndose que para subir los niveles regulares de la
presente investigacion debe tomar estos aportes de Bostjanci¢ para fortalecer los procesos que

conllevan una Gptima gestion del talento humano en el @mbito sanitario.

En concordancia al objetivo especifico 2 donde se realizé una evaluacién del desemperio laboral
en sus dimensiones motivacién del desempefio, ambiente para el desempefio y competencia
laboral, muestra sus resultados en la tabla 11 mostrando que el desempefio laboral fue
predominante en el nivel regular; en tal sentido la variable expres6 un 59% en el nivel regular,
un 34% en el nivel bueno y 7% en nivel malo. Estos resultados reconocen la existencia de una
tendencia positiva, pero se confronta con una tendencia contraria confirmada en el nivel malo,
en nuestra investigacion, denotandose que el nivel regular tiene su afectacion en las
dimensiones, prevaleciendo una gestion de talento irregular en el proceso de tratar con usuarios
internos nuevos que requieren ser valorados en el marco de su desempefio laboral. Ante estos
resultados también es innegable reconocer el fundamento teérico de Victor Vroom con su «teoria
de las expectativas», quien reconoce que la evaluacién del trabajador con el constante
reconocimiento a través de subvenciones o penalidades como consecuencia de lograr o no el
nivel que tanto ha deseado en su desempeiio; estos principios deben ser tomados en cuenta en
los Centros de salud, en la medida que es indiscutible que esta teoria nos permita vislumbrar

distintas reacciones positivas 0 negativas que implican el desempefio laboral del profesional



sanitario; pues como persona, tiene sus propias expectativas, metas y objetivos, las cuales en
momentos dados o circunstanciales se ven truncadas. Se destaca que los resultados de la
presente investigacion también guardan correspondencia con el estudio de Casierra (2016), en
su tesis de grado «Evaluacion del desempefio laboral en relacion a la calidad de los servicios en
el Hospital Oswaldo Jervis Alarcon Salitre», cuya metodologia fue aplicar también una encuesta
a su muestra focalizada y que los resultados de estos muestran que el 42% de personal no
interpreta de buena manera sus funciones en el puesto de trabajo y ademas, comparandose con
la competencia laboral que fue valorada en un 51% regular, indicando una debilidad
preocupante, ademas que el 42% del personal no se encuentra organizado dentro de su puesto
de trabajo y que el desempefio laboral se acrecienta por distintos elementos y no solamente por

los econdémicos, sino que existen otros factores intrinsecos y extrinsecos.

Respecto al objetivo especifico 3, el cual realiza la comparacién de las valoraciones entre las
dimensiones de la gestién de talento humano y el desempefio laboral; donde se observa que
solo el 31% de los usuarios valoran la capacitacion como buena, pero las otras dimensiones
predominaron en el nivel regular; en la variable desempeiio laboral, la competencia laboral un
28% la valoraron nivel bueno y las dimensiones opinar que fue regular. Denotandose
necesidades de capacitacion y actualizacion profesional lo implica que si se fortalecieran estas
dimensiones las competencias laborales reflejarian idoneidad y eficacia. Los resultados
descritos se comparan con Glen (2016), en su articulo «Age, human performance, and physical
employment standards», quien concluye que se deben adoptar estrategias adecuadas en el
lugar de trabajo y estandares de desempefio laboral para optimizar las fortalezas y proteger
contra la vulnerabilidad de los trabajadores, estos pueden desempeiiarse con la misma eficacia
gue sus contrapartes mas jovenes; estos resultados sirven de referente para los resultados de
la presente investigacion, pues el porcentaje mas alto lo reflejan el personal mas joven, quienes
son los que vienen afrontando las circunstancias actuales en la emergencia sanitaria, por tanto
el personal de edad avanzada (8,5%), necesitan volcar su experiencia a 1os nuevos y jovenes
trabajadores. Por otro lado, cabe destacar ante esta realidad a Nieves (2018), quien teoriza que
la competencia laboral esta enmarcada en los conocimientos, habilidades y actitudes que al
ponerse en ejercicio aseguran el logro de los objetivos fijados; ademas que el proceso de
capacitacion perenne, mejora las competencias y capacidades redundando en un buen
desempeiio laboral en el contexto sanitario y por ende un servicio 6ptimo; este desempefio
laboral el cual se ha visto valorado en nivel regular, por las constantes insatisfacciones
generadas, como son las desmotivaciones, y un ambiente de trabajo tenso frente al
desconocimiento de algunos procesos que debieron ser fortalecidos en la incorporacién en sus

areas de trabajo.



Respecto al objetivo general (tabla 12), se propuso determinar la relacion entre la gestion de
talento humano y desempefio laboral, observandose un resultado de correlacion positiva
moderada (Rho=0,570) entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral y un
valor de significancia menor a al valor 0,05, lo que indica la aceptacion de la hipétesis general,
estos resultados se traducen en que la gestiéon del talento humano esta explicada en el
desempenio laboral en 0,570. Permitiendo comparar los resultados con Rojas (Peru, 2018), en
su tesis de grado «Gestidon del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero 2018», quien también
aplicé una metodologia cuantitativa y un disefio correlacional, no experimental y utilizé encuestas
para recabar informacién de la muestra, también obtuvieron un nexo significativo (p=0,000) entre

las variables gestion del talento humano y desempefio laboral del profesional sanitario.

Respecto a los hallazgos alcanzados y contrastados con investigaciones de otros estudiosos
gue concuerdan con una o dos de las variables contempladas en el presente estudio nos
consiente confirmar que esta tiene firmeza légica en un marco cientifico que le ha otorgado las
fuentes bibliograficas especializadas a las que se acudi6. Asimismo, Chiavenato la determina
gue la gestion del talento es un grupo de lineamientos politicos y practicos necesarias para

administrar la funcién del cargo gerencial asociado con los usuarios y aspectos tangibles.

Los resultados obtenidos, acceden a reflexionar respecto a las actividades ejecutadas en un
campo laboral esencial como en los Centros de salud del primer nivel de la Policia Nacional; por
tanto, se ha creido conveniente hacer un estudio relacionado a la gestion del talento humano,
cuyos instrumentos, metodologia y resultados son significativos y se aprovecharan como base

fundamental para el inicio de otros estudios.



VI.

CONCLUSIONES

La gestion del talento humano efectuada en Centros de salud de primer nivel de la Policia
Nacional, Guayaquil, prevalece un nivel regular en sus dimensiones procesos de

incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento.

El desempefio laboral desde la apreciacién de usuarios internos de centros de salud de
primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, denota una prevalencia en el nivel regular,
expresando mas afectacion en sus dimensiones competencia laboral y motivacion del

desempeiio.

La gestion del talento humano y desempefio laboral en Centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, en las dimensiones procesos de incorporacion y competencia

laboral respectivamente demuestran un predominio acentuado en el nivel regular.

La gestion del talento humano y desempefio laboral en Centros de salud de primer nivel de
Policia Nacional, Guayaquil, se valoro la efectividad de una relacion positiva moderada entre
variables; ademas una significancia de (p<0,05), aceptandose la hipotesis alterna.



VII.

RECOMENDACIONES

. Se deben promover capacitaciones a los directores y jefes de area, en relacion a gestionar

eficazmente el talento humano para lograr acciones de mejora.

. Enlos centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, se deben interactuar

directamente con el personal, liderando y ejecutando acciones que propenda a mejorar el

desempenio laboral y obtener un buen servicio.

. El personal trabajador en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil,

debe desarrollar actividades destinadas a fortalecer la gestion del talento humano y requerir

se cumpla las acciones consignadas a optimizar el desempefio laboral.

. El personal responsable de gestionar el talento humano, lo haga realizando una buena

seleccion, capacitacion, conocimiento del talento, ademas tener en cuenta el perfil profesional

para perfeccionar el desempefio laboral en la entidad sanitaria.



