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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion centra su interés por el problema existente en el Distrito
18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion. Actualmente existe en la institucion un
modelo de gestion de talento humano, el mismo que limita la seleccion de personal,
el desarrollo de funciones, la eficiencia y efectividad, esto ha dado lugar a la
ausencia de colaboracidn, al estancamiento del desarrollo organizacional, y se
limita cada vez mas la atencion y servicio al usuario, en vista de este problema
observado directamente, se propone ejecutar un estudio global acerca de la
temética desarrollada en el presente texto, es preciso basar el conocimiento sobre
teorias y modelos que brinden el apoyo requerido, en orden a desarrollar los
contenidos propuestos, se realiza una descripcion tedrica sobre los aspectos mas
relevantes relacionados a la gestion del talento humano y desempefio laboral en
un contexto actual, a fin de introducir al lector en el contenido tedrico sobre los
distintos niveles de gestion administrativo, y se plantea como objetivo general
analizar la gestion de talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo. La poblacion delimitada para este estudio son 30 colaboradores
administrativos, y no se utiliz6 muestreo, se trabajo con la poblacion existente en
la institucion, en analogia con las variables: gestion del talento humano y

desempefio laboral, se utilizo para el analisis la escala de Likert, y se presento las
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graficas con su andlisis e interpretacion. Se obtuvo el resultado més importante
con la aplicacién de la prueba estadistica de Rho de Spearman; se hall6 un nivel
de correlacion y un valor resultado que probo claramente, que si, existe relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. En la investigacion se
concluye que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desemperio laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a

Tisaleo-Educacion.

DESCRIPTORES: SELECCION DE PERSONAL, AUSENCIA DE
COLABORACION, GESTION DE TALENTO HUMANO, DESEMPENO
LABORAL, DESARROLLO ORGANIZACIONAL, ATENCION Y SERVICIO,
GESTION ADMINISTRATIVA, PERSONAL ADMINISTRATIVO.
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EXECUTIVE SUMMARY

The current investigation centers his interest in the existing problem in District 18D06
Cevallos a Tisaleo-Educacién. In the study institution, there is a human talent management
model, the same that limits the selection of personnel, the development of functions, efficiency
and effectiveness, this has led to the absence of collaboration, to the stagnation of
organizational development, and the attention and service to the user is increasingly limited, in
view of this problem, it is proposed to carry out a global study about the theme developed
in this text, it is necessary to base the knowledge on theories and models that provide
the required support, in order to develop the proposed contents, a theoretical
description is made on the most relevant aspects related to the management of human
talent and job performance in a current context, in order to introduce the reader to the
theoretical content on the different levels of administrative management, it is proposed
to carry out a study, and the general objective is to analyze the management of human talent
and the work performance of administrative personnel. The population defined for this study
are 30 administrative collaborators, and no sampling was applied, we worked with the existing
population in the institution, in analogy with the variables: human talent management and job
performance, the Lickert Scale was used for the analysis, and the graphs with their analysis
and interpretation were presented. The most important result was obtained with the application
of the Spearman’s Rho statistical test; a level of correlation was found and a result value that
clearly proved that, yes, there is a relationship between the management of human talent and

job performance. The investigation concludes that the management of human talent is
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significantly related to the work performance of the administrative staff of District 18D06

Cevallos a Tisaleo- Educacion.

KEYWORDS: PERSONNEL SELECTION, ABSENCE OF COLLABORATION,
MANAGEMENT OF HUMAN  TALENT, JOB PERFORMANCE,
ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT, ATTENTION AND SERVICE,
ADMINISTRATIVE MANAGEMENT, ADMINISTRATIVE STAFF.
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INTRODUCCION

El objeto de este presente proyecto de investigacion es analizar la gestion de talento humano
y el desempefio laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo,
con la descripcion de sus caracteristicas en la gestion, y en los aspectos mas relevantes del
desempefio de los servidores publicos administrativos, este estudio tiene como finalidad

determinar la relacion existente entre la gestion y el desempefio del personal.

Este es un tema de estudio muy sensible en las entidades, sobre todo en el caso de las de
caracter publico: el desempefio laboral, existe constantemente en la atencion de las
autoridades, pero también de otros interesados como los publicos que dia a dia esperan ser
mejores servidores publicos para brindar una atencion de calidad al cliente con un adecuado
servicio. El desempefio laboral distingue el ritmo de toda entidad, es decir, que tanto avanza,
crece, se desarrolla 0 a veces todo lo contrario. Las investigaciones muestran que las personas
felices son més sanas, mas productivas, tienen mas ideas, son mas propendas a ir mas alla de
las responsabilidades de su trabajo, y tienen menos probabilidades de salir o estar enfermos.
La felicidad es contagiosa, asi que si, un equipo esta contento, usted y los deméas son méas

propensos a ser felices también.

Como gerente o lider se puede intervenir en la felicidad de aquellos en cada equipo de
trabajo, esto no aparenta que el trabajo no es serio, 0 que puede estar narrando chistes
continuamente. Hay mucho mas en el bienestar en el trabajo que eso. Cambiar la cultura o
el sistema de incentivos de una institucion u organizacion puede ser complejo y toma
incontable tiempo, y puede que no siempre sea posible si no esta cerca de la parte superior
de la jerarquia, pero si existen diversas ideas para las entidades que marcaran la diferencia,
como: hacer un esfuerzo para entender lo que le hace feliz a sus colaboradores; centrarseen
las fuerzas de cada uno de ellos con sus experiencias, brindar retroalimentacion que fomente
el crecimiento y la mejora en cada unidad y proceso de gestion; reconocer y celebrar los
éxitos en las reuniones, no solo centrase en los problemas; dar a sus colaboradores la

oportunidad de dar forma a sus trabajos.

En este sentido se ha estudiado al personal administrativo nombrado del Distrito 18D06

Cevallos a Tisaleo, a través de la observacion directa (ficha de observacion), que sirvio para



medir el desempefio laboral de los servidores pablicos del Distrito en mencion, y se observo
que con la nueva contratacion pablica, que los jovenes actuales que prestan el servicio enel
distrito que ha sido objeto de este estudio, son mas activos en atencion y servicio al usuario,
existe personal de apoyo que con sus afios laborales y gestion realizada tienen experiencia 'y
conocimiento administrativo, y no saben trabajar en equipo, y son recios en compartir sus
conocimientos con el personal nuevo, ellos/a trabajan en forma mecanizada y no aceptan
nuevos conocimientos, y cree que ellos tienen la razon por poseer mas tiempo de servicio
ante el distrito; el no compartir esta informacion al personal joven contratado, se comete
muchos errores; en este sentido es urgente efectuar este estudio con el tema propuesto, afin
de contribuir con mejoras a la gestion del talento humano y el desempefio laboral, a

continuacion se detalla la estructuracion de este proyecto a ejecutarse, y se especifica.

Que el desarrollo inicial se halla constituido por el tema del proyecto de investigacion, para
lo cual se planted un problema de una forma amplia y detallada; es decir se efectud un estudio
a nivel macro, meso y micro; igualmente se delimito las lineas de investigacion, esta
investigacion se detalla en el area de conocimiento de administracion, y en la linea de
investigacion, en desarrollo humano y social integral, en analogia previa al tema planteado,
basandose en indagaciones de varios autores, al mismo tiempo se plante6 un objetivo
general, tres objetivos especificos, y la justificacion del porqué del tema a plantearse. De
igual forma se puntualiz6 la informacion del trabajo de titulacion en el cual se determind el

tiempo de ejecucion, el financiamiento y los datos del autor del proyecto de investigacion.

En el marco teorico referencial se marcd las variables y sus categorias, igualmente se
establecio la poblacion a ser estudiada, se detallé la metodologia a ser manejada, en la cual
se aplicd un enfoque cuantitativo, también se trabajé con la modalidad de campo, ya que se
estudiaron los hechos en forma directa y real de la entidad delimitada para su estudio,
asimismo se trabajé con la modalidad bibliografica que se investigd en libros virtuales,
revistas indexadas y varias publicaciones que sirvieron de soporte y referencia para el

desarrollo del trabajo de investigacion.

El nivel de investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, porque se describe
situaciones y eventos que tienen relacion directa con el problema y objetivos de la

investigacion esbozados.



El método operado para el desarrollo del trabajo investigativo es deductivo debido a que se
trabajo con cifras conseguidas del personal administrador publico del Distrito 18D06
Cevallos a Tisaleo-Educacion, para esto se manejo la técnica de la encuesta con su
instrumento o herramienta el cuestionario, y se empled la prueba estadistica de Rho de
Spearman que es el coeficiente de correlacion no paramétrica para medir la relacién entre

dos variables.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

“Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo del Distrito

18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion™.

2. LINEA DE INVESTIGACION

2.1.Area de conocimiento

Segin SENESCYT (2011), presenta el manual del usuario del Sistema Nacional de
Informacion de Educacion Superior del Ecuador (SNIECE), que fue publicado por la
Secretaria de Educaciéon Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion, sobre las areas y
subéareas del conocimiento de la organizacon de las Naciones Unidas para la eeducacion, la
ciencia y la cultura (en inglés United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organizaction-UNIESCO, 1997), que segun la Clasificacion Internacional Normalizada de
la Educacion (CINE), se enmarca la presente investigacion en el area de conocimiento de

administracion.

2.2. Linea de investigacion

Segun la Resolucion. UT-P-0644-2018 (UTA, 2018), de fecha 22 de Noviembre del 2018,
la Unidad Académica de Titulacion del Programa de Maestria en Gestion del Talento
Humano, articula la linea de investigacion como “Desarrollo Humano y Social Integral”.

3. INFORMACION DEL TRABAJO DETITULACION

3.1.Tiempo de ejecucion

Octubre 2019 — abril 2020



3.2. Financiamiento

El monto total que se requiere para ejecutar el presente proyecto de investigacion es

autofinanciado por el autor y se detalla a continuacion:

Tabla 1. Rubro de gastos

N Rubro de gastos Valor
0
1 Personal de apoyo-estadistico 180,00
2 Material de escritorio 150,00
3 Material bibliogréafico 120,00
4 Transporte: combustible 150,00
5 Imprevistos 180,00
Total 780,00

Fuente. Investigacion propia
Elaborado por. Altamirano, Andrés (2020)

3.3. Autor

Nombre. Altamirano Zanipatin Andrés Sebastian

Grado académico. Ingeniero

Teléfono. 0998205724

Correo electrénico. andresaltamirano18do6@gmail.com
Tutor. PhD. Mg. Victor Hugo Guachimbosa Villalba

4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicion del problema de la investigacion

En la era actual del conocimiento y la innovacidon a nivel mundial, las instituciones cumplen
un papel fundamental, pero méas aun las personas que las constituyen, pues son estas quienes
al interior de las entidades dinamizan los procesos de aprendizaje, la generacion de
conocimiento y los cambios precisos para lograr mayor competitividad y sostenibilidad
organizacional.

Es por ello significativo abordar la gestion del talento humano desde diversas perspectivas,
como es el caso de los grandiosos emprendedores del cambio global que estan innovando las
organizaciones de una empresa o entidad de trabajo, asi como la potencia laboral en sus

funciones, como tal; para ayudar a que las entidades y sus lideres observen estos cambios,
5
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Deloitte (2018), ostenta en su informe de “Tendencias Goblales en el Capital Humano™;
fundamentando su versién en nueva, y en mas de 7.000 respuestas en 130 paises alrededor;
desde entoces el tema de este afo, es que “la nueva organizacion: es un disefio diferente”,
este autor muestra un acierto significativo: luego de afios de esfuerzo para mejorar el deber,
la retencion, fortalecer el liderazgo y edificar una cultura propia e identificada en cada
entidad, los ejecutivos y colaboradores, si, trabajan en equipo ven la necesidad de
nuevamente redisefar la estructura. Esto refleja en que el 92% califico este tema como de
prioridad critica, segun la consultoria Deloitte, “la nueva organizacion”, como se le llama,
se construye en torno a equipos altamente empoderados y emprendedores, inducidos por un
nuevo modelo administrador y encaminados por una generacion de lideres mas jovenes que
desistieron de formar las filas de sin empleo, y se incorporaron a estas entidades con mayor
energia, y conocimiento global y diverso.
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Gréfico 1. Redisefio de la organizacién de gestion talento humano y desempefio.
Fuente. (Deloitte Consulting LLP, 2018).
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

TENDENCIA 10

El futuro del trabajo:
La fuerza laboral
aumentada

TENDENCIA 8

Analitica de talento:
| Recalculando la ruta

6



El informe de Deloitte Consulting LLP (2.018) sobre “Tendencias Globales en Capital
Humano 2.018”: es uno de las investigaciones mundiales mdas exitosas y extensas, sobre
desafios en temas de talento, empoderamiento, liderazgo y RH. Ver (Tabla 1), en dénde se
puede analizar la indagacion que contiene las 10 tendencias mas significativas, segun este
autor, ya que segun la traduccion del mismo, se requeria que los lideres de negocio y de RH
que se comprometan a evaluar la calidad de algunos retos especificos del talento que
estuviera enfrentando su organizacién, por eso es preciso saber como redisefiar la

organizacion o institucion para gestionar el talento humano y el desempefio laboral.

Desde este punto de vista, y segun el analisis efectuado en este autor se sobreentiende que la
Gestion de Talento Humano es un rol especifico para establecer gestiones estratégicas a nivel
institucional, este vendré a ser un aporte en las unidades y procesos de gestion para los lideres
y organizaciones con la intencion de que se apropien de sus funciones laborales en el
desarrollo de la misma entidad con trabajos cooperativos o con la formacidn de equipos, sera
una gran ayuda para los administrativos y colaboradores en apropiarse de competencias
laborales para el desenvolvimiento en sus funciones, es una ayuda a las organizaciones o
instituciones a aplicar un todo y originar cambios en la sociedad, regulacion y politicas

publicas.

Tiffany, et al (2016) sostiene que en la actualidad, es necesario generar un nuevo set de
habilidades enfocadas a los negocios y al trabajo digital, con el compromiso de que las
instituciones deben enfocarse de manera mas profunda en la gestion del talento humano con
estrategias holisticas para el trabajo en equipo en las organizaciones, solo asi se puede
fortalecer su movilidad de talento en sus funciones y desempefio laboral, asi como estar
capacitado en tecnologia y redes organizacionales para proveer una mejor atencion y servicio

tanto individual como organizacional.

En la investigacion antepuesta, se considerd que el problema no abarca Unicamente, soloen
revertir a capacitar o planear nuevos programas para la gestion y el desempefio laboral, en
vez de esto, las entidades deben crear un enfoque de acciones nuevas y emocionantes
plasmados en la gestion de talento humano holistico, desempefio laboral con liderazgo,
estructuras innovadoras, diversidad de pensamiento, tecnologia y experiencia del

colaborador/a para su desarrollo organizacional.



Desde este punto de vista, sobre el autor se entiende que la Gestion de Talento Humano es
un rol especifico para establecer gestiones estratégicas a nivel institucional, este vendra a ser
un aporte en las unidades y procesos de gestion para los lideres y organizaciones con la
intencion de que se apropien de sus funciones laborales en el desarrollo de la misma entidad
con trabajos cooperativos o con la formacion de equipos, serd una gran ayuda para los
administrativos y colaboradores en apropiarse de competencias laborales para el
desenvolvimiento en sus funciones, es una ayuda a las organizaciones o instituciones a

aplicar un todo y originar cambios en la sociedad, regulacion y politicas publicas.

Dado el ritmo apresurado al cambio, y la inquebrantable presion para adaptarse, no es un
asombro en que los ejecutivos prevengan el construir en la organizacion del futuro con el
reto mas significativo de la gestion de talento humano y el desempefio laboral competente.
Mas bien es importante promover el desarrollo de competencias que aseguren abordar con
efectividad y vision sistematica, cada uno de los procesos en la gestion del talento humano,

en pertinencia a la estrategia organizacional y el bienestar de los colaboradores.

Porcentaje total de respuestas

La orzanizacion futura 12% 82%
Carrara v aprendizaje
Adquisicion da talento humano
La sxperisncia dzl empleado
Geastion dzl dzsempefio

Liderazgo disruptivo

i;
g

RH digital
Analitica del talento 2% 1%
Diversidad = inclusion _
Fuerza lzboral aumentada m
Empodecumin

Dasarrollo organizacional

Sin importancia / alzo - Importants / muy importants
importants

Grafico 2. Tendencias de 2018 por importancia.
Fuente. (Deloitte Consulting LLP, 2018).
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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Por eso, en la actualidad a nivel mundial las empresas publicas y privadas se enfrentan a
nuevos retos a causa de la competencia global, los cambios tecnoldgicos, y la guerra de
talentos que se ve actualmente. Por lo tanto, estas tendencias han impulsado la trasformacion,
adaptacion y permanencia de la empresas en las actividades, y es la adecuada gestion del
talento humano la que determina en gran medida la administracion del cambio y los
resultados favorables frente a este desafio se han transformado en escenarios cada mas
dinamicos e inciertos, elementos que han obligado a las instituciones a analizar sus
estrategias y redisefiarlas en funcion de aprovechar sus fortalezas y disminuir sus debilidades
frente a la competencia en el desempefio laboral, aspecto que se convierte en oportunidades

de mejora en su vida laboral en el sector.

No es de sorprenderse, que los ejecutivos notifiquen el construir la organizacion del futuro
con el reto méas importante de la gestion del talento humano, segin Deloitte (2018), como
aclaro en la encuesta de ese afio en mencidn, en que cerca del 90% de los participantes a
nivel mundial, clasificardn este problema como importante 0 muy importante, desde entoces
este nivel de importancia sefial6 un cambio, en el de disefiar la nueva organizacion y edificar
activamente en lo que respecta a la estructura del futuro, mientras las demas instituciones
compiten para reemplazar jerarquias organizadas con redes y equipos conformados con
talento competitivo para tomar accién conjunta con los colaboradores, se puede observar las
puntuaciones para la fuerza laboral y el desemefio aumentado en la gestion,
desenvolvimiento y desarrollo organizacional, dualidades a la tendencia méas alta. “El futuro

del trabajo” discutido en este reporte.

Las entidades educativas (direcciones de educacion de provincias) descentralizadas y
conformadas por departamentos o0 zonas, su naturaleza es muy compleja a nivel mundial,
dificil, desigual y con demanda en el servicio y participacion ciudadana mas diversa y
dinamica manifestada en la ideologia politica de cada actor que llega a liderar sin
conocimiento administrativo para gestionar y hacer funcionar las unidades y procesos de
gestion (Segredo, 2016). Este contexto hace indispensable que las zonales, departamentos,
distritos y circuitos educativos sean conducidos por lideres capaces de responder a todas las
demandas que el entorno mundial exige, para esto es transcendental que debe tener intuicion
necesaria sobre el entorno social de como operar administrativamente en el aspecto cultural,

tecnoldgico, politico, econdémico y social.



Garbanzo (2016), aclara que las zonales como organizaciones educativas se enfrentan, en
forma constante, a distintos y complejos desafios por las demandas que el dinamico y
desafiante contexto social exige de ellas como organizaciones de servicio, participacion y
atencion. (p.45). De este analisis se considera que al brindar el conocimiento mediante
distintos procesos de gestion a traves del talento humano existente se pitenciaria el desarrollo
organizacional, actuando como organizaciones inteligentes desde su estructura, mision y

vision.

Las entidades publicas educativas que orientan y dan seguimiento de manera global y con
mayor razon en la organizacion administrativa, requieren de reorientacion para la
organizacion y la generacién de procesos de cambio que les permitan el desarrollo de sus
propias organzaciones; como lo expone Beckhard (2016), aclarando que un conocimiento

solo se adquiere en un papel transcedental en las economias.(p.34)

Esto representa que las instituciones publicas educativas que administran en este sector,
deben ser consecuentes con la calidad de atencion, servicio, participacion que ofreceny, para
ello, requieren orientar su gestion hacia el desarrollo organizacional mediante la generacion
de procesos de cambios necesarios, acordes con las exigencias de los tiempos, por lo que es
necesario que se propongan los siguientes elementos, que son fundamentales a tomar en
cuenta en la administracion de la educacion pablica en sus procesos de gestion y desempefio
laboral, que accedan a las instituciones educativas actuar en eficiencia como una estructura

inteligente para lograr objetivos planteados.

Tabla 2. Gestion en el desarrollo organizacional

Indicadores gestién publica Desarrollo organizacional
El aprender admite que la organizacién sea eficiente, obtenga
Competitividad resultados, en las demandas del contexto a las cuales se debe

el colaborador en su desempefio laboral.

Acciony efecto, base del éxito para generar procesos de
cambio

acertados.

Pensamiento, disciplina adecuada a la resolucion de

problemas personales, familiares, de organizaciones
Vision holistica sistémica pequefias y grandes. Es la actitud de la gestion del ser

humano basado en la percepcion del mundo real para el

analisis y la comprensionde

las cosas.

Zona de cambio
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Enfoque a futuro

Trabajo en equipo

Relacion talento humano

Alto
compromiso y
responsabilidad

Gestién del
conocimiento-
desempefio

Se trabaja en el presente en funcion del futuro, estos
principios son comprendidos por la gestion y trasmitidos e
interiorizados por todos los integrantes de la organizacion,
los lideres tienen que estar mirando hacia afuera y mirando
hacia adelante para

asegurar el futuro de su institucién.

Fundamental para conseguir los propdsitos organizacionales
que por si mismos no es posible alcanzar en forma
individual. No hay organizacion que con una ejecucion
personal y un trabajo individual de parte de sus integrantes
alcance el

cumplimiento de sus objetivos en forma adecuada.

El componente humano es una caracteristica fundamental,
que coadyuva a establecer relaciones con ética, creatividad,
innovacion, respeto. Todos estos elementos desde un
enfoque sistémico proporcionan estructuras adecuadas para
el desempefio laboral en la organizaciéon y deben ser
generadas e

impulsadas por la gestion del talento humano.

La capacidad organizacional de contar con altos niveles de
compromiso y responsabilidad de parte de sus componentes
en funcidon del cumplimiento de la mision, que a su vez es un
reto de la gestion. Estas condiciones se viven y se modelan
desde la gestion y se interiorizan como una cultura laboral
en cada una

de las unidades y procesos de gestion.

El conocimiento individual y grupal de una organizacién es
un capital intelectual que lidera el posicionamiento de la
institucién o entidad y, asi como otros recursos, este requiere
de una eficiente gestion. EI conocimiento por si mismo no se
traduce en acciones, requiere de una gestion competitiva que
impulse las condiciones necesarias para que el conocimiento
que se posee a nivel interno transcienda, y se transforme en

atencion y servicios de alta calidad.

Fuente. (Garbanzo, V, 2016)

Elaborado por. Altamirano, Andrés (2020)

El compafierismo en toda la organizacion acaba con el modo de pensar jerarquico
tradicional, lo cual estimula la toma de decisiones propias sin perder de vista la mision y
vision de la organizacion, trazando metas especificas y generando satisfaccion laboral
(Montafia, 2012). Igualmente se encontrd una investigacion desarrollada por el Great Place
to Work Institute en el que predomina que todo lider o empresario para cumplir con criterios
de confianza, camaraderia entre otros, debe identificar puntos necesarios para optimizar en

su entorno y contar con ambientes de trabajo sanos, en empresas e instituciones a nivel

mundial, esta sistematica, de la cual evalué los siguientes elementos:
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Credibilidad

Relacionada con la i
aceptacion del talento
humano, y su estilo de 1
liderazgo, basado en a
competencia gerencial, |

\ comunicaciéneintegridad. /

Orgullo Respeto

Relacionado con los Relacionado con la
sentimientos hacia las aceptacion de las practicas
diferentes facetas de la de la organizacion frente a
organizacion, y orgullo por las personas, se fundamenta
el trabajo, el equipo y la en el apoyo, atencion,
empresa.

Graéfico 3. Metodologia del Great Place to Work Institute.
Fuente. (Orellana , 2020).
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Por lo tanto el desarrollo organizacional se concentra esencialmente sobre el lado de la
gestion del talento humano de la institucién, es decir, sobre los valores, las actitudes, las
relaciones y el clima organizacional, basicamente sobre las personas méas que sobre los

objetivos, la estructura o las técnicas que se maneja en la organizacion.

El area de accion fundamental tiene analogia con el capital humano de la institucién, la
importancia, la gestion de su talento para el desarrollo organizacional en el ambito educativo,
del cual se deriva que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier
entidad en su organizacion. En consecuencia, su administracién es la clave ya que aprueba
adecuar la estructura de la organizacion para una eficiente conduccién de los procesos en el
desempefio laboral, fortaleciendo el trabajo en equipo y el liderazgo que permita una toma
de decisiones de forma rapida y oportuna ante las situaciones de conflicto que se presenten
en la organizacion (Segredo, 2016).
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El Desarrollo Organizacional (D.O) se ha constituido en el instrumento de perfeccion para
el cambio en averiguacion del logro de mayor eficiencia organizacional; circunstancia
precisa en el mundo actual, caracterizado por la crecida competencia a nivel mundial.
(Garzon, 2.015). Es asi como el desarrollo organizacional busca lograr un cambio planeado
de la organizacion conforme a su primer término, las necesidades, exigencias o demandas de

la organizacion misma, en cuanto a la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

La gestion del talento humano en el Ecuador es un vocablo “muy de moda en los ultimos
tiempos”, ya que es vital para que el lider y los colaboradores sean parte del equipo y se
asemejen con la axiologia, propoésitos, mision y visién en todo tipo de empresas e

instituciones, ya sean estas pequefias y medianas, publicas o privadas.

Cada dia, se enfrentan a problemas internos que se relacionan con aspectos administrativos
y de gestion, asi como la escasa cultura de innovacion y creatividad, la falta de talento
humano y desempefio laboral, aspectos que los lideres administrativos pueden controlar, a
pesar de que los externos son incontrolables y se relacionan con la economia y elementos de
la naturaleza (Lascano, P & Fierro, 2016). Sin duda esta filosofia a nivel institucional es el
primer paso: el ponerse en la piel de los empleados, involucrarse con la plantilla, el saber
escuchar sus ideas e inquietudes. Solo de este modo, los equipos toman decisiones
apropiadas en tiempo real, dentro de unos limites precedentes y visiblemente definidos, sin
tener que esperar sentados a tener el apruebo de sus superiores. En decisiva, la gestion del
talento humano se define como un conjunto de procesos de recursos humanos integrados y
disefiados para atraer, desarrollar, motivar y retener al personal de una organizacion, para
delegar autoridad y responsabilidad a partes iguales, hasta el punto de que los trabajadores

se sientan duefios de sus propios desempefios laborales en sus funciones encomendadas.

La gestidn del talento humano y el desempefio laboral dentro de las Coordinaciones Zonales
publicas y privadas, se ha transformado en un reto hoy en dia ya que los funcionarios muy
poco se sienten identificados con el trabajo que realizan, se desea lograr que a nivel decada
zona descentralizad en el Ecuador, se trabaje, se fortalezca la gestion del talento humano
para el crecimiento personal-profesional, y el desempefio en sus funciones, para esta tesis de
titulacion se retomd como piloto al personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a

Tisaleo-Educacion, por su autonomia propia, por su historia en la provincia de Tungurahua
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y su excelente trayectoria a nivel nacional, para que cuente en todas sus unidades y procesos
de gestion con el personal idéneo no solo en el perfil profesional, sino también en aspectos
personales como son principios y valores, un ser humano que al momento de comunicarse
proyecte armonizacion y construccion de paz intrinseca y extrinseca, en las areas
administrativas en su funcion o rol, con desempefio laboral de calidad en atencion, servicio,
y participacion ciudadana con acciones comprometidas a mejorar la organizacion
institucional con su aporte diario, y contribucion en el desarrollo del Distrito 18D06 Cevallos
a Tisaleo-Educacion.

La gestion se fundamenta en generar talento aplicado en la metodologia del desempefio
laboral con liderazgo situacional, para emprender y sobresalir del monton de las instituciones
existentes, es necesario el trabajo con cada uno de los colaboradores, en los aspectos débiles
diagnosticados, solo de ésta forma se concibe un comprometimiento en beneficio del
crecimiento personal, e inteligencia emocional que genera un alto grado de motivacion por

el desempefio laboral y el compromiso de ser mejores (Huilcapi, Mora, & Bayas, 2017)).

En las organizaciones como sistemas sociales, sin lugar a dudas uno de los componentes
clave es el factor humano, con su proceder competente, dado por la contribucién que
formalizan las personas en la organizacion a favor de los objetivos de la institucion y la
sociedad, de ello la calidad que se le da a las empresas dentro de una organizacion, sus

competencias, su desarrollo profesional, la satisfaccion laboral, y el clima laboral.

El adiestramiento al personal administrativo y colaboradores, aprueba acceder a cambios
para mejorar los procesos de gestion del talento humano a través del fortalecimiento del
capital intelectual de las instituciones y organizaciones; las relaciones interpersonales
consienten mejorar el trabajo en equipo y por ende los indices de desempefio laboral
(productividad) en las pequefias y medianas empresas, impulsando de esta forma la cultura
empresarial e institucional; desde luego la gestion del talento humano implica cambios, lo
que genera predisposicion a nuevos aprendizajes y actitud positiva para el desarrollo de las

acciones empresariales en las pequefias y medianas empresas.

Por eso, la efectividad del desarrollo organizacional se radica en la capacidad de construir

estructuras que pueda ser trabajada en equipo, donde se presente la cooperacion y la
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integracion como manera de superar las deficiencias manifestadas, el procedimiento
organizacional es mas efectivo cuando los integrantes de la organizacion se armonizan de
manera colectiva para llevar acabo los diferentes procedimientos necesarios. La formacion
de equipos de alto rendimiento vendra a estimular en la institucion el aprendizaje y la

capacidad de colaborar con compromiso y responsabilidad.

Especificamente en el personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-
Educacion, que tienen como funcion apoyar a los circuitos en la provision adecuada y
oportuna de recursos técnicos, financieros y de talento humano; asimismo, en la asistencia,
seguimiento y monitoreo para que en los servicios apliquen la politica educativa y los
estandares en los diversos campos. Desde esta perspectiva, se pretende hacer una reflexion
acerca de la Gestion del Talento Humano: un Capital Intangible que otorga valor en las
organizaciones, por considerarlo relevante ante nuevos aportes para ser aplicados a los
recursos humanos, pero concretamente al individuo como “talento humano o capital
intangible” del cual se profundiza mas adelante; en este sentido, se unifica criterios de
recursos humanos vs talento humano, capital intelectual, capital humano y capital social, por
considerarlos que tienden a confundir a los lectores y cuyos argumentos se alejan de los

postulados de las ciencias administrativas.

Como aporte a lo antes expresado se presenta las funciones distritales. Ver (Gréfico 4), como
una proposicion de los distintos tipos de gestion humana como simil entre recursos y
talentos; finalmente un modelo que representa el talento humano o capital intangible y sus
elementos capital intelectual, capital humano y capital social en las unidades y procesos de
gestion. La Gestion del Talento Humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional que depende de aspectos,
como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada,

los procesos internos y otra infinidad de variables.
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Grafico 4. Funciones Distritos Escolares.
Fuente. (Ministerio de Educacién del Ecuador, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

La Direccion Distrital 18D06 Cevallos a Tisaleo — Educacion, posee un modelo de gestion
de talento humano, el mismo que limita la seleccién de personal, el desarrollo de los
funcionarios, ausencia de colaboracion y consecuentemente un nivel bajo de eficiencia y
efectividad, dando lugar a un estancamiento organizacional, lo que ha influido de forma
negativa en el desarrollo de la organizacion administrativa, razon por la cual se limita cada
vez mas. Por lo que se establece el presente tema de investigacion, para determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo que a esta institucion pertenecen, con la finalidad de aportar con el material

bibliografico y técnico, para facilitar la toma de decisiones, bajo los suficientes argumentos.
Como la formacion de equipos de alto rendimiento en el desempefio laboral, vendra a

estimular la gestion del talento humano en la institucion, con el aprendizaje y la capacidad
de colaborar con compromiso y responsabilidad. Ver (Anexo 1)
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La autonomia del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion es mal manejado
administrativamente por sus funcionarios, trabajadores; cambiar este modo de pensamiento
del personal que ya labora muchos afios en la institucion publica es una tarea dificil, las
mismas normativas vigentes hablan de una autonomia responsable, es por ese motivo que
los procesos administrativos de toda indole dentro de la institucion deberian ser
rigorosamente, cauteloso y aplicado por medio de herramientas eficientes, mucho mas aun
en los subsistemas de talento humano y desempefio laboral que nace desde los procesos de
seleccion, contratacion publica del personal, seleccionando a la persona mas idéneay con el
perfil adecuado para ocupar un puesto dentro de la Institucion, gente que se comprometa con
la atencidn, servicio y participacion ciudadana, ademas de adecuadas evaluaciones en el
desempefio laboral de sus colaboradores, a fin de conocer sus puntos fuertes y sus falencias,
para efectuar programas de adiestramiento acorde a las necesidades de los puestos y
funciones que va a ocupar el funcionario, de las unidades y procesos de gestion

administrativos del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion.

Un subsistema en el que no se ha estimulado acciones estratégicas de alto rendimiento en el
desempefio de sus funciones, y bienestar laboral, mas bien se observa la falta de trabajo en
equipo, compromiso y conflictos entre el capital humano de los funcionarios de la
institucién, que al no cumplir con un trabajo efectivo en el desarrollo de las actividades, no
hay desempefio laboral eficiente en un ambiente adecuado con respeto, empatia, y
responsabilidad, y trabajo en equipo en la mejora al desarrollo organizacional, por lo quese
verd afectado, y no se cumplira la consecucion de los objetivos institucionales propuestos.
En vista de esta necesidad se planted una pregunta, a fin de que la misma, direccione al

investigador, facilitando el desarrollo del trabajo final, seguidamente se esbozé.
¢De qué manera influye la gestion del talento humano y desempefio laboral del personal

administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, en el desarrollo

organizacional?
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4.2. Objetivos de la investigacion

4.2.1.Objetivo general

Analizar de qué manera influye la gestion de talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo, en el &mbito del desarrollo

organizacional.

4.2.2.Objetivos especificos

e Describir las caracteristicas de la gestion del talento humano en la Direccidon Distrital
18D06 Cevallos a Tisaleo — Educacion.

e Identificar los aspectos relevantes del desempefio laboral del personal administrativo
en la Direccion Distrital 18D06 Cevallos a Tisaleo—Educacion que permita el

desarrollo organizacional.

e Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Direccion Distrital 18D06 Cevallos a

Tisaleo — Educacion.

4.3. Justificacion de la investigacion

El proposito fundamental de esta investigacion, es analizar de forma concreta la relacion
existente entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo que forma parte de la Direccion Distrital 18D06. Este estudio se justifica
porque es pertinente en contribuir, en la administracion y en la gestion, se podra identificar
el verdadero sentido del valor de la gestion del talento humano dentro de la institucion antes
citada; que desde un punto vista analitico una organizacion o institucion sin el personal
adecuado no tendria horizonte hacia el buen funcionamiento en cada una de sus unidades y
divisiones. Ademas, se pretende identificar como seria un adecuado modelo de gestion de

talento humano, a fin alcanzar el mejor rendimiento operativo del personal en esta Direccion
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Distrital de Educacion, con la finalidad de facilitar y efectivizar todos los procesos y

procedimientos que involucran, a una eficaz y eficiente gestion.

Desde un punto de vista analitico la adecuada gestion de talento humano no es operada en
su gestion con planificacion, organizacion, direccion y control de técnicas que faciliten un
eficiente desempefio. Por lo que es necesario mejorar la gestion del talento humano en el
personal administrativo, con un alto desarrollo del capital humano, las personas involucradas
en esta institucion se sentiran mas sensibilizadas, por el beneficio y la importancia de la
presente investigacion, lo que se busca es que el recurso humano, se comprometa con la
institucion en todos sus ambitos no solo por recibir una remuneracion mensual sino por la

estabilidad laboral que la institucion le ofrece, especialmente de su inmediato superior.

La investigacion es de utilidad teorica, y de un aporte con conocimientos, y bases cientificas
que tratan en las variables: gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, indagacién que tiene como
propdsito conocer mas sobre la relacion gestion y desempefio laboral del personal
administrativo en el desarrollo organizacional, buscando con este proyecto la cultura y la
imagen de la institucion, a fin de que crezca y que de a poco a poco, su gestion humana en
los funcionarios se fortalezca y tenga sentido de pertenencia, en sus puestos designados, y
que a la vez, se sientan identificados por ser parte de un Distrito Escolar en la provincia de

Tungurahua.

En la actualidad la gestién del talento humano es la parte esencial y delicada de las
organizaciones, porque depende del éxito o fracaso, y el cumplimiento de los objetivos
institucionales. El trabajo en equipo, la comunicacion bilateral, la empatia, el compafierismo,
la orientacion al cambio forman parte de las personas en su sitio de trabajo, el mantener
buenas relaciones interpersonales entre sus compafieros y lineas de supervision. Desde ese
punto de vista, en esta investigacion se desea determinar la relacion existente entre la gestién
del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo, ya que hoy en dia,
el concepto de talento humano recibe un gran reconocimiento como tema importante en las
practicas de la direccion organizacional, a la vez tiene la capacidad de atraer a diversas

personas, que sean capaces de innovar en sus vidas.
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Cabe recalcar que esto es un trabajo que debe empezar desde la autoridad Distrital (lider),y
administradores de las unidades y procesos de gestion, quienes deben tener claro los
objetivos de la organizacion en los &mbitos de gestion administrativo y social, para de esta
manera poder intercambiar ideas con el personal de apoyo existente. Aunque es dificil
cambiar la forma de pensar y el nivel cultural de los empleados de una organizacion perolo
que se trata es determinar con esta investigacion, de qué manera los administrativos y

personal de apoyo estdn comprometidos con la institucion y su identificacion con lamisma.

La investigacion es practica porque mediante la recoleccion de informacién y conocimiento
generado, el investigador seré capaz de relacionar las variables, y proponer una solucién a la
problemética planteada, a fin de que se actué como medio para impulsar el desarrollo
organizacional, y disminuir la resistencia al cambio que muchos colaboradores viéndose
afectados en todo tipo de comportamientos, no existe integracion y evitan comunicarse con
el capital humano de las unidades y procesos de gestion del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo-Educacion; lo que se desea realizar es un estudio para determinar la relacién
existente entre las variables, con el proposito de conseguir los beneficios para la institucion
y poder ejecutar un seguimiento periddico de estos cambios, a la vez encaminar las

recomendaciones finales hacia el desarrollo organizacional de la institucion.

4.4. Marco teorico referencial

4.4.1 Antecedentes investigativos

De los articulos cientificos analizados que tienen que ver con la actual investigacion y que
fue aplicado a nivel nacional e internacional, se hallé los sucesivos antecedentes

investigativos, como un aporte, y se logro visualizar. Ver (Tabla 3).

Inca, & Aguirre (2015), se presentan con el tema “Gestion del Talento Humano y su relacion
con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas 2015”. El
presente trabajo de investigacion se efectud en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas
en el area de recursos humanos, con el enfoque cuantitativo, disefio transeccional —
correlacional, su objetivo principal, es determinar la relacion existente entre la Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
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entre las dimensiones que se emple0 para la investigacion son la seleccion de personal que
tiene el objetivo de contratar a los mas idoneos para el puesto de trabajo; asi como la
capacitacion de personal, cada individuo necesita una actualizacién y adaptacion a los
cambios tecnoldgicos, ademas para la calidad de trabajo se debe adecuar los ambientes, para
mejorar su desenvolvimiento profesional aplicando el trabajo en equipo para responder de

manera eficaz a las necesidades del usuario.

Igualmente para la obtencion de la informacion se aplicd una encuesta de opinion a 104,
trabajadores administrativos entre hombres y mujeres, los cuales vienen laborando en la
municipalidad; entre los meses de octubre y noviembre del afio 2015. En relacion al
instrumento de recoleccion de datos; se aplicd un cuestionario para cada variable. El
cuestionario de Gestion del Talento Humano estuvo compuesto por 12 items, con una
amplitud de escala de Likert y el Desempefio Laboral, haciendo un total de 06 items. La
validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas; segun el coeficiente de Alfa de
Cronbach vy los resultados obtenidos fueron de 0,894, para el cuestionario de Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral por tanto son fiables y consistentes.

Se aplico el coeficiente de relacion de Spearman, en el que se observa un valor de 0,819 lo
que significa que existe una correlacion positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se
obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por ende, existe
relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la

Municipalidad Provincial de Andahuaylas

Este trabajo se realizd en esta institucién, con un motivo, el de buscar la relacion entre la
gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral, se pretende obtener la
informacidn sobre la importancia de la gestion de talento humano para los trabajadores de la
municipalidad y en qué medida beneficia éste para que pueda mejorar en su desempefio
laboral, asi poder optimizar los recursos generando resultados positivos en bien de la
organizacion y del mismo trabajador porque éstas aportan a la experiencia de la misma

persona.

Se sugiere que para crear un equipo de trabajo para una determinada area se debe seleccionar

profesionales o técnicos con conocimientos a fines al area de trabajo para que de esta manera
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haya mayor rapidez en la atencion y respuesta al usuario quienes acuden a diario para realizar

tramites en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Este trabajo es de gran aporte para esta investigacion porque permitio analizar la relacién
entre la gestion de talento humano y desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios
en una institucion pablica como es la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el afio
2015. La buena o la mala imagen ante la sociedad de una determinada organizacion, es sobre
el desenvolvimiento y la capacidad de desarrollo del personal. En muchas organizaciones se
ve al talento humano como un objeto 0 cosa y no se considera en su verdadera dimension;
en vista que la administracion de recursos humanos esta orientada a planificar, organizar,
dirigir y controlar técnicas que admitan un adecuado desempefio de las personas en las
organizaciones; pues el talento humano es el Unico ser que después de una capacitacion y
entrenamiento nos puede generar mayor productividad con mayor eficacia y eficiencia con

el manejo adecuado de los recursos necesarios, con una atencién mas fluida a los usuarios.

En consecuencia, al evaluar el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios, se
puede identificar la mejor calidad de trabajo intelectual, desarrollando los aspectos teéricos
y cientificos, utilizando las tecnologias en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, asi
demostrar la calidad de trabajo y la capacidad de respuesta en los servidores publicos, de esa
manera podemos dinamizar los tramites documentarios evitando el trabajo burocratico

dentro de las organizaciones publicas.

Ortiz & Baldedn (2015) en la investigacion “influencia de la satisfaccion del Docente en su
Desempefio Laboral en el Colegio Nacional Juan Pio Montufar del Distrito Metropolitano
de Quito”, sostiene que la satisfaccion del docente en su desempefio laboral en el Colegio en
mencién, generd una influencia que afectd a la actividad que realizé diariamente en la
institucion. Con el presente trabajo, se desarrolld la satisfaccion del docente y el papel que
éste desemperia en sus actividades cotidianas en la institucién de educacion media, a la vez
se incluyé el planteamiento del problema, la formulacion, sistematizacion, hipotesis,
objetivos tanto general como especificos, justificacion, alcance, antecedentes y marco
teorico.

En la metodologia se utilizé técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos de la

poblacion y muestra del sistema de variables, cuadro de identificacion de variables,
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operacionalizacion de variables, resolucion de criterios de Moriyama, confiabilidad de los
instrumentos de investigacion, cuadro de Alfa de Cronbach. Los resultados de las encuestas
que se realiz6 a los docentes del Colegio Nacional Juan Pio Montufar del Distrito
Metropolitano de Quito, se obtuvo resultados, en el cual se verifico las hipotesis planteadas,
finalmente se presentd las conclusiones y recomendaciones del trabajo de investigacion
conseguido del estudio de campo. Entre los aspectos mas importantes esta el estudio de la
influencia que se ejercio entre la satisfaccion y su desempefio laboral del docente de nivel
medio en el colegio que fue objeto de estudio.

En la presente investigacion se encontrd que el nivel de desempefio laboral del docente no
es el adecuado, llegando en ocasiones a generar conflictos unos con otros, y originar
situaciones graves en el plantel. Esto no se produce por el nivel de satisfaccion de las
necesidades basicas del docente, a nivel interno institucional. Méas bien se advirtié que
pueden existir otros factores que estan incidiendo en el desempefio laboral, tales como

relaciones personales, situaciones de salud, desarrollo personal, ambiente institucional.

Eta investigacion fue de aporte al actual estudio para implementar estudios de interlocucion,
desarrollo personal y de mejora del ambiente laboral como aporte integral de las actividades
del personal en las unidades y procesos de gestion del Distrito, en procura de generar un alto
nivel de desempefio laboral. En el trabajo del articulo cientifico de Alava, et al (2016)
presenta en su trabajo “Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en el desempefio
laboral del personal de una Institucion Publica, Coordinacion Zonal 8, durante el periodo
2014”. Disefio de un aplicativo de control para los subsistemas de Capacitacion y Seleccion.
El presente proyecto se desarroll6 en una Institucion Pablica de la ciudad de Guayaquil, con
el objetivo de analizar la influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento
Humano en el desempefio laboral del personal, para esto los investigadores realizaron una

investigacion de campo en la Coordinacion Zonal 8 periodo 2014 de la institucion.

El problema de investigacion que surgio al momento de identificar, que el desempefio laboral
disminuyd continuamente en el periodo evaluado dejando secuelas al no cumplimiento de
metas establecidas, y al alance de los objetivos planteados por la Institucién Publica en

estudio. Para este andlisis de la problematica suscitada, se realizé el enfoque metodoldgico
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cualitativo y cuantitativo a los servidores publicos de la Coordinacién Zonal 8 de la

institucion, mediante encuestas y entrevistas.

En este proyecto se evalud el nivel de confianza de los servidores publicos mediante la
aplicacion de una encuesta piloto externa, con el propdsito de conocer realmente cuales son
la causas del desempefio laboral, lo cual permitio presentar un disefio de Propuesta de la
Administracion de los Subsistemas de Talento Humano resaltando el Subsistema de
Capacitacion y Seleccion mediante la implementacion de un aplicativo, que aprobo tener un
mejor control en la Coordinacion Zonal 8 de la institucion de estudio. Este articulo es de
gran aporte a la investigacion actual porque permitié analizar que la administracion de los
subsistemas de Talento Humano; Clasificacion de Puestos, Planificacion, Seleccion de
Personal, Formacion y Capacitacion, Evaluacién de Desempefio, influye en el desempefio

laboral de la institucion en estudio.

Olivo & Caycho (2017) en la investigacion “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del 1.S.T. El Buen Pastor del distrito de Los Olivos, 2016”. La presente
investigacion tuvo como objetivo general el establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores del 1.S.T. El Buen Pastor del distrito de Los
Olivos, 2016, la poblacion estuvo constituida por 106 trabajadores administrativos y / o
docentes, la muestra no probabilistica consider6 toda la poblacion, y se empled las variables:

gestion del talento humano y desempefio laboral.

El método empleado en la investigacion utilizo para su proposito el disefio no experimental
de nivel de correlacional, de tipo basico que recogio la informacion en un periodo especifico,
que se desarrollo al aplicar los instrumentos cuestionarios de: gestion del talento humano y
desempefio laboral en la escala de Likert, cuyas graficas se presentd graficamente y
textualmente. El resultado mas importante que se obtuvo con la prueba estadistica de Rho.
De Spearman; se hallé un nivel de correlacion y un valor resultado que indican claramente

que si existio la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

La investigacion concluyo que existe evidencia para afirmar que la gestion del talento
humano se relaciond significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del

IST EI Buen Pastor del Distrito de los Olivos, Periodo 2016. Esta investigacion fue de gran
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aporte en lo que respecta al resultado para obtener, con la prueba estadistica de Rho de
Spearman, un nivel de correlacion y un valor de deduccién que pruebe claramente que si

existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Rojas, et al (2018), en la revista cientifica “Vision del Futuro™ la presente investigacion
titulada “Gestion del Talento Humano y su Relacion con el Desempefio Laboral del Personal
de Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus-Lima, Enero 2018, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus. Se realiz6 un estudio de enfoque
cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel correlacional,
en el Puesto de Salud Sagrado Corazon de JesUs durante el mes de enero del 2018, donde
participaron 50 trabajadores del Puesto que cumplieron con los criterios de inclusion. Para
la recoleccion de datos se utilizd como técnica la observacion, entrevista y encuesta, y el
instrumento a través de un cuestionario validado por juicio de expertos de la autora Kiember
Inca Allccahuaman. Para el procesamiento de informacion, se emple6 el programa SPSS
version 22 y Excel. Los resultados revelé que existe relacion estadisticamente significativa
segun p=0,000 entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus, existe relacion estadisticamente
significativa segin p=0,007 entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del
desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus; por
altimo, existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestion del talento
humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral del personal del puesto de salud
Sagrado Corazon de Jesus.

Esta investigacion fue de gran aporte para este estudio actual, porque tiene como finalidad
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal, los resultados se proyectan a desarrollar estrategias y programas aplicables de
manera practica fomentando el trabajo en equipo, realizando dindmicas de grupo, para el
mejoramiento de las relaciones interpersonales, organizar reuniones en donde se destaquen
temas de interés tanto para el empleador como para el empleado, ademas de crear equipos
de trabajo en determinadas areas donde se fortalezca la capacidad de respuesta para

satisfaccion del usuario.
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(Cuasapas, B & Garcia, I, 2018), Por en este trabajo de investigacion con el tema de “analisis
de la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en la Ferreteria Armas
de la ciudad de San Gabriel”, en el objetivo de la investigacion se analizo la gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral en la empresa que fue objeto de este estudio,
para ello se desarroll6 un estudio de las variables y dimensiones de la gestion del talento
humano: reclutamiento, seleccién, compensacion, desarrollo y retencion. Asi como el
desempefio laboral encaminando la presente investigacion hacia la busqueda de relaciones
entre los elementos eficiencia, eficacia y perspectiva del cliente externo, las cuales
proporcionaron el soporte a la idea a defender y con base a teorias se respaldd estas
afirmaciones, partiendo de un diagnostico de la situacion actual, para identificar los
principales obstaculos que le imposibilitan contar con un capital humano eficiente y
comprometido con el logro de los objetivos, para conceder a sus clientes una atencion

especial que constituya una ventaja competitiva.

Se ejecutd un estudio no experimental, tipo descriptivo, exploratorio y bibliogréfico. La
indagacion se consiguio de un censo de 18 empleados y una muestra de 217 clientes externos
de la ferreteria a quienes se aplic6 un respectivo cuestionario, personal, anénimo y
voluntario, ademas se utiliz6 dos entrevistas para el personal administrativo y tres fichas de
observacion en las diferentes areas. Los resultados fueron analizados manejando modelos
estadisticos descriptivos, en donde se utilizd, graficos, tablas de frecuencia y tablas de
contingencia. El estudio encontro relaciones significativas entre ambas variables, se destaco
las relaciones entre seleccidn del personal y desempefio de los trabajadores, y lasrelaciones
de capacitacion del personal y desempefio laboral. Se concluyé que la Ferreteria Armas no
desarroll6 una gestion adecuada del talento humano; con respecto a los procesos de
colocacion, compensacidn, capacitacion y evaluacion de desempefio por lo que influy6 en el

desempefio efectivo de los empleados y la satisfaccion del cliente externo.

El presente estudio contribuye a tener una vision clara de las competencias que deben poseer
los colaboradores para alcanzar el éxito personal y empresarial, como disponer en el area
administrativa de personal calificado en temas de gestion del talento humano, para evitar que
se genere inconsistencias y ausencia de procedimientos que permitan gestionar de forma

efectiva al personal, por lo que es preciso incorporar a las unidades y procesos de gestion,
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personal calificado en el area administrativa para la implementacion, seguimiento y

evaluacion de los procesos de gestion del talento humano.

Crisostomo & Caro (2019), presenta el tema de investigacion en un Articulo Cientifico, sobre
la “Gestion de Talento Humano y Desempeno Laboral del Personal Asistencial en el
Departamento de Farmacia, Hospital Regional de Huacho, 2019”. El objetivo general fue
establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral del
personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.
Para el desarrollo de la investigacion se utilizd la metodologia no experimental transversal,

correlacional causal.

La poblacién fue 35 trabajadores, y se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento el
cuestionario. La confiabilidad se realiz6 a través del Alfa de Cronbach con un coeficiente de
0.894. Los resultados con respecto a la variable “Gestion del talento humano”, a criterio el
20% de los trabajadores mencion6 que el hospital no incentiva que compartas tu
conocimiento con los demas trabajadores, el 31,4% mencionaron que no existe un eficiente
liderazgo dentro del hospital y el 68,6% mencionan que solo a veces tienen una actitud
emprendedora. Por otro lado, con respecto a la variable “Desempefio laboral”, el 60%
manifestaron que a veces satisfacen todas sus necesidades y deseos dentro del hospital, el
28,6% menciond que solo a veces tienen las habilidades para solucionar problemas bajo
cualquier circunstancia. Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,935 y una correlacion
muy alta positiva y muy significativa r = 0,935, la investigacion concluye que la gestion del
talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial

en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

En la actualidad al interior de las organizaciones publicas o privadas la gestion del talento
humano viene influyendo en el desempefio laboral de los trabajadores, de forma positiva o
negativa. Las instituciones o entidades averiguan por conocer mejor la gestion del talento
humano, a fin trabajar de manera efectiva con los sujetos en sus funciones laborales, para lo
cual se debe entender el comportamiento humano y estar al tanto de los factores que
perturban el desempefio laboral de éstos y que repercute en la consecucion de los objetivos
y las metas de la organizacion. Desde ese punto de vista, como gestion del talento humano,

0 como una herramienta estratégica, es tan indispensable y necesario para enfrentar los
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nuevos desafios que impone el medio. A la institucion o entidad estariamos impulsando al
nivel de excelencia, las competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas
donde se garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas. También se
puede definir como la gestion de personas que gestionan en la organizacion laboral, y esas
personas son las portadoras del conocimiento que no puede tratarse descontextualizadas o
independientemente de las personas como seres sociales. Por lo que se necesita optimizar las
estrategias de seleccion de personal, para lo cual se propone efectuar un analisis de las
exigencias de cada area para poder definir mejor el perfil de los puestos. En especial se debe
mejorar el reconocimiento laborar, para que los trabajadores se consideren motivados y se
identifiquen con la empresa, con el proposito de que se optimice las contribuciones
productivas del personal a la organizacion en formas que sean responsables desde un punto
de vista estratégico, ético y social.

En las organizaciones para que la gestion del talento humano tenga un desempefio favorable
debe contar con un personal contratado para el departamento, unidad o proceso de gestién
que deberé contar con habilidades complementarias que ayuden al trabajo en equipo, a fin
de cubrir todas las expectativas y satisfacer las necesidades de los usuarios de una manera
mas rapida pero eficaz. Por lo que recomienda valorar el desempefio de los colaboradores y
promover su desarrollo personal, para incrementar su capacidad productiva en su desempefio
laboral, brindando los recursos necesarios para cumplir las metas trazadas, de forma que se
incrementen la eficaciay eficiencia de los colaboradores; de la misma forma se debe impulsar
el trabajo en equipo, acrecentando la sinergia entre todas las areas, estableciendo actividades
como la rotacién periddica de personal para promover la participacion y el sentido de
responsabilidad de los colaboradores. En especial se invita fortalecer el liderazgo de los
colaboradores, a traves de charlas motivacionales y talleres para que mejoren su
comunicacion, su capacidad de influencia positiva y una mejor habilidad para relacionarse
de forma asertiva.

Esta investigacién fue de gran aporte para el desarrollo del proyecto de investigacion para
las instituciones o entidades publicas, hablar de la gestion de talento humano es esencial para
poder hacer frente a las nuevas competencias individuales. Otro aspecto a tomar en cuenta
es que la gestion del talento humano conduce necesariamente al de capital humano, el
patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para conseguir la competitividad

y el éxito. Motivo por el cual las instituciones en la actualidad se preocupan por invertir en
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la formacion y capacitacion de sus trabajadores para asegurar una mejor validad en la
produccion y el desempefio laboral y como consecuencia en la rentabilidad.

El lider de una organizacion tiene que tomar en cuenta, que hoy en dia el personal de las
instituciones publicas es el recurso interno de mayor importancia que aporta a un valor
agregado a la institucion genera diferenciarse con respecto a las demas. Después de este
estudio, se ha previsto determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral del personal administrativo en la Direccion Distrital 18D06 Cevallos

a Tisaleo — Educacion, en los capitulos siguientes.

Luna & Neira (2019), en la investigacion titulada “gestion del talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores en Plaza Vea, Barranca, 2019”; cuyo objetivo fue determinar el
nivel de relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores
en Plaza Vea, Barranca, 2019. El estudio utilizado fue investigacion de tipo aplicado,
descriptiva correlacional, disefio no experimental, cuya poblacién estuvo compuesta por 32
trabajadores de Plaza Vea, Barranca; por lo tanto, no se necesitd una muestra, permitiendo
de esta manera que los resultados sean mas significativos y representativos para el presente
estudio. En relacion al instrumento de recoleccion de datos; se aplicd un cuestionario para
cada variable. Gestion del talento humano estuvo compuesta por 13 items y desempefio
laboral, por 11 items, ambos con una amplitud de escala de Likert. La validacion de los
instrumentos se dio a través del juicio de expertos, obteniendo un 0.97% como resultado, a
la vez se menciona que el instrumento tiene una validez Optima y la confiabilidad del
instrumento fue realizado segun el coeficiente de Alfa de Cronbach dando como resultados
de 0,899 para gestion del talento humano y 0.878 para desempefio laboral, por tanto, son
fiables y consistentes. Se midid la correlacion entre estas dos variables, se utilizé el
coeficiente de correlacion de Spearman, obteniendo un valor de significancia de 0.00, que es
menor a 0.05 y un coeficiente de correlacion de 0.764, concluyendo que existe relacién
significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en Plaza Vea,
Barranca, 2019.

A través de la indagacion se logra conocer cudl es la situacion actual sobre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en el Supermercado Plaza Vea,
en la provincia de Barraca, 2019, al ejecutar esta investigacion se logrd conocer de forma
objetiva las falencias que se estan dando en la gestion del talento humano y el desempefio

laboral.
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TEMA AUTOR REVISTA OBJETIVO CONCLUSION
Gestion del Talento . . . . . .
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TEMA AUTOR REVISTA OBJETIVO CONCLUSION
Laboral del Puesto de Salud Sagrado Corazon las relaciones interpersonales, organizar reuniones en
Personal de de Jesus. donde se destaquen temas de interés tanto para el
Puesto de Salud empleador como para el empleado.
Sagrado Corazon
de JesUs-Lima,
Enero
2018,
ég:tli'g:fg; I?alento Analizar la gestién_ ,del talento La Ferreteria Armas no desarrollé una gestion adecuada
humano y su , _ humano ysu relacion con el del taler.rgo humano; cor_llrespecto a Io.s,procesos de_ ]
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en la Ferreteria 2018) Emprendedo efectivo de los empleados y la satisfaccion del cliente
Armas de la ciudad res externo.
de San
Gabriel
Gestion de Talento
Humano y . Esta_plecer de qué manera la En especial se invita fortalecer el liderazgo de los
Desempefio Laboral Revista gestion del talento humano . N
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Asistencial en el & Caro, S, Investigaci del personal asistencial en el dei - A . L
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Departamento de 2019) on Departamento de Farmacia del relacionarse de forma asertiva
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San Pedro trabajadores en Plaza Vea mejor habilidad para relacionarse de forma asertiva.

Trabajadores en
Plaza Vea, Barranca,
2019

Barranca, 2019.

Fuente. Investigador
Elaborado. Altamirano, Andrés (2020).

El realizar un analisis bibliografico, fue de gran aporte para el desarrollo de este proyecto de investigacion, se logré adquirir conocimiento de
ciertas concepciones de varios autores, ya sean estos clasicos o modernos, y llegando a la conclusion que todo ser humano es un mundo diferente

con ideologias incomparables en su mente para auto-prepararse, delegar, comunicar, motivar, negociar, dirigir reuniones, capacitar, y conseguir



auto-control, llega ser un verdadero lider, porque alcanzo la Gltima escalera del saber ser.



4.4.2 Fundamentos tedricos

4.4.2.1 Gestién del talento humano

La gestion de los recursos humanos en las empresas u organizaciones ya sean estas publicas
0 privadas, han cambiado drésticamente a lo largo de los afios; inicialmente, los
departamentos de recursos humanos estaban enfocados a funciones exclusivas, como
contrataciones, nominas y beneficios; pero ahora, las entidades comienzan a entender el
impacto positivo de contar con un equipo de empleados calificados, comprometidos e

involucrados con las metas de la organizacion.

Hoy en dia las organizaciones son conscientes de la importancia de contratar a personal,
segun el potencial y no solamente segun la experiencia; para asi proporcionar la formacién
adecuaday ejecutar programas para abordar el rendimiento y el desarrollo de sus habilidades.
La gestion de talento o capital humano puede definirse como el “conjunto integrado de
procesos de la organizacion disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a
los colaboradores™ (Ibanez, 2015). Puede considerarse también como la capacidad de la
institucion para convertir el talento individual en talento organizativo. A través de la gestion
del talento humano, las personas dejan de ser simples recursos organizacionales y se
convierten en poseedores de habilidades y conocimientos, destrezas y competencias precisas

para la adecuada administracién de los recursos organizacionales.

La gestion del talento humano para Kaplan & Norton (2016), aclaran que las instituciones u
organizaciones valoran las actuales capacidades y competencias de los colaboradores que
integran las familias de los puestos de trabajo en una empresa para que luego se disefie
programas de recursos humanos (seleccién, formacion y la planificacion de la carrera
profesional) que desarrolla el capital humano de la empresa. Sin la guia de un mapa
estratégico la mayoria de los programas de recursos humanos tratan de satisfacer las
necesidades de todos los empleados, por lo que invierten menos de lo necesario en los
puestos de trabajo que realmente marcan la diferencia. Al concentrar las inversiones en
capital humano y los programas de desarrollo en el nimero relativamente pequefio

(generalmente menos de 10%) de colaboradores que ocupan puestos estratégicos las
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instituciones pueden lograr grandes resultados con mayor rapidez y menor coste que por

medio de difusos gastos en RRHH.

Desde este punto de vista, a la gestion del talento humano, otro de los autores le describe
como una accion sustancial al interior de las organizaciones, y depende mucho de las
jerarquias, 6rdenes y mandatos, marcando la importancia de una intervencion activa de todas
las personas que forman parte de la empresa u organizacion; cuyo objetivo serd siempre
promover una relacién de cooperacion entre los directivos y los trabajadores para evitar los
habituales pugnas derivadas de una relacion jerarquica tradicional (Brosi, Sporrle, & Welpe,
2018). Igualmente la gestion del talento humano es un proceso que despliega e incorpora al
nuevo personal en el espacio laboral este a su vez desarrolla y retiene un recurso humano

existente.

La gestion humana debe admitir la calidad en cada uno de sus operaciones, y es
transcendental que las personas que conforman las organizaciones estén al tanto de lo que
requieren, y deseen cumplir las cosas con excelencia en calidad y asi emplear términos que
para varios son conocidos como la eficacia, eficiencia, efectividad esto forma en agregado

la excelencia o calidad en el servicio o producto (Armas & Llanos, 2017)

Importancia de la gestion del talento humano en las organizaciones

El area de Gestion Humana se ha convertido, en muchas organizaciones, en un proceso de
apoyo gerencial muy importante para la administracion de las relaciones laborales, el

fortalecimiento de la cultura organizacional y la promocién de un buen clima (Vecino, 2017).

Una apropiada gestion del talento humano contribuye a diversas ventajas a la organizacion,

entre ellas:

e Reduccion drastica de la brecha competencial de la organizacion.

e Aumento importante de la eficacia y la eficiencia de la empresa.

e Mejora del rendimiento de cada colaborador, como individuo y como parte de unequipo
de trabajo.

e Fomento de una cultura de logro de objetivos.
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e Mejoramiento del clima laboral 6ptimo en el que el desarrollo personal y profesional a
que sea excelente.

e Creacion de un ambiente de satisfaccion en el colaborador.

e Motivacion y la retencion del talento.

e Disminucion de la rotacion de personal y la temporalidad.

e Mejor comunicacion a todos los niveles organizacionales de la empresa (Alles, 2016).

Objetivos de la Gestion del Talento Humano

En general, los objetivos de la gestion del talento humano se pueden clasificar en tres
categorias: explicitos, implicitos y a largo plazo, pero no deben considerarse mutuamente

excluyentes (Cuevas, 2015).

Objetivos Explicitos: Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar

mediante la gestion eficiente del talento humano:

e Atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar o adquirir las
competencias necesarias de la empresa u organizacion.

e Retener a los empleados deseables

e Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la institucién y se
involucren en ella.

e Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la institucion.

En general cuando se logran estos objetivos explicitos se logra resultados positivos para la
empresa. Por el contrario, la seleccion deficiente de empleados o el disefio defectuoso de un
programa para mantener la motivacion, daré lugar al descontento y el rendimiento sufrira las

consecuencias.

Objetivos implicitos: Existen tres tipos de objetivos implicitos: mejora de la productividad,

mejora de la calidad de vida en el trabajo y el cumplimiento de la normativa.

e Mejora de la productividad: para cualquier empresa, institucion u organizacion, el

incremento de la productividad se constituye en un objetivo importante. Por medio de la
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gestidn de los recursos humanos puede conducirse un conjunto de acciones destinadas al

incremento de la productividad laboral.

Las empresas mas productivas se diferencian de las menos productivas entre otras cosas

por el tratamiento y orientacion que otorgan a la gestion del talento humano.

Calidad de vida en el trabajo: actualmente existe la tendencia de lograr que los empleados
incrementen su nivel de compromiso con la actividad especifica que desarrollan dentro
de la organizacion. Son muchos los empleados que desean poder ejercer un control
personal sobre su trabajo y tener la oportunidad de aportar y contribuir con mayores logros

a la empresa u organizacion.

En consecuencia, existe un nimero cada vez creciente de empresas que estan convencidas
de que el hecho de dar oportunidades a los empleados para cubrir estas nuevas
aspiraciones y expectativas haran que estos se sientan mas satisfechos, incrementando su

calidad de vida en el trabajo.

Cumplimiento de la normativa: en lo que concierne a la gestion del talento humano, las
organizaciones deben acatar leyes y normas. Esta legislacion afecta practicamente a todas
las funciones y acciones en las que esta implicita la gestion de los recursos humanos. Por
tanto, es significativo conocer y/o disponer de asesoramiento en leyes y normativas que
inciden en las decisiones sobre seleccidn, retribuciones, higiene y seguridad en el trabajo

y relaciones laborales.

Objetivos a largo plazo: estan referidos a la rentabilidad y competitividad, al incremento

de valor de la empresa y en definitiva a una mejora de la eficiencia y eficacia de la empresa

u organizacion.

Procesos de la gestion del talento humano

La planificacion estratégica de Recursos Humanos (RH); ya no se limita a la cantidad de

personas que se requieren para las operaciones de la organizacién. Involucra mucho mas que

eso. Debe lidiar con las competencias disponibles y con las necesarias para el éxito de una
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organizacion; los talentos, la definicion de los objetivos y las metas que se deben conseguir;
la creacion de una cultura corporativa favorable para lograr los objetivos; la arquitectura
organizacional adecuada, el estilo de administracion, las recompensas y los incentivos

recibidos por alcanzar los objetivos (Chiavenato, 2014).

Reclutamiento

Chiavenato (2014) sostiene que el proceso de reclutamiento en la organizacion atrae a
candidatos del mercado de recursos humanos no para abastecer su procesos de seleccion, en
realizacion, el reclutamiento fuciona como un proceso de comunicacion, es un proceso de
dos vias: comunica y divulga oportunidades de vacantes, al mismo tiempo que atrae a los

candidatos al proceso de seleccion

El reclutamiento de personal puede considerarse como un conjunto de procedimientos que
tienden a atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de ocupar cargos en una
organizacion. Basicamente es “un sistema de informacion, mediante el cual se divulga y
ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende cubrir”
(Murillo, 2012). Para ser eficaz, éste debe atraer un contingente de candidatos suficientes

para suministrar adecuadamente el proceso de seleccién.

Existen dos fuentes de reclutamiento: externo e interno (Murillo, 2012). Elreclutamiento se
sefiala externo cuando abarca candidatos reales o potenciales, disponibles u ocupados en
otras empresas. Se denomina interno cuando aborda candidatos reales o potenciales
ocupados Unicamente en la propia empresa y su consecuencia es el proceso de talento

humano.

El reclutamiento interno acontece cuando, habiendo determinado un cargo, la empresa trata
de llenarlo mediante la promocion de sus empleados (movimiento vertical) o transferirlos
(movimiento horizontal) o aun transferidos con promocion (movimiento diagonal) (Cuevas,
2015). Ambos tipos de reclutamiento traen ventajas como desventajas, entre si. Por un lado,
el reclutamiento interno aprovecha mejor el potencial humano que ya existe en la empresa,
también causa un efecto de motivacion en los colaboradores quienes saben que pueden crecer

y desarrollarse profesionalmente en su lugar de trabajo, reduce la rotacion del personal e
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incentiva la estabilidad y fidelidad laboral. La probabilidad de seleccionar de manera exitosa
a la persona idonea es mas alta ya que los candidatos son conocidos y familiares en la
organizacion y su costo financiero es menor al costo que involucra un reclutamiento externo
(Soto, 2014).

Hablando de reclutamiento externo, existen factores favorables tales como el ingreso de
nuevos talentos a la institucion u organizacion, se atesora el capital humano y se reorganiza
la cultura organizacional de una institucion. Ademas, admite que la misma se halle conectada
con el mercado laboral y conozca su realidad. De ahi que varias veces la contratacion del
personal se convierte en una fuente de ventaja competitiva para la institucion u organizacion
(Cisneros, 2011)

Las desventajas que enreda un reclutamiento externo se ven reveladas esencialmente en el
nivel de motivacion de los colaboradores que son parte de la empresa y reduce su fidelidad.
Adicionalmente, los costos del reclutamiento y el tiempo que se opera en el nuevo
colaborador en tareas de induccion y presentacion. La probabilidad de seleccionar un
candidato que se apropie con mayor facilidad al cambio que vincula un nuevo trabajo se

reduce frente a la que se obtenia si se optaba por reclutamiento interno.

Planeacion de Recursos Humanos

La planeacion de recursos humanos puede puntualizar como “el proceso de predecir y
prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de ésta y
hacia afuera. Su propésito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible,

donde y cuando se necesiten” (Garcia & Gonzalez, 2015)

La planificacion de los Recursos Humanos tiene seis fases segun Rodolfo Caldera Mejia,
especialista en Recursos Humanos (Mejia, 2015), sostiene que la fase de analisis, la fase de
prevision, la fase de programacion, de realizacion, de control y de presentacion de resultados.
Segun este autor, la fase de analisis tiene como objetivo el conocimiento de la escenario de
la empresa en cuanto al Talento Humano que es una etapa en la cual se requiere de

informacidn basica como el organigrama general vigente, las funciones de cada unidad o
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proceso de gestion de la institucion u organizacion, la representacion de todos los puestos de

trabajo existentes y las valoraciones de dichos puestos.

La siguiente fase es la prevision cuyo objetivo es establecer cuales van a ser las insuficiencias
futuras de la institucion u organizacion en materia de personal, qué permutas piensa la
institucion adoptar en el futuro y también las transformaciones que puedan surgir en el sector
institucional. Para poder desplegar esta fase es ineludible conocer el organigrama conocido
que tiene la organizacion, ponderar las necesidades de nuevos puestos, disefiar un sistema
idoneo para seleccionar al futuro personal que se va a necesitar y como se va a formar y

desarrollar los nuevos puestos en cada funcion a entregarse.

A continuacion, se despliega la fase de actuacion en la cual se ponen en practica las
herramientas puntualizadas en las fases previas. La siguiente fase es la de control seguido
por la presentacion de resultados; en estas fases el objetivo es medir la planeacion ejecutada
con las desviaciones que se van originando a lo largo del desarrollo del plan. Una vez
explicitas las necesidades ya sean presentes o futuras de la institucion u organizacion es
obligatorio que el jefe de linea solicite incorporar personal a su equipo, y ejecute un
documento de requerimiento de personal. Dicho aviso tiene como funcién reclutar los
requisitos y caracteristicas necesarias para que una persona pueda ocupar el cargo

pretendido.

Entre la investigacion basica que debe contener un documento de requerimiento de personal
esta: el nombre del cargo, el area a la que pertenece, el lider que solicita, a quien debe reportar
la persona y quienes se hallan bajo su mando, en qué fecha se desea contratar, el motivo por
el cual se ha creado el cargo y el nivel salarial que se puede ofrecer por el trabajo.

Con estos detalles, el representante de la Gestion de Talento Humano (Recursos Humanos)
dentro de la institucion lograra acordar sus actividades productivas laborales con el
propdsito, manera de convocar candidatos, cuales son las caracteristicas claves tanto fisicas
como técnicas que debe tener un aspirante para poder desempefiar las funciones a ser

encomendadas de manera satisfactoria y que oferta laboral tiene la empresa para hacer.
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Segun Serrano (2011), en su libro “El Modelo de Gestion de Recursos Humanos”, la
identificacion del perfil para cada puesto es una herramienta ineludible en el proceso de
incorporar nuevas personas a una institucion u organizacién. Primeramente porque consiente
identificar los candidatos méas apropiados para un puesto categérico y en segundo lugar
porque nos admite realizar una planificacion de actividades de desarrollo para que la persona
Ilegue a cumplir con la totalidad de las exigencias de su puesto o de los que se planee que
desempefie a lo largo de su carrera. Serrano acuerda que los factores de mayor calidad dentro
de una definicion del perfil son: la identificacion del puesto, el nivel de educacion requerido,

los conocimientos y la experiencia y las principales competencias para el cargo.

Aspectos estratégicos del reclutamiento

El proceso de reclutar a personas para que trabajen dentro de una institucion uorganizacion
debe necesariamente estar alineado con la planeacion estratégica de negocios de la misma;
de esta manera, el reclutamiento puede convertirse en una fuente de generacion de valor para
la organizacion. Si logran alinearse los dos aspectos, serd mas facil generar una ventaja

competitiva sostenible para la empresa (Correa, L, 2015).

Los aspectos estratégicos del reclutamiento estan directamente conexos con la misién, la
vision y los objetivos que la institucion u organizacion persiguen para lo cual es preciso
contar con el personal que posea las competencias necesarias para alcanzarlos. Cuando una
institucion u organizacion busca acordar si su personal es el adecuado o no, es ineludible
efectuar un analisis de carpetas para evidenciar si las personas poseen el perfil apropiado
para lograr los objetivos planteados. En caso de que el personal de la organizacion resulte
no contar con las competencias, se puede optar por usar estrategias de capacitacion, de
reubicacion del personal o de ser el caso, deslindar a las personas.

Segun Alles (2016) en su libro “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”, una de las
principales acciones estratégicas que se efectian al minuto de reclutar es la determinacion
de los tipos de fuente y el canal de convocatoria para poder atraer tanto el nimero como la

calidad de personas que se requiere en la organizacion.
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Seleccion

La seleccidon de personal surge en primer lugar por la necesidad de las instituciones u
organizaciones de contar con personal idéneo y acorde para ejecutar las funciones necesarias
para llevar a cabo complacidamente su objeto social o el cumplimiento de sus objetivos y
metas economicas. La Seleccion de Personal, bajo este indicio, se cambia en el proceso méas
importante al interior de la organizacion puesto que, pendiendo de una buena gestion de

seleccidn de personal, la institucion cumple su proyeccion de crecimiento (Torres, H, 2012)

En los procedimientos de seleccién de personal el objetivo es evaluar las caracteristicas y
circunstancias de los postulantes a un puesto de trabajo para elegir, entre una multitud, a la
persona que mas se adapte al perfil profesional que requiere la institucion u organizacion
para resguardar dicho puesto. Libremente de que el proceso de seleccion sea subcontratado
o cumplido por la propia organizacion, regularmente suele hablarse de cuatro fases en un
proceso de seleccion de personal (Ibanez, 2015):
e Preseleccion: proceso negativo en la seleccidon pues su objetivo es filtrar la poblacion
reclutada, excluyendo las candidaturas poco sugestivas o las que no se ajustan a las
exigencias del puesto. Esta fase se efectlia en ausencia de los interesados, basandose en

la documentacion aportada.

e Ejecucidn de pruebas: los candidatos que han superado la fase anterior son citados para
ejecutar una orden de pruebas. Los principales tipos de pruebas que se llevan a cabo son
test psicotécnicos con los que se comprueban las aptitudes y la personalidad del candidato

y pruebas profesionales coherentes con el puesto en razon.

e Entrevistas: la entrevista de seleccién puede puntualizar una comunicacién formalizada,
habitualmente entre dos personas (entrevistado y entrevistador) donde se provoca un
intercambio de informacion a través de preguntas, evidencias, simulaciones o cualquier
técnica que apruebe categorizar y evaluar la aptitud de un candidato para un puesto de

labor.

e Fase final: tras las entrevistas, la institucion u organizacion se enfrenta al momento de

seleccionar a la persona que mas idonea que ocupara el sitio de trabajo ofertado,
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estudiando para ello toda la informacion conseguida en las fases precedentes, y de la

forma mas objetiva viable.

Posteriormente de cumplir con la opcion, varias instituciones u organizaciones realizan un
examen medico, y si la persona seleccionada la supera, se procedera a agregarle a la

organizacion.

Valoracion del desempefio

La valoracion del desempefio es una evaluacion sistematica del valor que una persona
manifiesta, por sus caracteristicas personales y/o por sus prestaciones a la organizacion de la
que forma parte, referida periédicamente acorde a un preciso procedimiento llevado por una
0 mas personas entendidas tanto de la persona como del sitio de trabajo (Triginé & Gan
Bustos, 2013).

Desde ese punto de vista, considero que la evaluacion del desempefio tiene varios usos, uno
de los més usuales es el relacionar el desempefio con la retribucion; méas resumidamente con
la parte variable de la misma. Mientras que la valoracion de puestos da lugar a la parte fija,
la contribucion individual se vincula a la variable. Puede suponerse también como un
procedimiento sistematico idéntico para todos los miembros de la institucion u organizacion
[...] todos son valorados por sus resultados (Objetivos de orientacion cuantitativa) y/o por

sus actitudes (objetivos cualitativos o competencias) (Jaume, Gan Busto, & Gan, 2016).

La valoracion del desempefio debe estar basada en una sucesion de principios basicos que

sitlen su desarrollo. Entre estos principios se podria destacar las siguientes:

e Unidas al desarrollo de las personas en la institucion u organizacion.

e Con estandares en la valoracion del desempefio pero fundamentados en informacion
relevante del lugar de trabajo.

e Con compromiso y participacion activa de todos el personal para ocupar su funcién

laboral.
e Con el papel del supervisor (que va a valorar) para aconsejar mejoras.

e Con su productividad y calidad en el trabajo (con una plantilla productiva de evidencia).
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e Con eficiencia en el desarrollo de tareas en el minimo tiempo posible y con un resultado
Optimo.

e Con la formacién adquirida para que programe y proyecte el crecimiento profesional con
su conocimiento a los demas colaboradores, con eventos, charlas, convenciones,

congresos, desayunos profesionales [...].

Indicadores estratégicos y de gestion

Para valorar el desempefio se debe instaurar una serie de indicadores para estudiar y medir
factores como el rendimiento, la productividad o cualquier competencia (habilidad) que se
defina como significativa en las organizaciones. Los indicadores pueden ser de dos tipos:
estratégicos que miden el grado de cumplimiento de los objetivos de las politicas de las
instituciones u organizaciones, constituidos en contribuir a corregir o fortalecer las
estrategias y orientar los recursos [...]; y los de gestion que evallen el logro de los procesos
y acciones, como los avances logrados (Borghi, 2015)

Ventajas de la valoracion de desempefio

La valoracién del desempefio laboral es una valiosa herramienta para gestionar las acciones
de los encargados de las unidades o procesos de gestion que tienen como principal objetivo
medir el trabajo y los resultados de un colaborador. A través de esta revision se examina al
personal de manera periddica y se sefiala sus fortalezas y debilidades durante el desempefio
de sus acciones laborales, e incluso es posible combinarla con el método Kaizen, el mismo
que le permite al evaluador eliminar todas aquellas ineficiencias que pudieran darse en el
sistema de produccién; por lo que al hacer uso de éstos métodos mejoran la eficacia de las
actividades diarias. A su vez se logra conocer el potencial con €l cuenta el personal para
conseguir nuevos conocimientos y habilidades que se manifiesten a corto, mediano y largo
plazo. Entre las ventajas para valorar el desempefio laboral hay que tomar en cuenta lo
siguiente, que:
e En base a la informacion obtenida por la valoracion del desempefio se pueden trazar
planes de mejora personal, capacitacion, desarrollo, promocidn, entre otros. Debido a la
implementacion de la evaluacion del desemperio, el lider y sus propios colaboradores

pueden revisar el comportamiento derivado de la labor de cada individuo.
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La valoracion del desempefio aprueba desarrollar planes y estrategias de mejora que
atenden las deficiencias y debilidades colectivas.

También admite elaborar planes de carrera enfocados a los lideres y otros colaboradores
con potencial de desarrollo.

Se pueden orientar acciones para la preparacion de resultados en aquellas areas menos
desarrolladas.

Con esta herramienta es viable aportar mayor transparencia al sistema de promocién y
estimulos aplicado en la organizacion.

Admite promover la equidad, igualdad y transparencia.

Es un instrumento primordial para evitar la retroalimentacion de errores y los desvios del
plan estratégico para lograr las metas establecidas. Utilizando esta herramienta se puede
reorientar cualquier posible error.

Se declaran expectativas que la institucion u organizacion tienen con el colaborador; con
respecto al puesto y el nivel de responsabilidad.

Promueve un clima laboral estable y positivo entre todos los elementos que al conforman.
Se puede reorientar los errores del pasado para evitar futuros contratiempo mediante un
dialogo; para conocer las causas y soluciones realizadas en sumomento.

Dentro de la retroalimentacion, existe la oportunidad de una autoevaluacion en cuestion
de la direccién en que la empresa va llevando a sus trabajadores para alcanzar los
objetivos.

Permite una planificacion para ayudar al talento humano a explotar sus capacidades y
estimular a los lideres detectados (Bumeran, 2019).

Al finalizar el periodo trabajado, con un correcto seguimiento se logra obtener datos duros

con el nivel de productividad, crecimiento de servicio, atencion al usuario de la institucién u

organizacion, asi como el crecimiento personal de tus colaboradores y todas las metas que

alcanzaron en ese ciclo. No importa el método que se decida aplicar en su entorno laboral,

siempre es recomendable que exista un feedback (retroalimentacién) para asegurarse de estar

avanzando hacia donde se desea. Una buena comunicacién interna a nivel organizacional

(empresa) puede suponer importantes beneficios para esta ultima, como: detectar errores y

areas de mejora, buscar ventajas frente a la competencia, mantener un listado en la base de

datos de todo tramite para la entrega justo a tiempo, y sobre todo buzones de sugerencias en

cada unidad y proceso de gestion.
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4.4.2.2 Desempefio laboral

Para Araujo y Leal G. (2007). EI desempefio laboral depende y se mide en varios factores:
elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias pertenecientes a los conocimientos,

habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su area de trabajo.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados gue se esperan, en correspondencia con lasexigencias

técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo
que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia,
calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral,
el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los
puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada. Existe una
correlacion directa entre los factores que caracterizan el desempefio laboral y la idoneidad

demostrada.

Factores que influyen el desempefio laboral

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus clientes deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa
en el desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.
Guia para gerentes (2000) indica que el desempefio y los resultados del trabajo del personal
son una responsabilidad critica de la gestién. Un sistema de gestion del desempefio basado
en competencias apoya a los gerentes y les ayuda a cumplir con sus responsabilidades con

mas confianza y eficiencia.
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Como proceso administrativo, la gestion donde se vuelve administracion del desempefio
tiene un efecto importante en la capacidad de la organizacion para atraer y retener
trabajadores de maxima idoneidad, mejorar la eficiencia y eficacia de su funcionamiento y
prestar servicios de la mejor calidad a los clientes internos y externos de la organizacion. Por
eso es importante mencionar que, en general, el desempefio que los trabajadores tienen esta
determinado por la forma de organizacion y por las condiciones bajo las cuales se estructura
este trabajo (17). Se define el desempefio segun Garcia (2011), como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo

y su nivel de contribucién a la empresa (18).

Contenido de las fases de la Gestion del Desempefio laboral

“El trabajador se motiva si sabe aquello que se le pide y donde encaja en los objetivos

estratégicos mas amplios de la organizacion” (Browing 2017).

Para gestionar el desempefio de las organizaciones se debe contar por lo menos de la misién
y Vision; objetivos por unidades y procesos de gestion; descripcion de puestos/cargos, y
valoracién de puestos/cargos. Si se habla administrativamente que es la gestion del
desempefio laboral, se considera que es un proceso de trabajo integral que inicia cuando se
define un trabajo o un puesto y sus objetivos; luego se da seguimiento a la forma en que se
desarrolla y posteriormente, se evalla, y se reconoce a cada empleado que haya cumplido o

no con las expectativas sobre su trabajo.

La gestion del desempefio permite:

¢ Identificar la importancia del proceso de gestion del desempefio laboral desde el punto de

vista del lider y sus colaboradores.
e Establecer requisitos de desempefio para aquellas posiciones que reportan a ellos.
e Especificar los pasos para completar la revision del desempefio.
o Definir el entrenamiento y explicar los pasos para que sea efectivo.

e Crear la atmdsfera para desarrollar el desempefio de sus colaboradores (América. RH

Business Solutions, 2019).
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Planificacion

Evaluacion del Fijacion de
desempefio objetivos

_Se e -

Gréfico 5. Ciclo gestion de desempefio laboral.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Planificacion

En la etapa de planificacion se establecen los objetivos de rendimiento y se discute el
nivel de desempefio esperado en el trabajo.

La expectativa para cualquier colaborador, normalmente dependera del trabajo que esta
haciendo, o el area que se encuentra.

Al final de la etapa de planificacion, la institucion u organizacion debera saber cual va a
ser la contribucién de todos los colaboradores para llegar a cumplir su vision.

Fijacion de objetivos

Vinculados a la estrategia y coherentes en sentido vertical y horizontal.

Pocos y relevantes.

Formalizacion: MARTE (medible, alcanzable razonable, temporalizado, especifico.
Individuales y de equipo.

Célculo del peso en el cumplimiento de los objetivos.

Definicion de competencias

o Definir competencias genéricas y de los puestos o niveles de puestos, con la participacion

de representantes de todos los niveles.

46



Disefar un diccionario de competencias organizacionales, que pueda ser consultado por
todos.

Definir elementos de calibracién de las evaluaciones.

Seguimiento de avances

Los lideres tienen que estar al tanto del progreso de sus colaboradores:

En los objetivos con el fin de intervenir con asistencia o entrenamiento.

Reconocer los éxitos.

Revisar la productividad de los empleados.

Es importante para los colaboradores poder efectuar un seguimiento de su propio
progreso.

Revision de metas del equipo de trabajo e individuales de cada unidad o proceso de
gestion, y ajuste de lineas de tiempo para el cumplimiento del desempefio esperado.

Evaluacion del desempefio

Evaluacién semestral/anual del desempefio.

Dependiendo de la institucidn u organizacion, se aplicaran distintos niveles de
Evaluacion: 90°, 180°, o 360°.

Las evaluaciones también incluyen una revision de la evaluacion de los afios anteriores.
Algunas organizaciones inician esta etapa con una auto-evaluacién de su propio
rendimiento que se discute durante la evaluacion y comparacion con la valoracion

“oficial”

Sistema de gestion del desempefio laboral

Actualmente hay varias instituciones u organizaciones que pueden mejorar su desemperio

laboral. Un buen sistema de desempefio laboral en el trabajo, mejora la ejecucion general de

la organizacion mediante la gestion del cumplimiento de sus equipos e individuos. De esta

manera, asegura que se cumplan las ambiciones y objetivos generales de la organizacion. Un

efectivo sistema de gestion de desempefio puede tener un rol crucial en la gestién en general

de una organizacion por las razones siguientes:
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e Asegurar que los colaboradores entiendan la importancia de su contribucion a las
ambiciones y objetivos generales de la institucion u organizacion.

e Asegurar que cada colaborador entienda qué se espera de él, asi como determinar si los
colaboradores poseen las habilidades y el apoyo requerido para satisfacer tales
expectativas.

e Asegurar una alineacion adecuada o vincular los objetivos y facilitar comunicacion
efectiva en toda la organizacion.

¢ Facilitar una relacion cordial y armoniosa entre el colaborador y el gerente de linea basado
en la confianza y el empoderamiento.

Las practicas de gestion de desempefio pueden influir de forma positiva en la satisfaccion

laboral y la lealtad de los colaboradores por las siguientes razones:

e Proporcionar regularmente feedback de trabajo transparente a los colaboradores.

e Establecer un vinculo claro entre el desempefio y la compensacion.

e Proporcionar amplias oportunidades de aprendizaje y desarrollo al representar a los
empleados en programas de desarrollo de liderazgo, entre otros.

e Evaluar el desempefio y distribuir incentivos y recompensas de manera justa y equitativa.

e Establecer objetivos claros de rendimiento facilitando una comunicacién abierta y un
didlogo conjunto.

e Reconocer y recompensar el buen desempefio en una institucién u organizacion.

e Proporcionar las maximas oportunidades para el crecimiento profesional.

En pocas palabras, la gestion del desempefio sirve como una herramienta importante para
lograr las metas de la organizacién mediante la implementacion de estrategias competitivas
de Gestion de Recursos Humanos (GRH) Ayuda alinear e integrar los objetivos con los
indicadores clave de rendimiento (Key Performance Indicador) KPIs en una institucion u
organizacion tanto vertical como horizontalmente a través de todas las categorias de trabajo
y los niveles y, por lo tanto, ayuda a conducir a todas las actividades desde el nivel inferior

hacia un solo objetivo.

Por eso, un buen sistema de gestion de desempefio implementado de manera efectiva puede
beneficiar a la institucion u organizacion, gerentes y colaboradores en muchas formas como

se muestra en el siguiente grafico.
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Aclara las expectativas de los
empleados, las oportunidades
de autoevaluacion clarifican
las responsabilidades del
trabajo y contribuyen a
mejorar el redimiento, definen
claramente las trayectorias
profesionales y promueven la
satisfaccion en el trabajo.

organizacion

Mejor desempefio
organizacional, lealtad y
retencion del personal,
produuctividad mejorada,
superar los obstaculos de
comunicacion,
responsabilidades claras y
ventajas de costos.

i i

/)

Grafico 6. Sistema de gestion del desempefio.
Fuente. (Gérens, 2017)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Un buen sistema de gestion del desempefio cuando es bien operado por objetivos claramente
definidos, puede ser util en la definicidn de las competencias corporativas y las brechas de
habilidades principales que a su vez puede servir de un insumo Util para disefiar los planes
de formacion y desarrollo para los colaboradores. A continuacion se detalla los siguientes

objetivos para instituciones u organizaciones.

Objetivos

1. Ofrecer una herramienta corporativa para administrar y registrar on line lasevaluaciones
de desempefio.

2. Brindar informes y estadisticas en forma automatica aplicadas a la gestion de desempefio.

Disefio a medida personalizada

En la vision, no esperamos que la institucion u organizacion se adapte a un sistema rigido,
por lo tanto, en el marco de la implementacion de la presente herramienta informatica, esta
previsto un proceso previo de personalizacion a medida de las caracteristicas y necesidades

de la organizacion.
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En el transcurso de esta etapa se integra como un prototipo de apoyo para mejorar al sistema
el organigrama de la institucion u organizacion, y se definira los contenidos y las pautas de
las evaluaciones que se puede operar a nivel interno para mejorar la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. En esta etapa inicial se puede desarrollar un programa de
capacitacion con el apoyo de entendidos en informatica, en los aspectos técnicos, operativos
y en todo lo concerniente a los conceptos de la gestion del desempefio. Este sistema puede
ser implementado por servidores propios de la institucion u organizacion que tengan

conocimiento en sistemas informaticos.
Para esto debe estar disefiado con los siguientes pasos.

Accesibilidad: el sistema puede ser accesible desde cualquier dispositivo con navegador
internet durante 24 horas, lo cual ofrece una diversidad de opciones de operacién, inclusive

tabletas o teléfonos moviles.

EVALUACION
DEL DESEMPENO
ITABORI}L

Gréfico 7. Accesibilidad a la valoracion del desempefio.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Ingreso al sistema: se ingresa con nombre de usuario y contrasefia. Al aprobar la clave, el
sistema en forma automatica presenta las opciones permitidas, segun los permisos de acceso
establecidos. Existen dos perfiles basicos:

e Administrados (con posibilidades de administrar todo el sistema y acceder a informes y

estadisticas globales.
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e Evaluadores y evaluados: acceso restringido a operaciones de evaluacion y con acceso a
la informacion propia y de los eventuales dependientes jerarquicos.

Nombre del usuario: | |

Clave de acceso:

Gréfico 8. Ingreso a la valoracion del desempefio.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Obtencion de la clave de acceso: En el mend principal hay una opcion para obtener la clave,

que enviara los datos de acceso por correo electronico a la direccion del usuario.

obtencion de clave de acceso

M® de documentos:

[ E-mail registrado:
=1 R8T

Gréfico 9. Obtencion clave de acceso.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Solicitar clave

i)

e

Sistema de gestion de
evaluaciones de desempefio

obtencion de clave de acceso

Fecha y hora:

Operador:

Mombre de usuario:
Clave de acceso.

Ingresar al sistema

de luaciones de d

Menu principal del sistema: Las opciones disponibles se ajustan a los permisos de accesos
y a la disponibilidad de evaluaciones activas.

Menu principal

o Informes de avaluaciones
3 Maateniniicato sistema

1 preferencins

5 na-tedml.e-’lo archives de evaluaciones

Usuario administrativo

Menu principal

i
n

|‘ Informes de evabuaciones
S pefiniica de ebjetivas
Evalmoonss

Preferendiazs

Usuario perteneciente a area
administrativa incluida en evaluaciones
activas a la fecha.

Gréfico 10. Menu principal del sistema.

Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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e Un usuario administrativo también puede ejercer el rol de evaluador o de evaluado, eso 0
determinara la pertenencia a un area administrativa incluida en alguna evaluacion abierta
a la fecha de ingreso.

e Las opciones de “Definicion de objetivos” y “Evaluaciones”, solo apareceran en el mend
si a la fecha de ingreso del usuario es coincidente con los respectivos periodos habilitados
para esas tareas.

Usuario administrativo: es el responsable de la administracion del sistema, tendré a su
cargo las siguientes funciones:
e Actualizacion del organigrama de la empresa

- Altas y bajas de usuarios

- Modificaciones de pertenencia a unidades de gestion administrativas

- Modificaciones de lideres de unidades de gestién administrativo

e Creacion y mantenimiento de las valoraciones del desempefio laboral

e Mantenimiento del sistema

- Mantenimiento de usuarios del sistema
- Pardmetros del sistema
- Parametros de evaluaciones

e Gestion de estadisticas

Usuario evaluador-evaluado: evaluador se asume este rol cuando el usuario revista como
lider en un area administrativa cuyo dependiente, por su nivel jerarquico, estan incluidosen
una evaluacién activa, entre sus funciones estan: definicién de objetivos, evaluacion de sus
subordinados directos e indirectos. El evaluado, este rol se asume cuando el usuario revista
en una unidad de gestion administrativa afectada por una evaluacion activa; entre sus
funciones est4, la validacion de su evaluacion, una vez que fue completada por su evaluador.
Se puede tener acceso a consultas e informes de sus propias evaluaciones, e incluso en la

misma evaluacion, una persona puede operar con los dos roles segun corresponda.
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Altas de evaluaciones

Nombre:
Definicion objetivos desde:; Hasta
Evaluaciones desde: Hasta W oWom
Validacion y cierre desde: Hasta

DOb}etivos % 2 “ 3

Niveles jerarquicos

|:| Competencias
D Fortalezas D Administrador
D Areas para mejorar D Coordinador
Anzlista
I:l Plan de desarrolio I:I :
e A ) D Jefe
[J Cursos de capacitacion sugeridos
Operativo
I:I Consideraciones personales D
l:l Validacion del evaluado

D Cierre

Gréfico 11. Altas de evaluaciones para el desempefio laboral.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

0 Abril 2020

N W

0
% 0o

Grabar

Las evaluaciones deben estar reguladas por tres periodos que habilitan el acceso a los

usuarios: definicion de objetivos, evaluaciones, validaciones y cierre.

En la pantalla de altas se eligen los componentes que integraran la evaluacion y los niveles

jerarquicos alcanzados.

Competencias y conductas

Competencias

Nombre

Acti
va

Integracion y comunicacion

Orientacion al cumplimiento de objetivos: planificacion, priorizacion, anticipacion.

Orientacion al cliente interno y externo

Compromiso con el rol e identificacion con la institucién u organizacion

Comunicacion asertiva, empatia, afluencia.

oluslw|N|k| oz

Mejora continua

ofolelolole
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Conductas

N Nombre Competencia asociada Activ
o
a
1 Formula la colaboracién en toda la institucion u Trabajo en equipo O
organizacion.
2 Promueve el intercambio entre unidades, procesos de gestion Trabajo en equipo O
3 Plantea objetivos de grupo a los colaboradores Trabajo en equipo O
4 Es ejemplo de colaboracién y cooperacion Trabajo en equipo O
5 Disefia métodos de trabajo que determinen metas y Orientacion al cumplimiento de objetivos; O
prioridades planificacion, priorizacion, anticipacion.
para todos los colaboradores.
6 Tiene capacidad para disefiar e implementar mecanismos de Orientacion al cumplimiento de objetivos; O
seguimiento y verificacion planificacion, priorizacion, anticipacion.
7 Tiene capacidad para constituirse en un referente en materia Orientacion al cumplimiento de objetivos; O
de planificacion y organizacion planificacion, priorizacion, anticipacion.
8 Identifica comprende y satisface con eficiencia las . L . . O
necesidades Orientacion al cliente interno y externo
de clientes actuales y potenciales.
9 Se asegura de conocer las expectativas del usuario Orientacion al cliente interno y externo O
1 Realiza seguimientos sobre las necesidades del usuario. Es Orientacién al cliente interno v externo O
0 servicial en los momentos criticos y

Gréfico 12. Competencias y conductas para el desempefio laboral.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Las competencias y conductas asociadas constituyen tablas abiertas que posibilitan

incorporar nuevos elementos.

Parametros de gestion de evaluaciones

En esta pantalla se configuran diversos parametros de gestion

de oby |8

de oby

Dias de vigencia clave de accasor =0

Adertas avtomaticas por correa elecisdmico: * Acradas

Alertas automaticas

Inicie perodo de defimicion de objetivos: % Aoiuade
ri=m pericdo de daf én de oby = ® acivads
Iucio periodo de evaluadones: * acnivads

rin periodo de evalusciones: % Soeads
Inicso paricdeo da clarre y validacién: % ase

Fmn periodo de cierre y validacion: & &

Desachvadas

Dias de anticipacion: |1
Dias de anticipacion: ||
Dias de anticipocion; |1
Dias de anticipacion: |3
Dias de anticipacion:

Dias de anticipacsan: ||

peniodos que controlan las evalusciones.

electronicos al usuario afectado.

corresponda.

Posicion desactivados: no s& produciran ninguna slerta.
Alertoss activados: se pusden configurar en forma independiente ofertas para los tres

Si, la alerta de un periodo =5 activada, se pusde Programar para Que Snvia Corrsos

Hay una slerta prevists para el principio y otra parte para =l fin del penodo.

Si == establecen dias de anticipacion, s alerts s producira con los dias de anticipacion
indicados, uno por dia, hasta el principio o fin el periodo.

En caso contranio, se efectuara el mismo dia de inicio de inicid o fin de periodo segun

Gréfico 13. Parametros de gestion de evaluaciones.
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Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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Integrantes de evaluaciones

El sistema admite actualizar los integrantes de las evaluaciones y los usuarios

administrativos con sus correspondientes permisos de acceso.

Operadores administrativos

N®  Nombre Emall Tetefons Cedular

Operadores de evaluaciones
N®  Nombre Emnall Telafons Cadular

Administrador

NE  Nombre Emnall Teltfons Codnlar
1
! i
Coordinador
NE  Nombre Emmall Tedefons Celdular
1
Analista
N®  Nombre Emmall Telelony Ceddar
1
Jefe
NE  Nowmbre il Tedtons Celolan

1

Graéfico 14. Integrantes de evaluaciones.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Modificacion de operadores

Modificaciones operadores del sistema

Apelliddo y nombre:
Sexol  * yecodien PeTecwrs

Nomero de DN

Crma:

Telzfonos

Caladar:

Arca admiaistrativar
Cambioc de clave: /'

Condicdnl = Ooecaco- 2o avalysciones Opa-ador sdminstralng
Activa para avaluaciones: » = »o

Uojs en nomina do personal; 5 W

Nombre de ussernioc

Nuavae clave de access:

Reingreso de dave de acceso

Permisos de acceso
¥ Zvalacoras
[eizerre axce~dcic de scalusccrne
Iniocmes de evalunones

W Mand ca Evalacones

Gréfico 15. Modificacion de operadores.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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e Como datos obligatorios se requieren nimero de documento y correo electronico.

e Lapertenencia a un area administrativa lo habilita a participar de las evaluaciones.

¢ Si el usuario se clasifica como operador administrativo, tendréd acceso a las funciones de
supervision habilitadas por sus permisos de acceso.

e Un operador administrativo estara también habilitado a participar de las evaluaciones,

segun su pertenencia a un area administrativa.
Area administrativa

El Lider del area, unidad o proceso de gestion es el usuario que asumira el rol de evaluador.
Los usuarios integrantes de su area, unidad o proceso de gestion seran quienes actien como
evaluados, cuando el nivel jerarquico del parea en cuestién esté incluida en una evaluacion

activa.

Area administrativa

Monbre
Ared Mnde repets
Secton

Novel jerargece: v

N7 Nombre Jete Mued Arca domde reports Sector Jete

Nombre:

Nived jerdrquico: v

b
24

Sector:
Area donde reportar v =

Jefe del ares; v

Gréfico 16. Area administrativa.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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Definicion de objetivos

e Enumere los objetivos que el evaluado debera alcanzar o contribuira dentro de suequipo
de trabajo en el proximo periodo.

e Asignele un porcentaje de importancia a cada uno de ellos, parametros en los cuales se
basaré su evaluacion y resultados esperados, y sefiale con qué indicador se validara el
cumplimiento.

e Ladescripcion del objetivo, los indicadores de medicidn y el porcentaje de ponderacion

son obligatorios.

Wf o tvaluacion:
[ﬁ Defmicidn de objetivas:
[: Evaluaciones:
Evaluador:
Ares:
N° Naomwhre Aroa Objetives dafinidos  Estado
1
.
:' .
d '"!
B »
4 - '
JIA Persona evaluada: Araa:

Nuevo objetivo

Descripchdn

Indicadores madician:
Objetivo:

Minimo:

Maximo:

Porderacdn (%)

Gréfico 17. Definicion de objetivos.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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Evaluaciones-objetivos

/.1- == ~. Evaluacicn:

/ N Deficion de objetivos:
{ Evaluaciomas:

R . tvaluador:

Arcar

“ Parsona evaluada: Area:

Calificaclén del cumplindento de objetives

Objetivo a evalear Comentario s
i - —
i § ==
1 »
a ‘ ) i ==
| Actualizar :t:reentaje de cumplimiento:

Grafico 18. Evaluaciones - objetivos.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Evaluaciones-competencias

Evaluacion
Dwfimicion da objethvas: n )
| Evalunciones: ¥ 1. No skcanze las nxpeciativas

2 Alanzo akjuses expacionhes

Evuason 3 Alcanzo tas exgectyinms

Ares & Excedlo b wpectathes
- Exoeclo amplismente b expacioinos
N Sin sfoimacida S@cknie para colficar
il Persona evaluada: aa:

Cabficaddn de las competencas del empleado

Competencis Comductas o evalos Fantaje ‘ Notas privadas
Trabajo éa oguipo Fomerts s cdaboracdn en tode s erecess v
Promusve o Ntarcanbio ere dreas v pares Y
Pnomnza loz cbjetros de grups a los perzonsies .
5 <Janglo 95 colaboraokin » (0pea0in v
Oriestackn ol © de ieocion, Dixerx mébocar de trahao
J, ” 1ahao goe parmben debarmnar metae v
priorizacite, anticipacsta pAondades para todes los colabaradoras v Qspecicar Bs =

ata0as, saxwnes, plazos § retrzos requandos oars el kgra
da hs objetivos,

Tne capackdyd pars deefia ¢ INpEnenty necsnumes de
anguEmiacts v varfeacan cde lox grados de azance de s

dtirkas SEa0as Dara mantsner o cootrod da bk proveetes o v
proceens, y pocder de acs mado aphcar [ys mackdas comechiae
PROEIE.

Tene capandad para constiuiise enun relerente en maers

s pantcaain y organzaosn bako persona toms .

oopanzacionat

OrisaTackén 3 chama lacama . 4xTamo 1dentitea, conprands ¥ satisfase con aficenca s
| recesdades de denter atusies v potencisies

Gréfico 19. Evaluaciones - competencias.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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Evaluaciones-Otros conceptos

Fortalezas
Eaumara 135 fotakias que poses of

pheado para o complim da lo= cbjet an su Ebajo.
|
Arcas a mej para to de olijetl prop para al p
LQus debana dassrolar paca sajorsr su sfcana profesional? L00Ud axciones dabard raslizar pars maysrar ias cushdades?
|
Capacltaclon

Cursts 06 SMMENaMGNLa Y CHPACITAcON sUaandos para &l #a-

Plan de desarrollo
Indicar Acthadadas 83 desarralls para 9o ratadas on ¢ Précino periodo de avaluackn, tsriseidd 4n cuanta ias
fortalezas y Sress & mejorac identificadas:
- —

Consideradones persenaies

Furtueddas FE Comenlarce
‘ e
s | B Mitas prerneas:

Grafico 20. Evaluaciones — otros conceptos.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Informes de control de gestion de desempefio

Informes de evaluaciones

Informes de controles de evaluacion

= werones da ob
= -
Aafarmes da contool . - > — [|HllEmemanmesesmp i o
S, Estadisticas de gestian de _o_ Cvsleaciones cumpletas pendiontes de validor

 Cansuitas de evatiacianes o

& raleac

B o D

ones validadas pesdientes de cleme
D Evaluaciones finalizadns
= i, Oraoniprama actesl
Mend priacipal
Estadicti de gesti de At
i Olyativas defudos
1
Sistema de Gestion de Evaluaciones de — e Comptimsento de objetivas
desempefio lic_ Inferme de evaluacion de competeactas
L Estadistica de competendias - Cuadre genera)
orgaﬂ'gm * EStadistoca de COMDeicncas por Sroa
Administrador
1
Coordinador c Ita de 1 S
1
Analista H Evaluacita
1 Definicica de ohjetivan: |
Evadsaciones:

N Nombre Evelsador Complets Vadidads Cerrado
t - = "
Areas
N°  Nombre Evalnedor Completa Vadidsds  Cerrado
L - - -

Gréfico 21. Informes de control de gestion de desempefio.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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Informes de control

Definciones de objetivos incompletos

Evahaariae:
By Datryciin fo oajeireo:
Tofel insanien o cvofean
Dsanenrs Con odipetin s Comgbeton
L T T T )
Evaluador: Busquel Nathdlo Laura ROxana
N Noeelee hrea

.

LR

.

.4

Informes de evaluacion incompletos

Wenbaaiann
Tesbssciones

o pl s ® Vaddachba ¢ charrm
4 o Felal umparine o evelver-
!“ ) 1"1 Bu ks s hbag botel

Fwwdint bon on e nang betes
Evalusdor: Gusguet Motk o Laurs Rozans
Nt Foerbes Area
.L
.z
Rl

"4

Informes de evaluacion analizados
Coalancida:

Wabvbackine ceabaacimnes
R e L
Evadonciones iscempheten:

Evabssciomes fivaltead en:

N*  foadm Aren

Grafico 22. Informes de control.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

Estadisticas
de evaluaci de d o || Tt g ” o =
Cuadro general ds svaluacionss GEs
Evaluacion 2
Total ds svaluaciones: Evaluacion: Fecha:

@ Evaluacionss incompistag(

@ Evaluacionss finalizadas

] Cuadro gencral de evaluaciones

> Evauaddn:

* Evaluaddn:

3] | Descargar lstado:  cdusum 509777400
M) L 2 b {-]

histado:  mdese 4 oJ.n{PJ

Grafico 23. Estadisticas.
Fuente. (América. RH Business Solutions, 2019)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).
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Personal administrativo

Los administrativos son profesionales fundamentales para el buen funcionamiento de

cualquier empresa. Dentro de esta categoria encontramos técnicos administrativos y

auxiliares administrativos, profesionales con formacion y tareas diferentes pero que

responden a un perfil polivalente relacionado con la gestion de todo tipo de recursos.

El personal administrativo es indispensable para las organizaciones y es una profesion con

mucho futuro laboral, especialmente si su formacion se complementa con conocimientos de

ofimética, idiomas o gestidn de redes sociales.

Las funciones y tareas del personal administrativo de una institucion u organizacion son muy

variadas, entre las mas importantes son:

Redactar, archivar y revisar todo tipo de documentos, especialmente recibos,
albaranes, reportes y hojas de célculo.

Recopilar informacion con el objetivo de estudiar datos, extraer conclusiones ygenerar
los informes correspondientes.

Actualizar y mantener al dia los procedimientos, las guias y los manuales corporativos
existentes, asi como las bases de datos y las listas de contactos.

Realizar gestiones asociadas a la compray a la venta de productos y servicios.
Gestionar la comunicacion de la empresa tanto a nivel interno como con proveedores
y clientes.

Coordinar los servicios de mensajeria y la logistica de la empresa y las entregas y
salidas de productos.

Gestionar el calendario administrativo (para gestiones como presentacion de
impuestos trimestrales y anuales, entre otros.).

Tramitar gestiones de caracter administrativo que repercuten en el personal de la
empresa (contratos, nominas, retenciones) en funcion de la normativa vigente y de la
politica interna de la organizacion.

Prestar apoyo especial al departamento de Recursos Humanos para la realizacion de
las gestiones administrativas relacionadas con el personal y descritas anteriormente.

Desarrollar y supervisar registros y archivos de contabilidad (Benitez, 2019).
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e Supervisar gestiones relacionadas con las cuentas de la empresa, la tesoreria, los
proyectos de inversion, etc.

e Gestionar y tramitar documentos de la administracion publica de manera telematica
y/o presencial (permisos y licencias, impuestos, presentacion de documentos oficiales,
solicitud de certificados, etc.).

¢ Informary atender a clientes para ofrecerles informacion sobre servicios de la empresa,
funcionamiento de esta, etc.

e Ayudar a otros departamentos para el desarrollo de informes, presentaciones, entre
otros (Benitez, 2019).

¢ Qué tipos de personal administrativo buscan las instituciones u organizaciones?

Los gerentes de las instituciones u organizaciones con excelencia que prestan servicio,
atencion de calidad, buscan talento humano innovador que tengan perfil profesional, y
posean conocimiento de como procesar y ejecutar acciones para la transformacion digital en
asi todos sus procesos, usando herramientas informaticas y profesionales muy especificas.
Ademas, y al igual que ocurre en otros sectores, la especializacion se ha convertido una
realidad para estos profesionales con el objetivo de garantizar la productividad y la mayor
rentabilidad en cada departamento o empresa. Asi, en areas muy concretas como Recursos
Humanos, facturacion o marketing, el personal administrativo, independientemente de su
categoria, debe poseer ciertos conocimientos o actitudes especificas. Por ejemplo, el
administrativo que ocupa el puesto de “Office Manager”, dependiente del director financiero
de laempresa, asumira responsabilidades relacionadas con la organizacién y funcionamiento
de la oficia como trato con proveedores o clientes 0 preparacion de presupuestos. En este
caso, un requisito para estos profesionales puede ser saber idiomas y manejo elevado de

herramientas especificas de contabilidad.

Algo parecido ocurre con los asistentes de contabilidad, que son administrativos que
cumplen un rol técnico dentro del departamento contable de una compafiia. En el caso de
administrativos de un departamento concreto, su trabajo puede ir desde la recepcion de
Ilamadas al control de la agenda pasando por la gestion de archivo, la recepcion y atencion

al cliente o la actualizacién de las bases de datos.
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Cualidades del personal administrativo

Algunas de las cualidades que las empresas buscan en un perfil administrativo son:

Capacidad de organizacion: los administrativos y auxiliares administrativos pueden
realizar tareas de todo tipo, por lo que es imprescindible que sean organizados y tengan una
capacidad de concentracion alta.

Capacidad de adaptacion: el puesto de trabajo de administrativo exige flexibilidad porque
muchas veces implica apoyar a diferentes areas de trabajo. La capacidad de adaptacién y el

asertividad se valoran muy positivamente y le ayudaran a desarrollar su trabajo con garantias.

Capacidad de trabajar en equipo: en los puestos administrativos es esencial el trabajo en
equipo. Las habilidades comunicativas con superiores, compafieros, proveedores, clientes,
entidades bancarias y organismos publicos también son muy bien valoradas en estos

profesionales.

Otras aptitudes y conocimientos: que las empresas pueden tener en cuenta para contratar
un administrativo son:

e Conocimientos sobre finanzas.

e Proactividad.

e Dinamismo.

e Predisposicion.

e Capacidad de negociacion.

e Confiabilidad.

e Profesionalidad en el manejo de la informacion.
e Experiencia.

e Conocimiento de idiomas.

e Capacidad de sintesis.

e Ser organizado y metddico (Benitez, 2019).
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El personal administrativo encaja en todo tipo de sectores, por eso se trata de un perfil
profesional muy demandado por empresas, instituciones u organizaciones de todo tipo y
tamafio, retomando la historia, la gestion del Talento Humano surge en el &mbito empresarial
en la década del 70 del siglo XX y desde entonces ha evolucionado insertdndose en los
diferentes niveles de las organizaciones: estratégico, tactico, y operativo. Por eso es
necesario manejar la eficacia en la gestion del talento, ya que es imprescindible para el éxito
de las organizaciones en cada uno de sus procesos para integrar, organizar recompensar,

desarrollar, retener y auditar a las personas.

4.5.Metodologia

La actual investigacion es de tipo transversal, correlacional causal. Es transversal porque se
recolecto la informacion en un solo momento, en un tiempo unico. Es correlacional causal
porque se dirigio a la comprobacion de las hipotesis y sus causales (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014).

El nivel de investigacion es explicativo porqué “parte de descripciones exhaustivas de una
cierta realidad bajo un estudio y por la necesidad de conocer porqué ciertos hechos de esa
realidad ocurren del modo escrito” (INEGI, 2015), igualmente el mismo autor sostiene que
su “fin primordial es establecer las causas de los fendmenos, para lo cual integran las diversas
teorias que permiten explicar e interpretar hechos o realidades que operan en instituciones u
organizaciones en la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Esta investigacion
es de disefio no experimental. Las investigaciones de disefio no experimental se definen
como las investigaciones que se ejecutan sin manipular deliberadamente a las variables de
estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Este proyecto de titulacion es de enfoque mixto. “En esta clasificacion se agrupa a aquellas
investigaciones académicas, el tema a investigar y el objeto de estudio para el desarrollo con

los dos enfoques: el cualitativo y cuantitativo (Mufioz, 2015).
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4.5.1 Poblaciéon y muestra

Poblacion

La poblacion esta representada por 30 administradores del servicio publico del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo, los cuales estan divididos de

la siguiente forma:

Tabla 4. Poblacién de estudio

PERSONAL ADMINSTRATIVO DIRECCON DSTRITAL CEVALLOS A TISALEO

REGIMEN LABORAL ESCALA OCUPACIONAL TIPO NUMER | NOMBRES PROVIN CANTO DENOMINACION PUESTO
IDENTIF O IDE ciA
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 7 CEDULA 180228 ESCOBAR BERMUDEZ JANETH ASUSENA TUNGUR ~ QUERO ADMINISTRADOR (A) DEL CIRCUITO EDUCATIVO
8223 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 5 CEDULA 180432 VELASTEGUI IZURIETA CRISTINA MARIBEL TUNGUR  QUERO COORDINADOR DEL DEPARTAMENTO DE CONSEJERIA ESTUDIANTIL
9470 u
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180272 FRANCO PEREZ ERIKA DE LAS MERCEDES TUNGUR =~ QUERO ADMINISTRADOR/A DEL CIRCUITO EDUCATIVO
2817 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180171 ESCOBAR ESCOBAR ELVIA GEORGINA TUNGUR = QUERO SERVIDOR PUBLICO 3
8691 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180141 SALINAS SALINAS MARIA GERMANIA TUNGUR  QUERO SERVIDOR PUBLICO 3
6528 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180433 PICO FIALLOS CELIA LUCIA TUNGUR ~ QUERO ANALISTA DEL DEPARTAMENTO DE CONSEJERIA ESTUDIANTIL 2
4249 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 020233 BALLESTEROS LARA VALERIA PAULINA TUNGUR  QUERO ANALISTA DEL DEPARTAMENTO DE CONSEJERIA ESTUDIANTIL 2
3290 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180195 PEREZ SALINAS MARIA ELENA TUNGUR  QUERO ANALISTA DISTRITAL DE APOYO, SEGUIMIENTO Y REGULACION
8479 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 7 CEDULA 180319 ZAMORA ACOSTA TATIANA EULALIA TUNGUR ~ QUERO ADMINISTRADOR (A) DEL CIRCUITO EDUCATIVO
9395 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 5 CEDULA 180228 LOPEZ NUNEZ MARTHA CECILIA TUNGUR  QUERO ANALISTA DISTRITAL DE APOYO, SEGUIMIENTO Y REGULACION
5484 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 1 CEDULA 180143 MEJIA FREIRE MARIA DEL CARMEN TUNGUR =~ QUERO BIBLIOTECARIA
8324 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 2 CEDULA 180221 ROBALINO ROBALINO MARIA TUNGUR  QUERO ADMINISTRADOR (A) DEL CIRCUITO EDUCATIVO
0250 CARMENCITA AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 1 TUNGUR ~ QUERO ANALISTA DISTRITAL DE TALENTO HUMANO
AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 1 CEDULA 180216 CARRANZA PAZMINO EDITH ARACELLY TUNGUR ~ QUERO ANALISTA DISTRITAL DE TALENTO HUMANO
4168 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 3 CEDULA 180204 SEVILLA QUISIMALIN LIBIA DEL CONSUELO TUNGUR ~ QUERO SECRETARIA
4501 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 7 CEDULA 180320 CONSTANTE DIAZ MONICA DEL ROCIO TUNGUR ~ QUERO ADMINISTRADOR (A) DEL CIRCUITO EDUCATIVO
3254 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 3 CEDULA 180250 AMAN SANCHEZ PATRICIA GEOCONDA TUNGUR =~ QUERO SECRETARIA
7093 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 2 CEDULA 180222 ESCOBAR VINUEZA CECILIA DE LAS TUNGUR ~ QUERO ADMINISTRADOR (A) DEL CIRCUITO EDUCATIVO
9441 MERCEDES AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 2 CEDULA 180160 SANCHEZ SANCHEZ ROSA MARIA TUNGUR ~ QUERO BIBLIOTECARIA
3802 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO DE SERVICIOS 1 TUNGUR  CEVALL ANALISTA
AHU os
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) NIVEL JERARQUICO SUPERIOR 2 DEC. CEDULA 180304 ROSERO VILLALVA CARLOS HOMERO TUNGUR ~ QUERO DIRECTOR(A) DISTRITAL 2
a01 0433 AHLL
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180395 CONSTANTE GUERRERO GIOVANNI TUNGUR  QUERO ANALISTA DEL DEPARTAMENTO DE CONSEJERIA ESTUDIANTIL 2
5119 ISMAEL AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 5 CEDULA 180429 BARRERA QUEVEDO MAYRA TATIANA TUNGUR ~ QUERO COORDINADOR DEL DEPARTAMENTO DE CONSEJERIA ESTUDIANTIL
0730 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180311 TORRES CARRASCO CECILIA ELIZABETH TUNGUR =~ QUERO ANALISTA DISTRITAL DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y
2315 AHU COMUNICACION
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180397 SALAZAR NUNEZ MARGARITA DEL TUNGUR =~ QUERO ANALISTA DISTRITAL DE GESTION DE RIESGOS
7774 CARMEN AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180443 LOPEZ SANTAMARIA NATALIA MARIA TUNGUR ~ QUERO ANALISTA DE LA UNIDAD DE APOYO A LA INCLUSION 1- UDAI
2993 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 5 CEDULA 180381 MARTINEZ FREIRE SILVIA GABRIELA TUNGUR = QUERO ANALISTA DE LA UNIDAD DE APOYO A LA INCLUSION 2- UDAI
7772 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3 CEDULA 180424 CACERES PRADO LOURDES SILVANA TUNGUR =~ QUERO ANALISTA DE LA UNIDAD DE APOYO A LA INCLUSION 1- UDAI
5288 AHU
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 5 CEDULA 180394 ALTAMIRANO ZANIPATIN ANDRES TUNGUR = QUERO JEFE DISTRITAL DE TALENTO HUMANO
5342 SEBASTIAN AHU




1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 5
1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 5

1-SERVICIO CIVIL PUBLICO (LOSEP) SERVIDOR PUBLICO 3

Fuente. (Distrito 18D06 Cevallos -Tisaleo, 2020)
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020)
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JEFE DISTRITAL DE ASESORIA JURIDICA

ANALISTA DISTRITAL DE APOYO, SEGUIMIENTO Y REGULACION



Muestra

Por contar con una poblacién de 30 colaboradores del servicio puablico administrativo, y es

una poblacion finita, para el estudio no se realiza el calculo del muestreo.

4.5.2 Técnicas de recoleccion

La técnica utilizada es la encuesta, con su instrumento el cuestionario, que al compilar la
informacion se consiguié la medicidén de ambas variables, las cales son: la gestion talento

humano y el desempefio laboral.

Validacion del cuestionario

Se aplico el test de KMO para la validacion del cuestionario, seguidamente se observé enla
tabla el valor de 0.704 y una significacion de 0.000. Por lo tanto el cuestionario se considerd
valido.
Tabla 5. Prueba de KMO y Bartlett
Prueba KMO y

Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,704
Aprox. Chi-cuadrado 89,3
61
Prueba de esfericidad de ol 37
Bartlett
Sig. ,000

Realizado por. Altamirano, Andrés (2020).

Confiabilidad del cuestionario

En el analisis de la confiabilidad se busca que los resultados de un cuestionario concuerden
con los resultas del mismo cuestionario en otra ocasion. Si esto ocurre se puede decir que
existe un alto grado de confiabilidad. Por eso, para tener confianza en una prueba se debe
establecer, la confiabilidad de la misma en tal sentido el estadistico de confiablidad operado
en la presente investigacién fue Alpha de Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.849, lo cual
dentro del andlisis de confiablidad se considera confiable; esto si se toma en cuenta que los
instrumentos altamente confiables, es aquel que logra puntuaciones mayores o iguales a 0.80,

lo que hace que la encuesta sea confiable.
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Tabla 6. Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,849 38

Realizado por. Altamirano, Andrés (2020).

4.5.3 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se efectu6 mediante el analisis de la técnica estadistica descriptiva de distribucion de
frecuencias, a la vez se manejé el estadistico de Coeficiente de Correlacion de Rho de

Spearman.

El software que se utilizo es el Statical Package for the Social Sciences-SPSS version N°24.

Los resultados son presentados en tablas y gréficos.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1 Analisis de resultados

En la metodologia de la investigacion el analisis de los datos sitta al fendbmeno estudiado
dentro del marco de conceptos que se relaciona; esto es preciso ya que mientras mas amplio
sea el conocimiento que se sitla sobre el tema, es mas simple encontrar la explicacion de

dicho fenémeno.

El analisis consiste basicamente en dar respuesta a los objetivos o hipdtesis planteadas a
partir de las mediciones efectuadas y los datos resultantes. Para plantear el anélisis es
conveniente plantear un plan o lo que se conoce como un plan de explotacion de datos
(encuestas). En €l se suele detallar de manera flexible como vamos a proceder al enfrentarnos
a los datos, cudles seran las principales lineas de analisis, que orden vamos a seguir, y que
tipo de pruebas o técnicas de analisis aplicaremos sobre los datos. Del analisis e
interpretacion de los resultados, tanto el marco tedrico como el conceptual adquieren gran
importancia y la hipotesis se presentard en esta parte de la investigacion. Para la fase de

analisis de resultados, por lo que, es necesario llevar a cabo lo siguiente:
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Asegurarse de que los datos que
se analizan sean los que
"es ponderan,negativa o
psitivamente, a la hipotesis
cla nteada al inicio de la
investigacion.

Gréfico 24. Descripcion del analisis de resultados.

Fuente.
Investigado por. Altamirano, Andrés (2020).

El dltimo punto se refiere a que los resultados de la investigacion pueden ser favorables, es
decir que la hipétesis sea confirmada, pero también puede ser desfavorable, aunque no

significa que no sean validas. Para conseguir una imagen concreta sobre como se relaciona

los datos obtenidos, a continuacion se detalla a los siguientes.
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A. Datos generales

Pregunta 1. Marque con un X donde corresponde.

a. Género

Tabla 7. Género personal administrativo en el Distrito 18D06-Cevallos-Tisaleo

ALTERNATIVA FRECUENC PORCENTA
1A JE
Masculino 4 13%
Femenino 26 87%
TOTAL 30 100%

Fuente. Encuestas
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 13%
0%

1

87%

N
(8]
=

® Masculino = Femenino

Gréfico 25. Género del personal administrativo
Fuente. Tabla 7. Pregunta 1. Género a.
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

Anélisis e interpretacion

Se observa en la Tabla 7 que el 13% de los encuestados son del género masculino mientras

que el 87% son de género femenino.
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b. Edad

Tabla 8. Edad del personal asistencial en el Distrito 18D06-Cevallos-Tisaleo

ALTERNATIVA FRECUENC PORCENTA
1A JE
Entre 25 afios a 31 afios 6 20%
Entre 32 afios a 45 afios 20 67%
Maés de 45 afios 4 13%
TOT 30 100%
AL

Fuente. Encuestas
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

70%

60%

50%

40% M Entre 25 afios a 31 afios

i Entre 32 afios a 45 afios
30% i Mas de 45 afios
20%

10%

0%

Grafico 26. Edad del personal administrativo
Fuente. Tabla 8. Pregunta 1. Edad b.
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

Analisis interpretacion
Del personal de servicio publico del Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo, se aprecia que el 20%

se encuentra en una edad entre 25 y 31 afos, el 67% estan entre los 32 a 45 afios, mientras
que el 13% tiene mas de 45 afos.
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c. ¢Cuél es el grado académico maés alto que tiene el colaborador en el Distrito D06?

Tabla 9. Grado académico del personal en el Distrito 18D06-Cevallos-Tisaleo

ALTERNATIVA FRECUENC PORCENTA
1A JE

Posgrado 6 20%
Pregrado 20 67%

Tecnologico o 3 10%
Técnico
Bachiller 1 3%
TOTAL 35 100%

Fuente. Encuestas
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

70%
60%
50%
M Posgrado
40%
’ H Pregrado
30% 1 Tecnoldgio o Técnico
® Bachiller
20%

10%

0%
Graéfico 27. Grado académico del personal

Fuente. Tabla 9. Pregunta 1. Grado académico (c.
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

Anélisis e interpretacion
De la poblacion encuestada el 67% los colaboradores tienen un nivel académico de pregrado

(licenciaturas e ingenierias), el 10% posee un nivel tecnoldgico o técnico, el 20% sefialan

que poseen posgrado mientras que el 3% son bachilleres.
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B. Resultado descriptivo de la variable “Gestion del Talento Humano”

Tabla 10. Dimensién: conocimiento

ITEM

S A veces

Frec % Fr % Fr %

1. (El distrito fortalece tus conocimientos técnicos y

administrativos?

2. ¢Los lideres de cada unidad y proceso de gestion le dan
oportunidad todos los dias de adquirir una nueva vision
atencion-servicio-participacion al usuario?

3. ¢El administrador distrital se preocupa por cada uno de
los colaboradores que aprenda continuamente?

4. ;Considera que el administrativo y coordinador distrital
se preocupan por ampliar sus conocimientos en temas
relacionados a las funciones que cumple usted, y en cada
unidad y proceso de gestion?

5. ¢El lider administrativo incentiva que comparta su
conocimiento con los demaés colaboradores?

11

10

10

13

ec. €cC.

1 25 8 0 0
7 3 %
% %

3 15 5 4 13
7 0 %
% %

3 14 4 6 20
3 7 %
% %

3 16 5 4 13
3 3 %
% %

4 11 3 6 20
3 7 %
% %

Fuente. Encuesta.

Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Gréafico 28. Dimension: Conocimiento

Fuente. Encuesta

Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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H 1. ;El distrito fortalece tus conocimiento y
tecnicos y administrativos?

H 2. ;Los lideres de cada unidad y proceso
de gestion le dan oportunidad todos los
dias de adquirir una nueva vision atencion-
servicio-participacion al usuario?

M 3. ;El administrador distrital se preocupa
por cada uno de Iso colaboradores que
aprenda continuamente?

4. ;Considera que el administrativo y
coordinador distrital se preocupan por
ampliar sus conocimientos en temas
relacionados a las funciones que cumple
usted, y en cada unidad y proceso de

estign? P .
] 9 Jﬁmder administrativo incentiva que
comparta su conocimiento con los demas
colaboradores?



De las encuestas realizadas se puede apreciar que el 20% de la poblacion encuestada sefiala
que el administrador distrital no se preocupa por el aprendizaje individual y continuo de sus
colaboradores, con el mismo comportamiento indican que no incentivan a que compartan su
conocimiento con los demas trabajadores. EI 13% mencionan que los lideres de cada unidad
no dan oportunidad todos los dias a adquirir una vision de atencion, servicio yparticipacion
de cada usuario. A su vez los encuestados consideran que el administrador no se preocupa

por ampliar sus conocimientos en temas relacionados a sus funciones.

Tabla 11. Dimensién: Habilidad

[
ITE N A veces NO
M Frec % Fr % Fr %
ec. ec.

6. ¢(Ha compartido sus conocimientos adquiridos, en el

trabajo que ejecuta? 25 %/i 5 % 0 (;Z
%

7. ¢Posee vision global y sistematica de los procesos de

gestion que realiza en la institucion? 11 3;/1 11 3 8 20/1
%

8. ¢ Trabaja en equipo? 30 10 0 0 0 0

0 % %
%

9. ¢Considera que existe un eficiente liderazgo en las 6 20 14 4 10 33

unidades y procesos de gestion? % 7 %
%

10. ¢ Trabaja motivado en su funcién laboral? 13 43 9 3 8 27

% 0 %

%

11. ;Considera que existe una comunicacién fluida dentro

de la institucion? 13 %/30 11 3 6 20/2
%

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Grafico 29. Dimension: Habilidad

Fuente. Encuesta

Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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De las encuestas realizadas el 33% consideran que no existe un eficiente liderazgo en las
unidades y procesos de gestion, el 27% sefialan que no poseen una vision global y sistematica
de los procesos de gestion que realiza el distrito, con el mismo comportamiento indican que
no trabajan motivado en su funcién laboral mientras que el 20% mencionan que no existe

una comunicacion fluida dentro de la institucion.

Tabla 12. Dimensién: Juicio

ITEM Si_ A veces NO
Frec % Fr % Fr %
. ec. ec.

12. ;Considera que el administrativo y lider de la unidad de 15 5 13 4 2 7

gestidn, ante algin escenario, valoran la situacién antes de 0 3 %

actuar? % %

13. ¢ Dentro del Distrito 18D06 Cevallos —Tisaleo antes de 19 6 11 3 0 0

tomar una decision, se evalua los datos e informacién que 3 7 %

se % %

tiene?

14. ;Esté de acuerdo con los principios, valores y normas 14 4 14 4 2 7

que 7 7 %

transmiten en el Distrito 18D06? % %

15. ¢ Juzga analiticamente los hechos que ocurren dentro de 14 4 16 5 0 0

la institucion en trabajo en equipo para alcanzar mejoras 7 3 %

en el desempefio laboral? % %

16. ¢El administrador y lider del Distrito 18006 Cevallos- 8 2 19 6 3 10

Tisaleo consideran o examinan con imparcialidad ante 7 3 %

cualquier hecho? % %

17. ¢ Tiene definido sus prioridades dentro de la institucion? 16 5 14 4 0 0
3 7 %
% %

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

70%

X S
™ ™
© ({e]

E12. ;Considera que el administrativo
y lider de la unidad de gestion, ante
algun escenario, valoran la situacion
antes de actuar?

i 13. ;Dentro del Distrito 18D06
Cevallos —Tisaleo antes de tomar una
decision, se evalia los datos e
informacion que se tiene?

14, ;Esta de acuerdo con los
principios, valores y normas que
transmiten en el Distrito 18D06?

115, ¢Juzga analiticamente los hechos
que ocurren dentro de la institucion
en trabajo en equipo para alcanzar
mejoras en el desempefio laboral?

#16. (El administrador y lider del
Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo
consideran 0 examinan con
imparcialidad ante cualquier hecho?




Grafico 30. Dimension: Juicio
Fuente. Encuesta.

Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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En la tabla anterior se puede apreciar que el 63% sefiala que a veces el distrito examina con
imparcialidad cualquier hecho, el 53% indican que a veces juzgan analiticamente los hechos
que ocurren dentro de la institucion, el 47% sefiala que a veces estan de acuerdo con los
principios y valores que transmite el distrito, con el mismo comportamiento mencionan que
a veces definen sus prioridades dentro de la institucion. ElI 43% comentan que a veces el
distrito valora la situacion antes de actuar, mientras que el 37% menciona que antes de tomar

una decision a veces se evalua los datos e informacion que poseen.

Tabla 13. Dimensioén: Actitud

ITEM Si_ A veces NO
Frec % Fr % Fr %
. ec. ec.

18. ¢ Tiene actitud emprendedora en las reuniones de equipo 3 1 21 7 6 20

de trabajo? 0 0 %
% %

19. ¢Usted es una persona innovadora? 8 2 13 4 9 30
7 3 %
% %

20. ¢Se adecua facilmente a los cambios que ocurren 10 3 6 2 14 47

dentro de la institucion? 3 0 %
% %

21. ¢ Asume riesgos con el prop6sito de conseguir cosas 6 2 15 5 9 30

positivas dentro de la institucion? 0 0 %
% %

22. ;Se enfoca en Iso resultados de su desempefio laboral? 9 3 16 5 5 17
0 3 %
% %

23. ;Siente que viene logrando sus aspiraciones u objetivos 12 4 16 5 2 7

personales dentro del Distrito 18D06 Cevallos —Tisaleo? 0 3 %
% %

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Gréfico 31. Dimension: Actitud

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Se puede apreciar que el 70% sefialan que a veces tienen una actitud emprendedora, el 50%
indica que a veces asume riesgos con el proposito de conseguir cosas positivas, a su vez a
veces se enfoca en los resultados de su desempefio laboral, con el mismo comportamiento
los encuestados comentan que a veces siente que ha logrado sus aspiraciones u objetivos
personales dentro del distrito. EI 43% mencionan que a veces es una persona innovadora
mientras que el 20% considera que a veces se adecua facilmente a los cambios que ocurren

dentro de la institucion.

C. Analisis descriptivo de la variable “Desempeiio laboral”

Tabla 14. Dimension: Motivacion para el desempefio

ITE S A veces NO
M
Frec % Fre % Fre %
. C. C.
24. ;Considera que posee ambicion profesional? 28 9 2 7 0 0
3 % %
%
25. ¢ Evita conflictos en su puesto laboral que pueda afectar 22 7 8 2 0 0
su desempefio en su funcion? 3 7 %
% %
26. ¢ Satisface todas sus necesidades y deseos dentro del 9 3 19 6 2 7
Distrito 18D06? 0 3 %
% %
27. ;Considera que esta cumpliendo con las metas segun las 23 7 7 2 0 0
expectativas puestas por usted? 7 3 %
% %

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Gréfico 32. Dimension: Motivacion para el desempefio.

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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De la encuesta realizada el 63% sefiala que a veces satisface todas sus necesidades y deseos
dentro del distrito, el 27% comenta que a veces evita conflictos con su puesto laboral, el 23%
considera que a veces esta cumpliendo con las metas, mientras que el 7% menciona que a

veces posee ambicion profesional.

Tabla 15. Dimensién: Ambiente para el desempefio

ITE S A veces NO
M
Frec % Fre % Fre %
. C. C.
28. (El Distrito 18D06 le brinda equipos y 4 1 20 6 6 2
materiales 3 7 0
necesarios para cumplir con tus labores de manera % % %
eficiente?
29. ;Considera que los colaboradores cumplen con el perfil 8 2 14 4 8 2
segln el puesto que ocupan en su unidad o proceso de 7 7 7
gestion? % % %
30. ¢El aspecto econémico actual que le brinda la 10 3 6 2 14 4
institucion 3 0 7
son las adecuadas para brindarle motivacion y desempefio % % %
laboral?
31. ¢Considera que hay respeto en las reglas y politicas del 6 2 16 5 8 2
Distrito 18D06? 0 3 7
% % %
32. ¢Existe apoyo por parte de los jefes hacia los 9 3 16 5 5 1
colaboradores de las unidades y procesos de gestion? 0 3 7
% % %
33. ¢Préctica con responsabilidad las leyes y regulaciones 12 4 16 5 2 7
en el Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo? 0 3 %
% %

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Gréfico 33. Ambiente para el desempefio
Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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En la tabla anterior se puede apreciar que el 47% menciona que el aspecto econémico actual
que brinda la institucion no son las adecuadas para brindarle motivacién y desempefio
laboral, el 27% indican que los colaboradores no cumplen con el perfil segun el puesto que
ocupan en su unidad, con el mismo comportamiento los encuestados consideran que no hay
respecto en la reglas y politicas del Distrito18D06. EI 20% mencionan que el distrito no le
brinda equipos y materiales necesarios para cumplir con sus labores de manera eficiente, el
17% comentan que no existe apoyo por parte de los jefes hacia los colaboradores de las
unidades, mientras que el 7% indican que no practican con responsabilidad las leyes y

regularizaciones en el Distrito.

Tabla 16. Dimension: Capacidad para el desempefio

C
ITE N A veces NO
M Frec % Fr % Fr %
. ec. ec.
34. ;Posee habilidades técnicas para la optimizacion en su
desempefio laboral? 26 08/07 4 é 0 80
%
35. ¢ Cuenta con habilidades interpersonales? 30 100 0 0 0 0
% % %
36. ¢ Es habil para solucionar problemas bajo cualquier 29 73 8 2 0 0
circunstancia? % 7 %
%
37. ¢Pone en préactica sus habilidades analiticas para o5 83 5 1 0 0
optimizar su desempefio laboral? % 7 %
%
38. ;Pone en préactica sus habilidades de comunicacion 28 93 5 7 0 0
para optimizar su desempefio laboral? % % %

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Grafico 34. Dimension: Capacidad para el desempefio

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

BN

34, ;Posee habilidades técnicas para
la optimizacion en su desempefio
laboral?

i 35. ;Cuenta con habilidades
interpersonales?

i 36. ¢ Es habil para solucionar
problemas bajo cualquier
circunstancia?

1 37. ¢Pone en practica sus habilidades
analiticas para optimizar su
desempefio laboral?

H 38. ;Pone en practica sus habilidades
de comunicacion para optimizar su
desempefio laboral?

De la encuesta aplicada el 27% sefiala que a veces es habil para solucionar problemas bajo

cualquier circunstancia, el 17% menciona que a veces pone en practica sus habilidades

analiticas, a su vez el 13% indicaron que a veces poseen habilidades técnicas para la

optimizar su desempefio laboral, mientras que el 7% indica que a veces pone en practica sus

habilidades de comunicacion.

D. Prueba de normalidad

Para probar la hipétesis se eligié el tipo de estadistica de Kolmogorov-Smirnov para

comprobar si las variables de investigacion tienen distribucién normal.
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Tabla 17. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico g S

| ig
Conocimiento 441 30 ,000
Habilidad ,457 30 ,000
Juicio 457 30 ,000
Actitud ,367 30 ,000
Desempefio laboral ,389 30 ,000

Fuente. Encuesta

Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

En la tabla anterior se puede apreciar que con un valor de significancia de 0,05 por lo que se

optd por utilizar la correlacion Rho de Spearman debido a que son correlaciones no

paramétricas.

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis especifica

Ho: El conocimiento no influye en el desempefio laboral del personal del Distrito

Hi: El conocimiento si influye en el desempefio laboral del personas del Distrito

Tabla 18. Correlacién entre el conocimiento y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Conocimient laboral
0
Rho de Spearman ~ Conocimiento Coeficiente de 1,000 ,439
correlacion
Sig. (bilateral) 004
N 30 30
Desempefio Coeficiente de ,439 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 004
N 30 30

Fuente. Encuesta

Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)
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Con el estudio realizado se determind que existe una correlacion moderada positiva y muy
significativa (p =0,004 < 0,05; r = 0,439), por lo que el conocimiento influye
significativamente en el desempefio laboral del personal.

Hipotesis Especifica 02

Ho: La habilidad no influye en el desempefio laboral del personal del distrito

Hi: La habilidad si influye en el desempefio laboral del personal del distrito

Tabla 19. Correlacion de Rho de Spearman entre la habilidad y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Habilida laboral
d
Rho de Spearman Habilidad Coeficiente de correlacion 1,000 872
Sig. (bilateral) ) ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion 872 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

Se evidencio que existe una correlacion alta, positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r
=0,872), por lo que se observa que la habilidad si influye significativamente en el desempefio
laboral del personal

Hipotesis Especifica 02

Ho: El juicio no influye en el desempefio laboral del personal del distrito

Hi: El juicio si influye en el desemperio laboral del personal del distrito
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Tabla 20. Correlacion entre el juicio y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Juicio laboral
Rho de Spearman Juicio Coeficiente de correlacion 1,000 77
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 77 1,000
Sig. (bilateral) 001
N 30 30

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

Después de realizado la presente investigacion se ha observado que existe una correlacion

alta y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,777), por lo que se concluye que el juicio

influye significativamente en el desempefio laboral del personal

Hipotesis especifica 04

Ho: La actitud no influye en el desempefio laboral del personal del distrito

Hi: La actitud si influye en el desempefio laboral del personal del distrito

Tabla 21. Correlacién entre la actitud y el desempefio laboral

Correlaciones

Actitu Desempefio laboral

d
Rho de Spearman Actitud Coeficiente de correlacion 1,000 ,764
Sig. (bilateral) ,002
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion , 764 1,000

laboral

Sig. (bilateral) ,002

N 30 30

Fuente. Encuesta
Elaborado por: Altamirano, Andrés (2020)

Se observa en se puede evidenciar que con el estudio se determiné que existe una correlacion

positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,764), por lo que se concluye que la actitud

influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial
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6. CONCLUSIONES

e La gestion del talento humano en la Direccion Distrital 18D06 Cevallos a Tisaleo —
Educacion se caracteriza en la diferenciacion de los recursos humanos que poseen la
institucion debido a que cada colaborador de la empresa posee conocimientos,
experiencia, habilidad, juicio y actitud en el cargo que desempefian en su campo laboral,
cabe mencionar que estas caracteristicas pueden ser consideradas como un activo
intangible de la entidad ya que estan direccionadas hacia los objetivos y metas de la

institucion.

e Los aspectos relevantes del desempefio laboral del personal administrativo en la
Direccion Distrital 18D06 Cevallos a Tisaleo—Educacion que permiten el desarrollo
organizacional es el conocimiento, sin embargo el fortalecimiento de conocimiento
técnico y administrativo es limitado, a su vez el aprendizaje de los colaboradores del
distrito no es continuo. La habilidad es otro de los aspectos de relevancia en el desempefio
laboral de la institucion por lo que gran parte de los colaboradores comparten sus
conocimientos en el trabajo que ejecuta, por lo que se entiende que existe una gran
participacion en el trabajo en equipo. A su vez el juicio es un factor muy importante para
la entidad ya que en la mayoria de colaboradores mencionan que valoran la situacion antes
de actuar, siguiendo los principios, valores y normas que transmite el distrito. La actitud
es otro elemento fundamental de la organizacion para el desempefio laboral de la
institucién, no obstante a ello, se observé que un pequefio nimero de colaboradores
presentan una actitud innovadora y que pocas personas se adecuan facilmente a los

cambios.

e La relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Direccion Distrital 18D06 Cevallos a Tisaleo — Educacion
es una correlacion moderada positiva y significativos en cada uno de sus factores, por lo
que se concluye que el conocimiento influye significativamente en el desempefio laboral
del distrito debido a que sus valores (p =0,004 < 0,05; r = 0,439), por lo que se entiende
que el conocimiento del talento humano debe ser tomado en cuenta como un activo
intangible ya que son recursos que posee la institucion en beneficio de la misma. A su

vez, la habilidad se encuentra muy correlacionado en el desempefio laboral ya que sus
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valores (p =0,00 < 0,05; r = 0,872), por lo que se observa que la habilidad si influye
significativamente en el desempefio laboral del personal, es decir que el fortalecimiento
del liderazgo en el talento humano afectaria positiva o negativamente en el desempefio
laboral de sus trabajadores. Cabe mencionar que al analizar el Juicio y el desempefio
laboral se ha observado que existe una correlacion muy significativa ya que sus valores
(p=0,00<0,05; r=0,777), por lo que se concluye que el juicio influye significativamente
en el desemperio laboral del personal. Por Gltimo, se determind que existe una correlacion
positiva y muy significativa en la actitud debido a que (p =0,00 < 0,05; r = 0,764), porlo
que se concluye que la actitud influye significativamente en el desempefio laboral del

personal del distrito.

RECOMENDACIONES

El mejoramiento de la gestion del talento humano puede ser perfeccionado, a través de
capacitaciones que brinden mayor conocimiento y habilidades para potencializar el ABC
de liderazgo, gerenciay colaboradores, y fortalecer el trabajo en equipo y el liderazgo con

la finalidad de optimizar el desempefio laboral del personal.

Tomar en cuenta cada aspecto relevante del talento humano tales como el conocimiento,
habilidades, juicio y actitud con el fin mejorar la gestion, a partir de las necesidades del

personal, y se logre tomar una decisién que motive el incremento del desempefio laboral.

Implantar objetivos y metas alcanzables y justas para incentivar el compromiso de los
colaboradores con la institucién de modo que al tener claras las funciones y tareas logren
generar una estrategia para alcanzar de mejor manera sus propositos individuales con el

fin de que estos objetivos se tornen globales en beneficio para la institucion.

85



8. REFERENCIAS CITADAS

Alava, L, M. A., Gomez, V, k. A., & Zambrano, Ch, L. M. (2016). Influencia de los
Subsistemas de Talento Humano en el desempefio laboral del personal de una
Institucion Publica, Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un
aplicativo de control para los subsistemas de Capacitacion y Seleccidn. Revista
Scopus, 45-60. Recuperado el 8 de Abril de 2020

Alles, M. A. (2016). Desarrollo del talento humano basado en competencias. México D.F.
: Ediciones Granica S.A.

América. RH Business Solutions. (15 de Enero de 2019). Sistema de Gestion del Desempefio
Laboral. Recuperado el 22 de Abril de 2020, de
http://www.americarh.com.ar/2019/01/15/sistema-de-gestion-del-desempeno/

Ansotegui, C. (2017). Dividendos: la éptica de finanzas corporativas. ESDE Business
School, 2/10.

Armas, Y., & Llanos, M. (2017). Gestion del Talento Humano y nuevos Escenarios
Laborales. México D.F. : Samboronddn: Transverso S.A.

Beckhard, B. A. (2016). Desarrollo Organizacional. México D.F.: Fondo Educativo
Interamericano. Recuperado el 8 de Abril de 2020

Benitez, Y. (28 de Octubre de 2019). Personal Administrativo ¢qué funciones y tareas
desempefian? Obtenido de Quality Grupo Montaner:
https://www.qualitytemporal.com/blog/personal-administrativo-funciones-y-tareas/

Borghi, A. (2015). Disefio de puestos de trabajo (Segunda ed., Vol. IlI). México D.F.:
McGraw-Hill. Recuperado el 22 de Abril de 2020

Brosi, P., Sporrle, M., & Welpe, I. M. (2018). Do we work hard or are we just great? The
effects of organizational pride due to effort and ability on proactive behavior. New
York: Bussiness Research,. Recuperado el 18 de Abril de 2020

Bumeran. (6 de Diciembre de 2019). Descubre las Ventajas de la Evaluacion del Desempefio
Laboral. Recuperado el 22 de Abril de 2020, de Todo lo que necesitas saber sobre el
empleo: https://www.bumeran.com.mx/noticias/descubre-las-ventajas-de-la-
evaluacion-del-desempeno-laboral/

Chiavenato, I. (2014). La Gestion del Talento Humano (Octava ed.). México D.F.: McGraw-
Hill. Recuperado el 12 de Abril de 2020

86


http://www.americarh.com.ar/2019/01/15/sistema-de-gestion-del-desempeno/
http://www.qualitytemporal.com/blog/personal-administrativo-funciones-y-tareas/
http://www.bumeran.com.mx/noticias/descubre-las-ventajas-de-la-

Cisneros, J. (2011). Administracion de PYMES. México D.F.: Pearson Education.
Recuperado el 20 de Abril de 2020

Correa, L, L. J. (2015). El talento humano una estrategia de exito en las empresas culturales.
Revista Escuela de Administracion de Negocios, 3-45. Recuperado el 21 de Abril de
2020

Correa, LL, C., & Ramirez, A, E. (2013). Incrementar la Rentabilidad en la Empresa
Smartpro S.A. . Quito-Ecuador: Ciencias Econdmicas.

Crisostomo,S, M. R., & Caro, S, F. G. (15 de Abril de 2019). Gestion de Talento Humanoy
Desempefio Laboral del Personal Asistencial en el Departamento de Farmacia,
Hospital Regional de Huacho, 2018. (D. V. Bravo, D. Ostos, D. E. Portocarrefio, &
D. J. Morales, Edits.) Revista Cientifica Investigacion Valdizana, Vol.12(N° 2007-
03927), 1-68. Recuperado el 13 de abril de 2020, de http://www. revistas.unheval.edu

Cuasapas, B, D. G., & Garcia, I, V. J. (23 de Abril de 2018). Analisis de la gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral en la Ferreteria Armas de la ciudad
de San Gabriel. Revista Exitosa Emprendedores, 78-89. Recuperado el 11 de Abril
de 2020

Cuevas, J. C. (2015). Psicologia y Empresa. Recuperado el 20 de abril de 2020, de
http://psicologiayempresa.com/la-gestion-de-recursos-humanosimportancia-y-
objetivos.html.

Deloitte Consulting LLP. (14 de Agosto de 2018). Tendencias Globales en Capital Humano:
gestion del talento y desempefio laboral. Obtenido de Deloitte Capital Humano:
http://www.2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/pa/Documents/human-
capital/2016_PA_CapitalHumanoTrends_Esp.pdf:https://www2.deloitte.com

Distrito 18D06 Cevallos -Tisaleo. (2020). Base de Datos del Personal Administrativo del
Distrito Ecaducativo 18D06 Cevallos-Tisaleo. Cevallos-Tungurahua: Enero.
Recuperado el 2 de Enero de 2020

Garbanzo, V, G. M. (enero-junio de 2016). Desarrollo Organizacional y los Procesos de
Cambio en las Instituciones Educativas, un Reto de la Gestion del Talento Humano
y el Desempefio Laboral. Revista Educacion(N°. 40(1)), pp.67-87. Recuperado el 6
de Abril de 2020

Garcia Garcia, M., & Loranca Lépez, J. (2.016). La Politica de Dividendos como Fuente de
Informacion y Financiamiento. Mexico D.F.: Horizontes de la Contaduria N°5.

Universidad Veracruzana.

87


http://www/
http://psicologiayempresa.com/la-gestion-de-recursos-humanosimportancia-y-
http://www.2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/pa/Documents/human-

Garcia, P. J., & Gonzélez, M. (2015). Planeacion e Integracion de los Recursos Humanos
(Segunda ed.). México D.F.: Grupo Editorial Patria. Recuperado el 21 de Abril de
2020

Garzon, M. (2.015). EI Desarrollo organizacional y el cambio planeado. Bogota: Centro
Editorial Universidad del Rosario.

Gérens. (26 de Octubre de 2017). Gestion Estratégica y Operativa /Habilidades Gerenciales.
Recuperado el 22 de Abril de 2020, de GERENS ESCUELA DE POSTGRADO:
https://gerens.pe/blog/sistema-gestion-de-desempeno-beneficios/

Gutiérrez, U, M., & Séez, L, M. (2014). La Politica de Dividendos de las empresas con
Accionistas de Control. Revista para el Analisis del Derecho, 27.

Hernandez, A., Hernandez, L., Portillo, R., & Romero, J. (10 de Enero de 2017). Decisiones
sobre Dividendos en Hipermercados y Supermercados Familiares en el Estado de
Zulia, Venezuela. Revista Espacios, Vol.38 (N°23), 16. Recuperado el 11 de Abril
de 2019, de https://www.revistaespacios.com/al7v38n23/al7v38n23p29.pdf

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la Investigacion (Sexta
ed.). México D.F.: Mc Graw-Hill. Recuperado el 23 de Abril de 2020

Huilcapi, M., Mora, J., & Bayas, A. (2017). Gestion del Talento Humano. Indicador de
Crecimiento en al Gestion de PYMES (Vol. II). México D.F.: Observatorio
Econompia Latinoamericana. Recuperado el 11 de Abril de 2020

Ibanez, B. (2015). Apoyo administrativo a la gestion de recursos humanos. México D.F:
Oviedo Ediciones Nobel. Recuperado el 20 de Abril de 2020

Inca, A, K., & Aguirre, L, J. P. (11 de Abril de 2015). Gestion del Talento Humano y su
relacion con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas
2015. Revista Emprendedores, 45-69. Recuperado el 14 de Abril de 2020

INEGI. (2015). Metodologia de la investigacion. México D.F.: Editorial Inegi S.A.
Recuperado el 23 de Abril de 2020

Jaume, T., Gan Busto, F., & Gan, F. (2016). Manual de Instrumentos de Gestion y Desarrollo
de las Personas en las Organizaciones. (TErcera ed., Vol. IV). Madrid- Espafa:
Ediciones Diaz de Santos. Recuperado el 19 de Abril de 2020

Kaplan, R., & Norton, D. (2016). Mapas Estratégicos. Bogota-Colombia: Planeta
Colombiana S.A. Recuperado el 14 de Abril de 2020

Lascano, P, A. S., & Fierro, R. L. (2016). Gestion Administrativa Empresarial. México D.F.:
McGraw-Hill. Recuperado el 12 de Abri de 2020

88


http://www.revistaespacios.com/a17v38n23/a17v38n23p29.pdf

Lemaitre, V, X. (2015). Valoracién de la empresa Electricidad Sucre S.A. Finanzas I, 1/45.
Luna, P, C. D., & Neira, V, I. F. (18 de Enero de 2019). Gestion del talento humano y
desempefio laboral de los trabajadores en Plaza Vea, Barranca, 2019. Revista Académica
Pedagdgica San Pedro, 1-78. Recuperado el 28 de Abril de 2020, de
http://repositorio.usanpedro.edu.pe/handle/USANPEDRO/11651

Mejia, R. C. (2015). Planeacion estratégica de Recursos Humanos: conceptos y. Madrid-
Espafa: Editorial Eumed.net. Recuperado el 21 de Abril de 2020

Ministerio de Educacién del Ecuador. (13 de Julio de 2019). Distritos Escolares. Recuperado
el 10 de Abril de 2020, de Nivel Administrativo en Territorio:
http://www.educar.ec/noticias/distrito-escolar.htmi

Mifano, L. (2016). Politica de Dividendos. Emprendedores, 2.

Montafia, F. (23 de Agosto de 2012). La Gestion del Talento Humano como Herramienta de
Desarrollo . Obtenido de
www://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1986/MontanaFreddy2012.pd
f?sequence=1:
http://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1986/MontanaFreddy2012.pdf
?sequence=1

Moreno, S. (1 de Febrero de 2020). Glosario Gestion del Talento. Recuperado el 23 de Abril
de 2020, de Asignatura Gestion del Talento y Desempefio Laboral:
https://es.scribd.com/document/445921059/Glosario-Gestion-del-Talento-febrero-
1-de-2020

Mufioz, C. (2015). Como elaborar y asesorar una investigacion de tesis ( (Vol. 1l). México
D.F.: Editorial Pearson S.A. Recuperado el 23 de Abril de 2020

Murillo, D. A. (2012). La apertura de un hospital. Madrid-Espafia: Ediciones Diaz de
Santos. Recuperado el 18 de Abril de 2020

Olivo, V, S. R., & Caycho, V, F. A. (15 de Enero de 2017). Gestion del Talento Humano y
el Desempefio Laboral del Personal del 1.S.T. ElI Buen Pastor del Distrito de Los
Olivos, 2016. Revista Latindex, 50-72. Recuperado el 10 de Abril de 2020

Orellana, L. (13 de Febrero de 2020). Lider en Estudios de Great Place to Work®Institute,
Centroaaméricay Caribe. (C. y. Great Pace Word®Institute, Productor) Recuperado
el 14 de Abril de 2020, de Datos de los Mejores Lugares para Trabajar® en
Centroamérica 2020: https://greatplacetowork-cayc.com/los-mejores-lugares-para-

trabajar-en-centroamerica2020/

89


http://repositorio.usanpedro.edu.pe/handle/USANPEDRO/11651
http://www.educar.ec/noticias/distrito-escolar.html
http://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1986/MontanaFreddy2012.pdf

Ortiz, P, J., & Baldeon, E. (18 de Enero de 2015). Influencia de al satisfaccion del Docente
en su Desempefio Laboral en el Colegio Nacional Juan Pio Montufar del Distrito
Metropolitano de Quito. Revista SCielo, 45-60. Recuperado el 14 de Abril de 2020

Romero, N. (19 de Abril de 2016). Palabras Representativas de Recursos Humanos. Revista
Recuros Humanos.com(23), 45-89. Recuperado el 23 de Abril de 2020, de Gestion
Humana: https://revistarecursoshumanos.com/2016/04/19/las-palabras-mas-
representativas-recursos-humanos/

Salazar, J., Toro, O, E., Molina, C, A., & Garcés, R, A. (2017). Modelos Inteligentes para
hacer pronosticos en la bolsa de valores. Tecnura: prondstico de valores empleando
técnicas inteligentes , 1/11.

San Martin Reyna, J. M. (Oct/Dic de 2017). Estructura de Propiedad y su efecto en la Politica

de Dividendos en el Contexto Mexicano. Revista SCIELO(N°4), 14. Recuperado el

11 de Abril de 2019, de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-
10422017000401183

Sanabria, D, V. L., & Contreras, J. (2018). Glosario Gestién del Talento Humano. Revista
Calameo, 45-78. Recuperado el 9 de Abril de 2020, de
https://es.calameo.com/read/00242815301d7b8454608

Santos Jiménez, N. (2.008). La Politica de Dividendos y la Rentabilidad de los Negocios.
Revista de Investigaciob Industrial Data, 36.

Segredo, A. (2016). Desarrollo organizacional. Una mirada desde el ambito. Educacion
Médica, 3-8.

Segredo, A. (2016). Desarrollo organizacional. Una mirada desde el ambito. Educacion
Médica, 3-8.

SENESCYT. (2011). Manual de usuario del Sistema Nacional de informacién de Educacion
Superior del Ecuador (SNIESE). Quito-Ecuador: Secretaria de Educacion
Superior,Ciencia, tecnologia e Innovacion.

Serrano, R, J. C. (2011). EI Modelo de Gestion de Recursos Humanos. Quito-Ecuador:
Editorial UOC. Recuperado el 22 de Abril de 2020, de
https://books.google.com.ec/books/about/El_modelo_de_gesti%C3%B3n_de_recur
sos_humano.html?id=OBPSCwAAQBAJ&printsec=frontcover&source=kp_read_b
utton&redir_esc=y#v=onepage&q&f=false

90


http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-

Soto, B. (10 de Julio de 2014). Gestion.Org. Obtenido de https://www.gestion.org/recursos-
humanos/seleccion-personal/43670/10-ventajas-y-desventajas-del-
recluclutamiento-interno-en-las-empresas/

Tiffany, M., Dimple, A., Miller, D., & Tsutomu, O. (29 de Febrero de 2016). Disefio
Organizacional: el aumento de equipos. Obtenido de Deloitte Organizacional:
www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/uy/Documents/human-
capital/Resumen%20HC%20Trends%202018_secured.pdf:
https://www2.deloitte.com

Torres, H, Z. (2012). Desarrollo del Talento Humano. México D.F.: Editorial Patria.
Recuperado el 21 de Abril de 2020

Triginé, J., & Gan Bustos, F. (2013). La evaluacién del desempefio individual. Madrid-
Espafia: Ediciones Diaz de Santos. Recuperado el 21 de Abril de 2020

UTA. (2018). Resolucion. UT-P-0644-2018. Ambato-Ecuador: Unidad Académica de
Posgrado UTA.

Vecino, J. M. (14 de Febrero de 2017). De Gerencia .com. Obtenido de
http://www.degerencia.com/articulo/importancia-del-area-de-gestion-humana-para-

la-empresa.

91


http://www.gestion.org/recursos-
http://www.degerencia.com/articulo/importancia-del-area-de-gestion-humana-para-

9. ANEXOS

ANEXO 1. Encuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAGISTER EN GESTION DE TALENTO
HUMANO

ENCUESTA SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL EN EL DISTRITO 18D06 CEVALLOS-TISALEO.

DATOS INFORMATIVOS

Fecha.

Lugar.

Objetivo. Analizar de qué manera influye la gestion de talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo, en el desarrollo

organizacional.

Instrucciones. Lea detenidamente la pregunta y marque con una X la respuesta segun su

criterio. Por favor, dedique de 10 a 15 minutos a responder esta encuesta.

e Losresultados serviran para mejorar la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del servicio publico del sector Distrital 18D06 Cevallos-Tisaleo.

e Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y anénima.

e Es importante que responda con sinceridad.

Cuestionario

1. ¢Marque con un X donde corresponde?

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 20 a 25 afios
Entre 26 a 32 afios
Entre 33 afios a 45 afios

Mas de 45 afios
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c. ¢Cuales el grado académico mas alto que tiene el colaborador en el Distrito 18006 Cevallos-Tisaleo?

Posgrado
Pregrado
Tecnologico y
Técnico
Bachiller
Posgrado

2. Instrucciones

En la siguiente tabla marque con una equis “X” segtin corresponda teniendo en cuenta la

escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha de la tabla.

ITE S A N
M i Vvec (@]
es

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

DIMENSION: CONOCIMIENTO

1. ¢El Distrito fortalece su conocimiento técnico y administrativo?

2. ¢Los lideres de cada unidad y proceso de gestion le dan oportunidad todos
los dias de adquirir una nueva vision atencién-servicio-participacion al
usuario?

3. ¢Eladministrador distrital se preocupa por cada uno de Iso

colaboradores
que aprenda continuamente?

4. ;Considera que el administrativo y coordinador distrital se preocupan por
ampliar sus conocimientos en temas relacionados a las funciones que
cumple usted, y en cada unidad y proceso de gestion?

5. ¢El lider administrativo incentiva que comparta su conocimiento con los
demaés colaboradores?

DIMENSION: HABILIDAD

6. ¢Ha compartido sus conocimientos adquiridos, en el trabajo que ejecuta?

7. ¢Posee vision global y sistematica de los procesos de gestion que realiza

en
la institucion?

8. ¢ Trabaja en equipo?

9. ¢ Considera que existe un eficiente liderazgo en las unidades y procesos de
gestion?

10. ¢ Trabaja motivado en su funcion laboral?

11. ;Considera que existe una comunicacion fluida dentro de la institucion?

DIMENSION:JUICIO

12. ;Considera que el administrativo y lider de la unidad de gestion, ante

algin
escenario, valoran la situacién antes de actuar?

13. ¢ Dentro del Distrito 18D06 Cevallos —Tisaleo antes de tomar una
decision, se evalla los datos e informacion que se tiene?

14. ;Esta de acuerdo con los principios, valores y normas que transmiten en

el

Distrito 18D06?
15. ¢Juzga analiticamente los hechos que ocurren dentro de la institucion en
trabajo en equipo para alcanzar mejoras en el desempefio laboral?
16. ¢El administrador y lider del Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo consideran
0

examinan con imparcialidad ante cualquier hecho?
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17. ¢ Tiene definido sus prioridades dentro de la institucion?

DIMENSIONES: ACTITUD

18. ¢ Tiene actitud emprendedora en las reuniones de equipo de trabajo?

19. ¢Usted es una persona innovadora?

20. ¢Se adecua facilmente a los cambios que ocurren dentro de la
institucion?

94




21. ¢ Asume riesgos con el proposito de conseguir cosas positivas dentro de
la institucion?

22. ;Se enfoca en Iso resultados de su desempefio laboral?

23. ¢Siente que viene logrando sus aspiraciones u objetivos personales
dentro
del Distrito 18D06 Cevallos —Tisaleo?

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: MOTIVACION PARA EL DESEMPENO

24. ;Considera que posee ambicion profesional?

25. ¢Evita conflictos en su puesto laboral que pueda afectar su desempefio
en su funcién?

26. ¢ Satisface todas sus necesidades y deseos dentro del Distrito 18D06?

27. ;Considera que esta cumpliendo con las metas segun las expectativas
puestas por usted?

DIMENSION: AMBIENTE PARA EL DESEMPENO

28. ¢El Distrito 18D06 le brinda equipos y materiales necesarios para
cumplir con tus labores de manera eficiente?

29. ¢ Considera que los colaboradores cumplen con el perfil segun el puesto
que
ocupan en su unidad o proceso de gestion?

30. ¢El aspecto econémico actual que le brinda la institucion son las
adecuadas para brindarle motivacion y desempefio laboral?

31. ¢Considera que hay respeto en las reglas y politicas del Distrito 18D06?

32. ¢Existe apoyo por parte de los jefes hacia los colaboradores de las
unidades
y procesos de gestion?

33. ¢Préctica con responsabilidad las leyes y regulaciones en el Distrito
18D06 Cevallos-Tisaleo?

DIMENSION: CAPACIDAD PARA EL DESEMPENO

34. ;Posee habilidades técnicas para la optimizacion en su desempefio
laboral?

35. ¢ Cuenta con habilidades interpersonales?

36. ¢Es hébil para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia?

37. ¢Pone en préctica sus habilidades analiticas para optimizar su desempefio
laboral?

38. ¢Pone en practica sus habilidades de comunicacion para optimizar su
desempefio laboral?

2020/01/14
Ing. Andrés Altamirano Z.
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ANEXO 2. Fotos evidencia Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo-Educacion

DISTRITO DE EDUCACION |

18D06
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