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Resumen

La investigacion analiza la incidencia de la gestién del talento humano sobre el
desempeiio laboral del personal de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Técnica de Babahoyo. Para el efecto se realiza un acercamiento a partir
de dimensiones como: la seleccion del personal, la evaluacion, la capacitacion y el
clima organizacional, los cuales son elementos importantes en la gestion. Se llevo a
cabo una metodologia con modalidad cuali-cuantitativa, aplicando técnicas de
recoleccion de informacion como la encuesta a veinte funcionarios, que fue validada
mediante el estadistico Alpha de Cronbach y la entrevista a la decana, cuyos
resultados fueron categorizados y posteriormente analizados descriptivamente. Los
resultados de la encuesta fueron analizados mediante el estadistico Chi-Cuadrado
demostrandose una incidencia significativa de la gestion del talento humano y cada
una de las dimensiones consideradas sobre el desempefio laboral, lo cual establece
la importancia de una 6ptima gestion del personal para que este logre desempenfarse
adecuadamente.

Palabras claves: gestidon de talento humano, desempefio laboral, gestion de recursos
humanos.
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Abstract

The investigation analyzes the way human talent management influences job
performance situation in Health Sciences Faculty of the Technical University of
Babahoyo. To do so, it is done an approach through dimensions such as: workers
selection, evaluation, capacitation and organizational environment, which are
important elements of management. It was carried out a methodology based on a
gualitative and quantitative mode, applying data collection techniques such as a
survey to twenty employees, which was validated using Cronbach’s Alpha measure,
and an interview to the faculty dean, which was categorized and analyzed by the
descriptive method. Survey results were analyzed by Chi square test, showing a
significant incidence of human talent management and each of the dimensions on
workers performance, which establish the importance of an optimum workers

management for this to reach an adequate performance.

Key words: human talent management, workers performance, human resources
management.
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Introduccion

La Universidad Técnica de Babahoyo es una institucién de educacion superior
acreditada por el Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior
(CACES). Su sede se encuentra ubicada en la capital de la provincia de Los Rios,
canton Babahoyo, y con extensiones en El Angel y Quevedo. Cuenta con una
importante oferta de carreras profesionales desde sus cuatro facultades: Facultad de
Administracion, Finanzas e Informatica (FAFI), Facultad de Ciencias de la Salud
(FCS), Facultad de Ciencias Juridicas, Sociales y de la Educaciéon (FCJSE) y la
Facultad de Ciencias Agropecuarias (FCIAG) (Universidad Técnica de Babahoyo,
2023).

Desde el Rectorado se administra toda la Universidad, sin embargo, existen
tres vicerrectorados que asumen responsabilidades especificas en apoyo al trabajo
del Rector: Vicerrectorado Académico, Vicerrectorado de Investigacion y Posgrado y
Vicerrectorado Administrativo Financiero (Universidad Técnica de Babahoyo, 2023).
Como institucién de educacion superior, la universidad requiere que todas sus areas
cuenten con personal profesional y técnico adecuado para el desempefio de sus
funciones (Majad, 2016). Estos profesionales deben cumplir con los perfiles de su
cargo, ser eficaces en su trabajo y preocuparse por contribuir al cumplimiento de los
objetivos institucionales. La institucion debe garantizar un adecuado reclutamiento y

seleccién del personal.

La gestion del talento humano en la Universidad es responsabilidad de la
Direccion de Talento Humano. Desde esta area se establece y controla las normas y
reglamentos generales que regulan el marco administrativo de procesos como:
seleccion de personal, evaluacion, contratacion, roles de pago, sumarios
administrativos, capacitaciones y demas (Universidad Técnica de Babahoyo, 2017).
Es necesario indicar que cada facultad y direcciones tienen responsabilidades en lo
que respecta al establecimiento de perfiles requeridos, necesidad de personal,

asignacion de funciones, control del personal, evaluaciones, necesidad de

-1-
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capacitacion, entre otros relacionados a su ambito de competencia y realidad en

particular.

La delegacion de responsabilidades a las facultades y direcciones es necesaria
para descentralizar ciertas actividades y lograr asi responder a cada realidad
departamental y sus necesidades (Rojas & Sierra, 2022). Sin embargo, existen
ocasiones donde la gestion ejecutada no genera los resultados esperados,
principalmente en lo que respecta al nivel de desempefio laboral. Este es el caso de
lo acontecido en la Universidad Técnica de Babahoyo, donde la gestion de talento
humano presenta debilidades que afectan el desempefio de sus funcionarios, con
facultades con antecedentes que registran por ejemplo que solo un 8% de los
docentes nunca se retrasan en sus tareas, el 54% indic6 que no se coordina
adecuadamente, el 92% falta de coordinacion de actividades y el 96% manifest6é que

hay exceso de horas de gestion (Vera, 2021).

Los problemas de desempefio hacen necesario que cada facultad gestione
adecuadamente su talento humano para que este pueda desempeiarse mejor. La
Facultad de Ciencias de la Salud (FCS), unidad de analisis de la presente
investigacion, no registra investigaciones respecto a la manera cémo su gestion de
talento humano incide en el nivel de desempefio, lo que no permite generar
oportunidades de mejora. La situacion evidenciada motivé la realizaciéon del tema de
investigacion para asi profundizar en los potenciales aspectos que podrian, desde la
gestion del talento humano, incidir en la manera cémo el personal se desempefia.
Evidenciar las causas que afectan el desempefio, entenderlas y proponer acciones

gue permitan su atencién y mejora, contribuiria en el desarrollo de la institucién.

Investigar respecto a la gestion del talento humano y su incidencia en el
desempeiio laboral es un tema importante dado que los estragos de la pandemia por
Covid 19 en la vida personal y laboral de la poblacibn han incidido en su
comportamiento general (Coibion, Gorodnichenko, & Weber, 2020). La poblacion
tiene aun temores, algunos prefieren el teletrabajo (Castro , Diaz, & Torres, 2022),

descuidan el trabajo en equipo, sufren afectaciones a la salud de manera mas regular,
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u otras situaciones que afectan su desempefio (Garcia, Grill6, & Morte, 2021) y que
exigen desde la gestién del talento humano acciones para sobrellevar una nueva

realidad.

La temética fue actual porque las instituciones requieren de talento humano
comprometido y capacitado, desempefandose adecuadamente, fortaleciendo a las
organizaciones desde su interior (Bandrés, Conde, & Iniesta, 2021). Es actual
ademas, por el hecho de que las generaciones evolucionan dentro de un entorno
tecnoldgico, globalizado, con nuevas exigencias tanto desde la oferta como desde la
demanda laboral (Nahum, Dominguez, & Garcia, 2021). Todos los aspectos indicados
deben ser considerados en la gestién del talento humano si se desea aprovechar al
méximo al personal y mantener niveles elevados de desempefio laboral (Rivero,
2019).

De manera general y ante los antecedentes evidenciados, el objetivo de la
investigacion es demostrar cdmo la gestion del talento humano incide en el
desempeifio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Técnica de Babahoyo. El cumplimiento de este objetivo permitira
determinar si la gestidén actual del talento humano ha sido positiva para el desempefio
de los trabajadores, lo cual beneficiara no solo a los directivos, sino también a los
mismos funcionarios, dado que se podran evidenciar los aspectos donde existe la

oportunidad de mejorar.

El aporte practico de la investigacion permitid6 entonces contar con datos
respecto a la situacion real de la FCS y a la manera cémo se gestiona al personal y
cdmo esto incide en su desempefio, con lo cual los directivos pueden tomar
decisiones mas acertadas para su mejora en beneficio de la institucién y sus
estudiantes. El evidenciar las causas del problema y profundizar en su entendimiento,

permite proponer acciones efectivas desde la gestion del talento humano.

La investigacion fue original dado que analizé la situacion de una institucion

educativa publica y cuestiond la manera cdmo gestiona su talento humano, lo cual es
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a su vez novedoso dado que este tipo de analisis a nivel publico son muchas veces
evitado ya que su normas, reglamentos y procesos ya estan dados y se asume que
se cumplen o que son Optimos para su ejecucion. Sin embargo, se planted la
investigacion siguiendo el precepto japonés de que todo puede mejorarse (Suarez &
Davila, 2009), lo que genera la oportunidad de investigar y sugerir cambios.

La realizacion de la investigacion requirio de una metodologia de modalidad
cuali-cuantitativa, de tipo no experimental y con alcance correlacional, donde la
fundamentacion tedrica en conjunto con el levantamiento de informacién de campo
via encuestas al personal y entrevista a la decana, permitié6 conocer la problematica

y proponer acciones de mejora.

Lo indicado permiti6 desarrollar una investigacion estructurada en cuatro
capitulos:

El capitulo uno explica la problematica y sus potenciales causas, asi como
también delimita la investigacion, la justifica y plantea los objetivos que atendieron el
problema en estudio.

El capitulo dos contiene el marco tedrico que permitié la fundamentacion de
las variables de la investigacion, como fueron la gestién del talento humano y el

desempeifio laboral.

El capitulo tres contiene la metodologia de investigacion y explica la manera
cémo fue desarrollada, y el tipo, método, técnica e instrumento de investigacion que
fue empleado. Presenta ademas la poblacion y muestra que se estudio.

En el capitulo cuatro se presentaron los resultados de la investigacion,
explicando la situacion actual detectada y la validacion de la hipodtesis planteada, con
el fin de comprobarla o no.

Finalmente, se presentan las conclusiones a las que llevo la investigacion y las

recomendaciones requeridas para la mejora de la situacion evidenciada en el estudio.

4
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Capitulo I: El problema de la investigacion

En este capitulo se presenta la problematica de estudio y se plantean las
causas que podrian incidir en su existencia. A partir de la identificacién del problema
se formularon las preguntas de investigacion, las cuales permitieron a su vez el
planteamiento del objetivo general y los objetivos especificos cuyo cumplimiento
contribuyé en el desarrollo de la investigacion. Se establecieron ademas las hipotesis
de estudio, con el fin de su comprobacion, y se justificd finalmente la ejecucion de la

presente investigacion, su alcance y limitaciones.

1.1. Planteamiento del problema

A nivel de las instituciones publicas, la inconformidad con el servicio ofrecido
por el personal administrativo esta relacionado con situaciones generadas por el bajo
nivel de desemperfio laboral, aspecto que incide negativamente en la percepcién que
los usuarios tienen respecto del funcionario publico y la institucion en general (Morales
& Garcia, 2020). La gestion del talento humano es la encargada de desarrollar
cualidades competitivas y disefiar estructuras organizacionales que favorezcan a la
organizacion (Ramirez, Espindola, Ruiz, & Hugueth, 2019). Es asi que las
organizaciones deben cuidar elementos como los perfiles profesionales del personal
versus el cargo que ocupan, las evaluaciones que aplican, las capacitaciones
necesarias para el fortalecimiento del equipo, y el clima organizacional (Chiavenato,
2020).

El problema en la presente investigacion se enmarca en la necesidad de
establecer la incidencia de la gestion de talento humano en el nivel de desempefio
laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Técnica de Babahoyo. Es importante para las instituciones alcanzar altos
niveles de desempefio que contribuyan en su desarrollo y el de sus miembros
(Zeballos, 2019). Para el efecto, se requiere primero conocer su origen, es decir, como
se gestiona al talento humano y cual es el nivel de desempefio del equipo de trabajo
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(Castro & Delgado, 2020), siendo importante realizar un acercamiento a elementos
claves como el proceso de seleccion del talento humano, las evaluaciones del

personal, las capacitaciones y el clima organizacional (Chiavenato, 2020).

El perfil profesional del personal administrativo en algunos casos no tiene
relacion con la profesion estudiada o incluso su experiencia no es la suficiente o no
esta vinculada al cargo. Lo indicado genera inconvenientes al momento de ejecutar
sus funciones, dado que esto afecta su compromiso y desempefio (Ramirez,
Espindola, Ruiz, & Hugueth, 2019), ante el hecho de que en su preparacion
profesional no desarroll6 las habilidades o los conocimientos suficientes para cumplir
a cabalidad o de manera O6ptima lo requerido por su puesto, afectando su

desenvolvimiento y por consiguiente el producto o servicio esperado por los usuarios.

En lo que respecta a las evaluaciones, estas requieren ser ejecutadas a partir
de indicadores medibles y facilmente verificables de acuerdo a cada proceso, que
permitan conocer al funcionario los objetivos que debe cumplir y contar con datos
suficientes para retroalimentar y tomar decisiones eficientes y eficaces (Rodriguez,
2021). Asumir las evaluaciones mayormente como un formulismo a cumplir y no
ejecutarlas responsablemente para contar con datos reales, no permite retroalimentar
para mejorar. Es entonces necesario, establecer qué se desea evaluar, qué tan a
menudo, quién lo hard, y demas aspectos que permitan conocer la situacion de la

institucion y sus trabajadores (Chiavenato, 2020).

Lo manifestado respecto a las evaluaciones a su vez no contribuye a
determinar las teméticas de las capacitaciones que realmente atiendan las
necesidades de los funcionarios, y aporten a la mejora de sus habilidades y
conocimientos para cumplir con sus funciones de manera éptima (Obando, 2020). Sin
capacitaciones los trabajadores no mejoran sus conocimientos y habilidades, lo cual
no les permite ser competitivos y aportar mas a la organizacion (Chiavenato, 2020).
Es con personal capacitado constantemente que se lograra obtener una ventaja

competitiva dentro del mercado (Morales C. , 2018).
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Finalmente, sobre el clima organizacional se evidencia que no es medido con
regularidad, lo que no permite conocer la percepcion del personal con el mismo, y
determinar si existe relacion de aquello con el nivel de desempefio. Es el clima
organizacional, como lo manifiesta Chiavenato (2020), un elemento importante en el
desarrollo de las funciones del personal, dado que este prevé la dotacion de un

entorno, equipos Yy trato satisfactorio para un mejor desenvolvimiento laboral.

Figura 1
Diagrama Causa y Efecto

Perfiles
profesionales
no aptos

Evaluaciones
ineficaces

Capacitaciones Escaso conocimiento
no atienden de clima
necesidades organizacional

La figura 1 muestra de manera grafica la relacion causas con el efecto, la cual
demarca las dimensiones que se estudiaron dentro de la variable gestion del talento

humano como factores que pueden incidir en el nivel de desempefio laboral.

Ante las potenciales causas identificadas, se justific6 el llevar a cabo la
investigacion dado que es necesario proveer de un servicio publico 6ptimo, donde el
personal se desempefie correctamente, cumpliendo con sus responsabilidades. De
no desarrollarse la investigacion, no se tendria conocimiento del estado de cada
causa lo que no permitiria atenderlas y ocasionaria que se mantengan los niveles
bajos de desempefio laboral, afectando ademas al cumplimiento de los objetivos
institucionales y por consiguiente la calificacion de la institucion frente a los
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organismos de control como es el Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la

Educaciéon Superior.

La investigacion da seguimiento a cada potencial causa, mediante un
levantamiento tedrico y de campo que evidenciara su estado actual y permitira sugerir

acciones en su beneficio que contribuyan ademas en el control del pronéstico.

1.2. Delimitacion del problema

Delimitacion espacial: La investigacion se llevd a cabo en el é&rea
administrativa de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de

Babahoyo.

Delimitacion temporal: La investigacion se llevé a cabo en el primer trimestre
del 2023.

Variables: Las variables del estudio fueron:

Variable independiente: Gestion del talento humano.
Variable dependiente: Desempefio laboral

1.3. Formulacion del problema

¢ Como incide la gestion de talento humano en el nivel de desempefio laboral
del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad

Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023?

1.4. Preguntas de investigacion

- ¢De qué manera influye el proceso seleccion del talento humano en el

desempeio dentro de la FCS?
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¢Como inciden las evaluaciones en el desempefio laboral del personal
administrativo de la FCS?

¢, Como incide la gestion de las capacitaciones de la FCS en el desempefio
laboral de su talento humano?

¢Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal
de la FCS?

1.5. Determinaciéon del tema

Gestion de talento humano y el nivel de desempefio laboral del personal

administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de

Babahoyo.

1.6. Objetivo general

Analizar la incidencia de la gestion de talento humano en el nivel de

desempeiio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud

de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

1.7. Objetivos especificos

Establecer la incidencia del proceso de seleccion del talento humano en el nivel
de desempeiio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias
de la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del
2023.

Determinar la incidencia de las evaluaciones en el nivel de desempefio laboral
del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

Determinar la incidencia de la gestion de las capacitaciones en el nivel de

desempenio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de
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la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del
2023.

- Estimar la incidencia del clima organizacional en el nivel de desempefio laboral
del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

1.8. Hipotesis

1.8.1. Hipotesis General

La gestion de talento humano incide significativamente en el nivel de
desempeiio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

1.8.2. Hipotesis particulares

- El proceso de seleccion del talento humano incide significativamente en el nivel
del desemperio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias
de la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del
2023.

- La evaluacion incide significativamente en el nivel del desempefio laboral del
personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

- Lagestion de las capacitaciones de la FCS incide significativamente en el nivel
del desempefio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias
de la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del
2023.

- El clima organizacional incide significativamente en el nivel del desempefio
laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.
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1.9. Declaracion de las variables

El trabajo relaciona las siguientes variables:

Variable independiente: Gestion del talento humano.

La manera como el personal responde a las responsabilidades asignadas

dentro del tiempo y los objetivos planteados (Chiavenato, 2020).

Variable dependiente: Desempefio laboral

Ejecucion de procesos y acciones enfocadas en el personal de la institucion

con el fin de incidir positivamente en su comportamiento y desempefio (Correa, 2018).

El procesamiento de la informacion inicié por la operacionalizacion de las
variables. En la tabla 1 se observan las dimensiones, los indicadores e items de la
variable Gestion del Talento Humano y Desempefio laboral, las mismas que fueron

consideradas en el disefio del cuestionario de la encuesta:

11



UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variables Definicién conceptual Dimensiones Indicadores ftem
La manera cémo el o _
personal responde a las Cumpllmlepto de Cumplimiento Encuegta. 1_'4
) responsabilidades responsabilidades Entrevistas: 1, 2, 9, 10
VD: Desempefio :
asignadas dentro del
Laboral : .y
tiempo y los objetivos Aporte a los objetivos Contribucion Encuesta: 5-8
planteados P ) Entrevista: 3
(Chiavenato, 2020).
Personal que pasa )
Seleccion del personal  un proceso de Eggléifst?é,géll
Ejecucién de procesos seleccion '
y acciones enfocadas Encuesta: 12-14
en el personal de la Evaluacioén Personal evaluado Entrevistai' 3
VI: Gestion del Talento | institucion con el fin de = _'15 16
Humano incidir positivamente en Planificacion Enf[:ue.st?.. 5 i
Su Comportamiento y Capacitacién nirevista.
desempefio (Correa, Participacion Encue_sta..17
2018). Entrevista: 6
Clima organizacional Nivel de Satisfaccion Encuetsta:.18-20
Entrevista: 7

-12 -
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1.10. Justificacion

El desarrollo de la investigacion se justifica dado que permite evidenciar las
causas del problema y profundizar en su entendimiento. Conocer y entender el origen
de una problemética contribuye a la generacion de estrategias 6ptimas desde la
gestion del talento humano para superarlas. Es entonces, la presente investigacion,
una herramienta de apoyo para atender la situacion evidenciada en la FCS, donde los

niveles de desempefio pueden ser mejorados.

Los beneficiarios directos de la presente investigacion son los funcionarios de
la Facultad de Ciencias de la Salud, sus directivos y los estudiantes. Los beneficiarios
indirectos son toda la comunidad universitaria y la sociedad en general. Ambos grupos
de beneficiarios se ven influenciados por lo que suceda en la Universidad, ya que es
desde aqui que se ingresan a la sociedad nuevos profesionales que aportan en la

dinAmica diaria.

Desde lo tedrico, el desarrollo de la investigacion permitio evidenciar la manera
como se relacionan las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Es necesario analizar la teoria y los aportes de investigaciones pasadas para poder
conocer los antecedentes relacionados a la investigacion. En el caso de autores como
Ramirez et al (2019), Franklin et al. (2019), Valencia (2018) y Espinoza (2018) estos
concluyen que la relacion es directa, y que a medida que las acciones sobre el talento

humano son positivas y efectivas, mejor es el desempefio de sus funciones.

La justificacion practica se basd en que la investigacion permitié contar con
informacién que contribuye en el conocimiento de la manera como se ejecuta la
gestion de talento humano y como esto incide en el desempefio del personal, con lo

gue se pueden disefiar acciones para su mejora (Morales C. , 2018).

En lo que respecta a lo metodologico, la investigacion aportara con un
tratamiento estadistico de la informacion, donde estadisticos como el Alpha de

Cronbach (Toro, Pefia, Avendafo, Mejia, & Bernal, 2022) y el Chi cuadrado (Sagar6

-13-
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& Zamora, 2020), fueron importantes para la fiabilidad del instrumento y la
contrastacion de hipotesis respectivamente. El tratamiento dado a la informacion

durante su procesamiento sera de vital ayuda para futuros investigadores.

1.11. Alcance y limitaciones

El alcance de la investigacion se enmarco especificamente en el estudio de la
gestion del talento humano sobre el personal administrativo de la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo, y la manera cémo
aquello incidia en su desempefio laboral. Para el efecto se consideraron las siguientes
dimensiones desde la gestion del talento humano: seleccion del personal,
capacitacion, designacion de funciones, clima organizacional, evaluacion; y desde el

desempeiio laboral: cumplimiento de responsabilidades, aporte a los objetivos,
Las limitaciones de la investigacion estuvieron relacionadas principalmente con

el tiempo disponible del personal administrativo que, afortunadamente y gracias a la

adecuada gestion de los tiempos, no afect6 el desarrollo de las encuestas.
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CAPITULO II: Marco tedrico referencial

En el presente capitulo se desarroll6 un analisis de la bibliografia relacionada
a las variables de estudio y cada una de sus dimensiones, con el fin de fundamentar
adecuadamente la investigacion a partir de la teoria. Fue importante en el desarrollo
de este capitulo el conocer el trabajo de otros autores en cuanto a la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, con el fin de contar con bases significativas
sin que esto afecte la originalidad de la investigacion.

2.1. Antecedentes

En este epigrafe se presentan los antecedentes tanto de tipo histérico como
referencial, los cuales contribuyeron a conocer cémo fue el tratamiento pasado de la

informacion en tematicas relacionadas al tema de estudio.

2.1.1. Antecedentes historicos

Desde el tiempo de la Revolucion Industrial hasta la actualidad, la gestion del
talento humano se ha transformado drasticamente. En el periodo final del siglo XIX la
revolucién industrial se fortalece en los Estados Unidos, las organizaciones de mayor
tamafio absorben las de menor tamafo, registrando un crecimiento rapido que genero
la necesidad de contar con méas personal, especificamente obreros para la operacion
de equipos y maquinaria, y por consiguiente la necesidad de areas dedicadas a su
contratacion, siendo este el nacimiento del area de recursos humanos (Armijos,
Bermuadez, & Mora, 2019).

En la época de la revolucién industrial no existian exigencias al personal de
recursos humanos en cuanto a conocimientos profesionales para la ejecucion de sus
responsabilidades, las cuales se basaban mayormente en la contratacion del personal

y el control de los inventarios. Los gerentes de empresa de ese tiempo, estaban mas
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concentrados en la manera cdmo mejorar sus procesos industriales mediante el
optimo funcionamiento de sus maquinas y en la productividad que se logre alcanzar;
el recurso humano era dejado en segundo plano y considerados un instrumento mas

necesario para producir (Armijos, Bermudez, & Mora, 2019).

Era de la industrializacion clasica (1900-1950)

Durante este tiempo la industrializacion se fortalece; el personal sigue siendo
considerado un recurso necesario para producir mas y la manera cémo se los
administraba tomaba la denominacion de relacion industrial. Sin embargo, fue
también en este periodo que nace la Escuela de Administracion, que trajo consigo
nuevas exposiciones tedricas cuyas investigaciones se enmarcaron en la manera de

fortalecer las organizaciones, siendo mas eficientes y productivos.

Era de la industrializacion neoclasica (1950-1990)

Los rezagos de la Segunda Guerra Mundial cambiaron la manera cémo las
empresas se relacionaban con su personal, eliminandose la consideracion del
trabajador como una herramienta mas de produccién para pasar a ser considerado
un recurso vivo que forma parte ahora de la Administracion de Recursos Humanos.
Este periodo se ve influenciado por los avances tecnoldgicos que ingresaron a la
dinamica empresarial y de quienes conforman las organizaciones (Espinoza, 2018).

Era de la informacién o el conocimiento (1990 hasta nuestros dias)

Espinoza (2018) manifiesta que durante estos afios, de manera rapida se han
producido cambios de enfoques y modelos que han transitado desde Ila
Administracion de Personal hacia la Gestion y Desarrollo de los Recursos Humanos,
llegando a la Gestion del Capital Humano y la Gestion del Conocimiento o Gestion
del Talento Humano.
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La tecnologia de la informacién y las comunicaciones (TIC) caracteriza la
actual sociedad globalizada, que también alcanza al ambito econdmico mundial,
donde el conocimiento es tan importante como el capital financiero, no basta con tener
poder econémico, también es necesario el conocimiento sobre dénde, cdmo y en qué

momento invertirlo de manera rentable (Espinoza, 2018).

En la actualidad existe la tendencia a evaluar la gestion de los recursos
humanos teniendo en cuenta la eficiencia dada por el uso de los recursos y el control
de los gastos, la efectividad del empleo de los recursos en el cumplimiento de las
metas y objetivos, y la eficacia medida por el impacto en la empresa y los empleados

(rentabilidad de la inversion); asi como también, por el impacto social (Escobar, 2013).

Este nuevo enfoque deja a un lado la administracion de personas, es un
concepto mucho mas amplio, de lo que se trata es de la administracion con personas
encargadas de crear las riquezas y brindar servicios de calidad (Armijos, Bermudez,
& Mora, 2019).

2.1.2. Antecedentes referenciales

De acuerdo a Cuesta et al. (2018), Morales (2018) y Valencia (2018) la gestion
del talento humano es el conjunto de politicas y practicas que se requieren para dirigir
cargos gerenciales que vinculan personas y recursos, dentro de lo que compete a
acciones de reclutamiento, seleccidén, capacitacion, beneficios, remuneracion y
evaluacion de desempefio, e incluso estrategias encaminadas a la mejora del entorno

laboral, de tal manera que se garantice el desempefio de los trabajadores.

Por su parte, el desempefio laboral es definido por Cuesta et al. (2018) como
la capacidad de la organizacion de equilibrar los resultados individuales, del equipo y
de toda la institucion, motivar el rendimiento, preocuparse por el nivel de satisfaccion

de trabajadores y fomentar sus capacidades.
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En el estudio realizado por Morales (2018) para mejorar el desempefio laboral
de en el sector de servicios de trasporte este sugiere el disefio y aplicacion de un
Modelo de gestion del talento humano, el cual direccionara los procesos y las
acciones que aporten a que los trabajadores de este sector mejoren la manera cémo

laboran y a que las empresas alcancen los objetivos planteados.

Cuesta (2018), como parte de la gestion de talento humano, sugiere la
evaluacion del desempefio y del compromiso del personal, con el fin de que a partir
de los resultados, se establezcan estrategias de gestion que mejoren el accionar de
los trabajadores y vinculen a los indicadores con las estrategias. El autor evidenci6
los elementos organizacionales y procedimentales que inciden en el nivel de

desempeifio, e integré estos a un plan que permita su atencion.

Otro trabajo analizado fue el de Ramirez et al (2019) quienes analizaron la
gestion del talento humano en empresas del minero de Venezuela, Colombia y Chile,
mediante un acercamiento a 55 gerentes a quienes se encuestd para conocer la
manera como administran su personal. Los resultados evidenciaron que existen
diferencias significativas en la direccion con aspectos positivos a relucir pero también
falencias en el modelo funcional, siendo un elemento importante el trabajar en la

identidad de la gente y su relacion con la cultura organizacional.

Por su parte Armijos et al. (2019), mediante una revisidon bibliogréfica,
analizaron la gestion de los recursos humanos de manera general, evidenciandose
gue el personal es el activo mas importante de las organizaciones, siendo mas de un
area dedicada a la seleccion y contratacion, sino también proponer y hacer cumplir
politicas empresariales. Los autores consideran que la gestion del talento humano

aporte en la definicién y consolidacion de la organizacién en su mercado.
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2.2. Contenido tedrico que fundamenta la investigacion

El contenido tedrico permitié fundamentar la investigacion desde la bibliografia,
lo que permiti6 luego contrastar adecuadamente los resultados obtenidos en el

levantamiento de datos de campo.

2.2.1. Gestion del talento humano

La gestion de los recursos humanos es primordial para las organizaciones
empresariales; en las Ultimas décadas se ha convertido en uno de los factores
fundamentales de las politicas empresariales, su impacto tiene alcance no soélo al
interior de la organizacion, es un fendmeno que trasciende al &mbito social
(Chiavenato, 2020).

El personal de una empresa ya no es solo percibido como recurso o capital
humano; ademas, es visto como talento humano susceptible de ser potenciado en
beneficio de la gestibn empresarial competitiva. Toda organizacion que busca
posicionarse y mantenerse soélidamente en el mercado requiere satisfacer las
exigencias del cliente, de manera que lo distinga de sus competidores por la calidad
y eficiencia de los productos y servicios que oferta, para lo que precisa del talento

humano (Ramirez, Espindola, Ruiz, & Hugueth, 2019).

Al respecto Iturralde et al. (2020), expresan que en la actualidad es un reto
para los lideres de las organizaciones el administrar el talento humano, de tal manera
que se logre alcanzar la eficacia y la eficiencia interna. Con el proposito de lograr un
nivel alto de desempefio y valor agregado se requiere de personal con un perfil
competitivo diferenciador. Es importante entonces, de acuerdo a los autores, enfocar
los esfuerzos en formar un equipo de trabajo Optimo para contribuir en el desarrollo

de la organizacion.
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Lo indicado por lturralde et al. (2020), coincide con Gaspar (2021) quien
manifiesta que el talento humano no deja de ser importante en las organizaciones,
por lo que su gestidon es necesaria y debe garantizar que el rendimiento en cada
puesto sea el esperado. Ante esta afirmacion, administradores y gerentes de empresa
procuran que desde su departamento de talento humano se garantice un proceso
correcto de seleccion, fortalecimiento y promocién del personal para asi contar con

personas que sumen a la organizacion.

2.2.1.1. Seleccion del personal

El proceso de seleccién de personal se ejecuta con el fin de que la organizacion
se provea del trabajadores, el mismo que se ejecuta posterior al proceso de
reclutamiento; ambos procesos son parte importante del departamento de talento
humano (Martinez & Vargas, 2019).

Para Chiavenato (2020), el proceso de reclutamiento inicia con acciones que
permitan dar a conocer la vacante, para lo cual se pueden emplear llamadas,
anuncios, invitaciones, que capten la atencion de los prospectos; por su parte la
seleccién requiere de actividades relacionada a la revision y analisis de perfiles,
donde se comparan y confrontan las diferentes opciones para poder elegir
adecuadamente; aqui se establecen los diferentes filtros de ingreso y clasificacion de

las personas que han aplicado para el puesto.

De acuerdo a Martinez y Vargas (2019) el proceso de seleccién no significa
gue se permite la discriminacion de prospectos, mas bien se requiere que se respeten
los procesos de clasificacion de perfiles de acuerdo al cumplimiento de los
requerimientos especificos del puesto y las potencialidades de los candidatos, es
decir, se debe fomentar procesos justos y éticos. Se requiere entonces que se
establezcan politicas, normas, objetivos y procesos que direccionen la seleccion y
garanticen el respeto a todos los participantes y a la organizacion; lo indicado remarca
la urgencia de contar con procesos disefiados de manera éptima previo al inicio del

reclutamiento y la seleccién (Martinez & Vargas, 2019).
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Castro (2020), Cabarcas y Arrieta (2022) coinciden en que la seleccion del
talento humano es un proceso importante dentro de la gestion, requiriendo acciones
efectivas, en equilibrio con los que la organizacion realmente requiere. Es asi, de
acuerdo a Castro, que se podra encontrar a un candidato idéneo, que se ajuste al
perfil que el cargo requiere. La manera como se selecciona el personal debe quedar
establecida no solo para un proceso especifico, sino también pensando en contar con
un portafolio de candidatos que permitan a la empresa proveerse de talento humano
de requerirse en el futuro (Matute & Bojorque, 2021), de acuerdo al crecimiento

proyectado (Martinez & Vargas, 2019).

Los procesos de seleccion del talento humano tienen multiples beneficios para
la organizacion, donde si bien es cierto el suplir de personal es el prioritario, las
evaluaciones realizadas permiten conocer las necesidades de capacitacion de los
trabajadores (Martinez & Vargas, 2019), es decir, aportan en el disefio de los planes
de fortalecimiento, de promocion, reemplazos, guia profesional, portafolio de
candidatos, mejora de las competencias y mejora de las evaluaciones y demas
acciones (Castro K. , 2020).

Para Castro (2020) es positivo invertir en el proceso de seleccién del talento
humano, el mismo que de ser ejecutado de manera Optima, permitiria recuperar la
inversion rapidamente. Formar un equipo de trabajo empoderado, competente, con
el perfil adecuado para los puestos disponibles en la organizacion, traeria invaluables
beneficios operativos, administrativos, financieros, y en general en el desempefio de

sus funciones (Martinez & Vargas, 2019).
2.2.1.2. Evaluacién del personal
Chiavenato (2020) define a la evaluacion de desempefio como un sistema que

mide el nivel de cumplimiento del individuo sobre las tareas encomendadas en su

cargo.
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La evaluacion del desempefio ha evolucionado en el tiempo, principalmente
gracias a que a nivel de las organizaciones privadas ha habido la motivacién de medir
el desempefio de su personal y promover la competitividad (Chiavenato, 2020). El
objetivo de ejecutar evaluaciones de desempefio es determinar el nivel de
cumplimiento de las metas organizaciones tanto a nivel macro como de manera

especifica en cada area, desde cada trabajador (Rodriguez, 2021).

Las evaluaciones del desemperio laboral a nivel de organizaciones publicas,
requiere dar respuesta a las brechas existentes entre el perfil del personal y los
requerimientos del puesto (Cabarcas & Arrieta, 2022). Lo indicado, es con el fin de
disefiar estrategias que den solucion y fortalezcan lo perfiles del personal, con lo cual
se aportaria al alcance de los objetivos planificados (Alvarez, Alfonso, & Indacochea,
2018).

La adaptacion de las evaluaciones de desempefio en el sector publico se
motiva por la insatisfaccion de los usuarios ante el inadecuado cumplimiento de las
responsabilidades asignadas al funcionario publico ya sea por desmotivacion,
desconocimiento o escaso compromiso con su trabajo (Rodriguez, 2021).

El evaluar el desempefio de los trabajadores contribuye a determinar su
situacién actual y conocer si se requiere capacitacion o en qué se necesita fortalecer
al personal, detectar problemas personales, asi como prevenir situaciones negativas
probables o corregirlas si ya se han generado, todo lo cual, de resolverse, permitiria

incidir positivamente en el desempefio laboral (Montejo, 2017).
Es debido a la evaluacion que se espera conocer si la capacitacion ha influido

en cémo el personal va cumpliendo con cada una de las responsabilidades a ellos
asignados (Obando, 2020).
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2.2.1.3. Capacitacion

Capacitar significa entrenar o fortalecer los conocimientos y habilidades del
personal, de acuerdo a los requerimientos del cargo, lo cual permite que este se
muestre siempre actualizado y competitivo, garantizando un alto desempeiio
(Ledesma, 2022). Mantener el talento humano fortalecido aporta al mantenimiento y
mejora del entorno laboral, principalmente porgue cuentan con la motivacién de que

la organizacion invierte en ellos, en su mejora.

Capacitar es preparar a la persona en el cargo que ejecuta, es una actividad
sistemética, que se planifica de manera permanente con el fin de fortalecer o
desarrollar las capacidades del personal de la organizacidbn para que estos
contribuyan éptimamente en su desempefo (Obando, 2020). Capacitar al personal
contribuye a incrementar su valor en la empresa, aumentandose el valor del capital
humano (Ramirez, Magafa, & Ojeda, 2022), esto debido a que se los incentiva y se
les ensefa la manera como pueden tener un mejor desempefio, para asi volverse

mas productivos y se mantengan en el largo plazo en la organizacién (Obando, 2020).

Aquellas organizaciones que se concentran en la capacitaciéon de su personal
lo hacen porque han desarrollado mejor su area de talento humano, estando
conscientes de que se requieren politicas internas que garanticen la mejora continua
de sus trabajadores (Espinoza, 2018). Es gracias a las capacitaciones que el personal
adquiere mas y mejores conocimientos respecto a sus responsabilidades y al cargo
gue desempefa, lo cual incide directamente en la mejora de su productividad
(Montejo, 2017). De manera general los objetivos empresariales requieren de
acciones que mejoren la productividad y los niveles de desempefio laboral, para lo
cual es necesario fortalecer las competencias del equipo de trabajo de tal manera que

se eleve su nivel de contribucion a la organizacion (Obando, 2020).

Para Khan et al. (2019) fortalecer las capacidades del talento humano
contribuye a mejorar su desempeifo y por ende alcanzar los objetivos empresariales.

De la misma manera Al-Kurdi et al. (2020) resaltan la importancia de gestionar
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correctamente el conocimiento en las organizaciones por su capacidad de aportar en
su desarrollo. Lo manifestado avala la importancia de considerar el mejorar
continuamente los conocimientos del personal para su beneficio y el de la

organizacion.

El progreso sostenido de la empresa necesita de personal capacitado, personal
gue conozca sus funciones y como estas aportan al logro de los objetivos
institucionales (Obando, 2020). Es asi que al capacitar se debe garantizar que las
tematicas estudiadas benefician al trabajador y a su desenvolvimiento dentro de la
organizacion, es decir que lo aprendido pueda ser aplicado inmediatamente en sus
labores diarias gracias a las competencias laborales han sido atendidas (Chiavenato,
2020).

Obando (2020) considera que hay una relacién directa entre el desempefio del
talento humano y sus competencias, dado que mientras mas desarrolladas estén,
mas alto sera el desempefio. El autor define a las competencias como las habilidades,
conocimientos, metodologias, técnicas, y demas aspectos que le permiten a una
persona desenvolverse en una actividad determinada. Desarrollar las competencias
presenta como proposito el despliegue de las necesidades del empleado para que

este se desempefie 6ptimamente en sus funciones.

2.2.1.4. Clima organizacional

Para Duran y Ortiz (2021) el clima organizacional o ambiente laboral es un
elemento de vital importancia en la gestién del talento humano dado a que evalla la
manera cdmo percibe el trabajador los aspectos tangibles e intangibles propios de la
organizacion que influyen en su rendimiento. Lo indicado coincide con Chagray et al
(2020), quienes afirman que las situaciones que inciden en las conductas, valores y
percepciones de las personas, muy probablemente tienen su efecto sobre el

desempefio dentro de las organizaciones.
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Es asi que Duran y Ortiz (2021) definen al clima organizacional como la
percepcion que el empleado tiene de aquellos elementos laborales con los cuales
interactda durante su jornada laboral y que inciden positiva 0 negativamente en su

nivel de satisfaccion y por consiguiente en su desemperfio.

El clima organizacional es una temética de interés en diferentes estados de la
administracion publica y privada, porque cuando el clima laboral es insatisfactorio
genera desventajas en la organizacion, lo que puede llevar a la reduccion de la
produccién. El clima organizacional mide caracteristicas como valores, normas,
actitudes y sentimientos percibidos por las personas en cuanto a la institucién donde
laboran (Luna, Armendariz, & Andrade, 2019). Es asi que el clima organizacional
resulta de la relacion arménica entre elementos personales e individuales (Butteris,
2020).

Para que una empresa sea exitosa, esta debe tener un ambiente laboral
satisfactorio, dado que este incide de manera directa en su progreso (Luna,
Armendariz, & Andrade, 2019). El clima organizacional positivo y satisfactorio, aporta
en la mejora de indicadores administrativos como: nivel de ausentismo, productividad,
adaptarse al cambio y disminuir costos marginales, entre otros. Bernal et al. (2020),
afirman que existen investigaciones donde se concluye que a nivel del sector publico
se deberia obtener un rendimiento elevado cuando el entorno social laboral motiva a

las personas a brindar servicios de calidad a sus usuarios.

Luna et al. (2019) manifiestan que la metodologia que con mas frecuencia se
emplea para medir el clima organizacional es determinar mediante un instrumento las
percepciones de los trabajadores en lo que respecta a diversos elementos del entorno
laboral. Una vez obtenidos los resultados estos son sumados mediante conjuntos de
elementos para generar puntuaciones que permitan tener una idea del nivel de

satisfaccion con el clima organizacional.
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2.2.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral es una disciplina que se ha venido estudiando desde
tiempos atras, especialmente en los campos de la psicologia organizacional
(Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2020). El principal motivo que justifica el interés
de estudiar este término por parte de las organizaciones es poder entender y
explicar varios aspectos que inciden en el crecimiento y efectividad de las empresas,
es por ello que resulta imprescindible conocer el desempefio laboral (Choi, Miao,
Oh, Berry, & Kim, 2018).

En la actualidad, las organizaciones se enfrentan a permanentes cambios,
debido a la constante necesidad de mejorar para poder mantenerse en el mercado,
ya gque la competencia cada dia crece (Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2020). Asi
mismo, la supervivencia de las empresas en el tiempo, dependera de gran manera de
la capacidad, competencias y conocimientos de sus trabajadores, por esto las
empresas deben contar con colaboradores competentes, preparados (Choi, Miao, Oh,
Berry, & Kim, 2018).

Para poder saber si los colaboradores estan cumpliendo sus funciones de
acuerdo a lo establecido en sus cargos, es necesario evaluar el desempefio, porque
ayudara a afinar la eficacia e implementar estrategias (Apaza, 2018). Por lo tanto, se
puede decir que el desempefio laboral constituye una de las principales fortalezas de
una organizacion, convirtiendose en una condicibn necesaria para obtener

resultados sostenibles en el tiempo.

Bajo esta premisa, Chiavenato (2020) menciona que el desempefio laboral es
la eficacia que demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual resulta
necesaria en las empresas, por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva
para las empresas en la actualidad. Asi mismo, Bautista et al. (2020) afirman que el

desempefio laboral esta ligado a las caracteristicas de cada individuo, las cuales
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estan conformadas por: destrezas, cualidades y conocimientos adquiridos por las

personas, las mismas que contribuyen a elevar la competitividad de las empresas.

Apaza (2018) menciona que las empresas mas exitosas a nivel mundial ponen
a la gestidon del desempefio laboral en primer lugar. Estas empresas invierten recursos
financieros y mucho tiempo para mantener un buen desempefio laboral donde la
productividad y la innovacion puedan desarrollarse en cada colaborador a través de

una buena gestion.

2.2.2.1. Cumplimiento de responsabilidades

Entre los principales retos de quienes administran el talento humano se
encuentra la necesidad de que estos estén satisfechos y motivados para asi ser
productivos y comprometidos a cumplir con sus responsabilidades (Pa’'wan & Omair,
2018), lo cual es un indicar positivo para pronosticar un alto nivel de desempefio
laboral (Eirin, Sanmiguel, & Rodriguez, 2020). Es importante que quienes gestionan
el talento humano observen el comportamiento de los empleados y analicen cémo,
desde su accionar, coadyuvan a mejorar su desempefio (Pashanasi, Géarate, &
Palomino, 2021).

Bohdrquez et al. (2020) manifiestan que las organizaciones deben establecer
sistemas innovadores para el talento humano, de manera que estos se mantengan

motivados y cumplan con las responsabilidades asignadas.

2.2.2.2. Aporte a los objetivos

Las empresas necesitan mantener una buena relacion entre jefes y
subordinados para lograr las metas planificadas, debido que el talento humano es
considerado el activo mas valioso de las organizaciones, por lo que con un personal
satisfecho se mantiene o mejora la productividad (Bohorquez, Pérez, Caiche, &
Benavides, 2020).
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Pashanasi et al. (2021) indican que hay que observar el accionar del personal
para conocer como mejorarlo, siendo necesaria la evaluacion constante para

garantizar el alcance de los objetivos establecidos.
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CAPITULO IlII: Disefio metodolégico

En el capitulo de disefio metodolégico se estableci6 la manera cémo se
abordaria la investigacion, especificando elementos como el tipo, su disefio, los
meétodos, técnicas, instrumentos, la poblacion de estudio y como se llevaria a cabo el
procesamiento de los resultados. En este apartado se mide ademas la confiabilidad

del instrumento a emplear y se operacionalizaron las variables de estudio.

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de estudio realizado en la investigacion segun su finalidad fue aplicada
debido a la necesidad de conocer a profundidad el problema en estudio para a partir
de ahi consolidar el conocimiento y sugerir o establecer acciones para su atencion
(Lozada, 2014)

Segun su objetivo gnoseoldgico fue de tipo correlacional dada la necesidad de
relacionar las variables gestion de talento humano y desempefio laboral. El tipo de
estudio correlacional mide dos variables dentro de una investigacion no exploratoria

(Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Segun el contexto la investigacién fue tipo de campo, principalmente porque el
trabajo requirié levantar datos a partir de las encuestas a funcionarios de FCS.
Mediante la investigacion de campo se captan los datos primarios de manera directa
en el espacio donde acontece el problema y desde los individuos (Hernandez &
Duana, 2020).

De acuerdo a la orientacion temporal el estudio fue transversal, dado a que los
datos se recopilaron para estudiar una poblacién en un momento determinado, cuyos
resultados permitieron finalmente relacionar las variables de interés (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).
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Segun el control de las variables, el tipo fue no experimental, debido a que la
investigacion se basé en un analisis tedrico de las variables y se complement6 con
un levantamiento de datos primarios a partir de una encuesta a los funcionarios y una
entrevista a la decana, los cuales fueron luego intervenidos con estadisticos para la
comprobacién de hipétesis (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Segun el disefio el tipo de investigacion fue mixto, es decir tanto cualitativo
como cuantitativo ante la necesidad de datos descriptivos y estadisticos que
permitirian fundamentar el trabajo y profundizar en el conocimiento de la problematica
para, a partir de ahi, recomendar una potencial solucién. Lo que Hernandez-Sampieri
y Mendoza (2018) sugieren para que, de manera sistematica, empirica y critica se
recolecte informacion tanto cualitativa como cuantitativa, que permita un analisis
integral de la problematica, asi como su integracién y discusion conjunta en beneficio
de los resultados finales.

3.2. La poblacion yla muestra

3.2.1. Caracteristicas de la poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal administrativo de
la FCS, el cual suma un total de 24 individuos, los cuales cumplen con el siguiente

perfil:

Tabla 2
Perfil de la poblacion de estudio
item Caracteristica
Edad | Mayores de 18 afios
Relacion con la FCS | Contrato formal
Tiempo laborando en la FCS | Minimo 3 meses
Localizacién | Babahoyo
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3.2.2. Delimitacion de la poblacién

La poblacion se refiere al conjunto de elementos que presentan caracteristicas
gue cumplen los parametros que se estudiaran en una investigacion (Ventura, 2017).
La poblacion de estudio fue finita dado que el nUmero de individuos estudiados fue de

24, los mismos que estaban contratados en la UTB para laborar en la FCS.

Criterio de inclusion: Personal con minimo tres meses de labores cumplidos al

momento del desarrollo de la investigacion.

Criterio de exclusion: Personal con menos de tres meses en el cargo o que

laboren para otra facultad no seran seleccionados.

3.2.3. Unidad de andlisis

La unidad de analisis esta representada por los funcionarios del éarea
administrativa de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de
Babahoyo.

3.2.4. Tamaino de la muestra

Se denomina muestra de estudio al subconjunto de la poblacién que esta
conformado por unidades de analisis (Velasco, Martinez, Roiz, Huazano, & Nieves,
2003). Dado que la poblacion fue reducida se trabajé con el 100% de los individuos
gue cumplian con el perfil establecido. La seleccién de los individuos fue entonces
tipo no probabilistica.

3.3. Los métodos, las técnicas y los instrumentos

La investigacion requiri6 de métodos, técnicas e instrumentos que permitieron

levantar informacion de manera 6ptima, garantizando confiabilidad en los datos.
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3.3.1. Métodos

Los meétodos representan el camino que se sigue para desarrollar la
investigacion (Hernandez & Duana, 2020), siendo los métodos que se aplicaron en la
investigacion desde el punto de vista tedrico los siguientes:

Historico-logico: aplicado en el marco tedrico, el mismo que permitié conocer
los antecedentes de la investigacion en torno a las variables estudiadas, los que otros
investigadores analizaron y resolvieron, para con estas bases estructurar el trabajo,

garantizando la originalidad (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Analitico-sintético: empleado en el estudio bibliografico, donde fue necesario
analizar las teorias expuestas respecto a la gestion del talento humano y al
desempefio laboral y sintetizar la informacion para ser incluida en el marco teérico

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Deductivo: utilizado en el planteamiento del trabajo investigativo, el mismo que
fue de lo general a lo particular (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.3.2. Técnicas

Las técnicas son el conjunto de instrumentos que permiten la ejecucion del
meétodo (Hernandez & Duana, 2020). Las técnicas de levantamiento de informacion
utilizadas en la investigacion fueron la encuesta que se aplicé el personal de la FCS
(ver anexo 1), la misma que se realizé a partir de instrumentos empleados en otras
investigaciones y que fueron oportunamente validados, como en el caso de Estupifian
(2020), Santamaria (2020) y Correa (2018). El objetivo de la encuesta fue conocer la
percepcion de los funcionarios en cuanto a la gestién del talento humano y el
desempeiio laboral, cuyos resultados permitan luego determinar el nivel de

significancia de su relacion.
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En lo que respecta a la entrevista, esta se aplicé a la Decana (anexo 2), con el
objetivo de conocer su postura como responsable de la facultad, respecto a la manera
como se gestiona al talento humano a su cargo y la situacion actual de desempefio
laboral. Una vez que las respuestas fueron categorizadas se analizaron mediante un
analisis descriptivo haciendo uso del programa ATLAS.ti (Soratto, Pires, & Friese,
2020), dado a que este permite un proceso de formal de la informacion obtenida,

mediante la codificacion, relacion y analisis del contenido (De Lima & Andrade, 2019).

Tanto la encuesta como la entrevista incluyeron cuatro dimensiones para la
variable de gestion de talento humano: seleccion del talento humano, evaluaciones
del personal, capacitaciones, clima organizacional; y dos dimensiones desde la
variable de desemperio laboral: cumplimiento de responsabilidades y aporte a los

objetivos.

La selecciéon del talento humano es una dimension importante dado que es
parte de los procesos de gestién del talento humano, y ademas la misma afecta
directamente la calidad de los trabajadores que forman parte de la organizacién
(Chiavenato, 2020)

Las evaluaciones del personal forma parte también de los procesos de la
gestion de talento humano y es necesaria dado que por medio de ella la organizacion
estima el rendimiento general de su personal (Rodriguez, 2021).

Las capacitaciones representan la dimension que se enmarca en la formacion
de los trabajadores para un mejor accionar dentro de la organizacién por lo que es un
factor interno que debe ser controlado y al cual se sugiere prestar atencion (Ledesma,
2022).

La dimension clima organizacional tiene que ver con el ambiente que se

percibe entre quienes forman parta de la organizacion, el cual influye en la motivacion

y estado de &nimo de las personas (Luna, Armendariz, & Andrade, 2019).
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Por el lado del desempefio laboral, es importante medir la dimensién sobre el
cumplimiento de responsabilidades, la misma que debe responder a la motivacion de
los trabajadores, lo que se presenta dentro de sistemas innovadores de organizacion
(Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018).

Finalmente, la dimension de aporte a los objetivos viene relacionada con la
evaluacion del personal (Pashanasi, Garate, & Palomino, 2021), lo cual se debe dar
dentro de una 6ptima gestion del talento humano, siendo entonces necesaria su

medicion.

3.3.3. Instrumentos

Los instrumentos son los recursos o el medio que permite la ejecucion de la
técnica de investigacion (Hernandez & Duana, 2020). Los instrumentos empleados
fueron: el cuestionario de preguntas objetivas, empleando la escala de Likert,
disefiado para la encuesta; y la guia de entrevista con preguntas abiertas para la

ejecucion de la entrevista a la Decana de la FCS.

3.4. Procesamiento estadistico de la informacion

El procesamiento estadistico de la informacién inicié con el ingreso de los
resultados en una base de datos disefiada en Excel, la misma que fue luego tabulada
y graficada para una mejor interpretacion. Con la informacién recopilada se calcularon
ademas estadisticos como el coeficiente de Alfa de Cronbach para validar la fiabilidad
del instrumento (Cohen & Manion, 2002) y el Chi Cuadrado para la comprobacion de
las hipétesis (Sagaré & Zamora, 2020), haciendo uso del sistema Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS).

Se escogib el estadistico Chi Cuadrado, que es una prueba no paramétrica,
porque sus resultados permiten determinar la relacion entre una o mas variables

categoricas de estudio de tipo cualitativas en una misma poblacién (Sagar6 & Zamora,
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2020), ademés que la prueba Chi-Cuadrado aporta en el contraste de hipoétesis

respecto a funciones de probabilidad de una o dos variables aleatorias (Tinoco, 2008).

No se escogieron otras medidas estadisticas como Spearman, dado a que esta
mide relaciones monétonas entre variables cuantitativas no paramétricas, ya sean
estas continuas u ordinales, o como la correlacion de Pearson recomendada para
medir relaciones lineales también en variables cuantitativas (Sagaré & Zamora, 2020),
por lo que podria existir una incidencia significativa a pesar de que los coeficientes de

correlacion den como resultado 0 (Ortiz & Ortiz, 2021).
3.4.1. Confiabilidad del instrumento
El coeficiente Alpha de Cronbach permite determinar si un instrumento

disefiado es o no confiable a partir de los resultados y su ubicacion dentro de los

intervalos mostrados en la tabla 3 (Toro, Pefia, Avendarfio, Mejia, & Bernal, 2022):

Tabla 3
Intervalos Alpha de Cronbach
Intervalo coeficiente Valoracion de la
Alpha de Cronbach fiabilidad de los items
0-05 Inaceptable
/0,5-0,6 Pobre
0,6 -0,7 Débil
0,7-0,8 Aceptable
0,8-0,9 Bueno
09-1 Excelente

Con los resultados obtenidos de la encuesta y tabulados luego, como se
aprecia en el anexo 3, se procedio con el célculo del Alpha de Cronbach en el software
de SPSS.
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Tabla 4
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 24 100.0
Excluido 2 0 .0
Total 24 100.0

La tabla 4 presenta el resumen del procesamiento de casos, evidenciando 24

casos validos que corresponden al 100% de los encuestados, es decir no fue excluido

ningun individuo encuestado.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.791

8

La tabla 5 muestra el resultado del célculo del coeficiente Alpha de Cronbach,

al instrumento de la encuesta, el mismo que evidencid fiabilidad al dar como resultado

0,791, es decir que el mismo es Aceptable y puede ser aplicado.

Se realiz6 ademas el célculo del Alpha de Cronbach por cada elemento,

evidenciando en la tabla 6 un nivel Aceptable de fiabilidad de cada uno de ellos.

Tabla 6
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de .
. . Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se elemento se elementos
o Lo . se ha
ha suprimido ha suprimido corregida o
suprimido
Desempefio Laboral 17.29 6.129 573 757
Gestion de Talento 18.25 6.196 633 752
Humano
Cumplimiento de 17.17 6.232 419 781
responsabilidades
Aporte a los objetivos 17.25 5.674 517 767
Seleccion del personal 17.75 6.022 515 .765
Evaluacion 17.33 5.971 571 .756
Capacitacion 18.79 6.520 403 782
Clima organizacional 18.79 6.520 403 782
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CAPITULO IV: Analisis e interpretacién de resultados

El capitulo cuatro presenta los resultados de la investigacioén, iniciando con el
analisis descriptivo de la informacion obtenida a partir de la encuesta aplicada a los
funcionarios de la FCS y la categorizacion e interpretacion de los resultados de la
entrevista. Luego, se ejecutd un analisis inferencial empleando la estadistica para la

comprobacién de las variables planteadas para la investigacion.
4.1. Analisis descriptivo

A partir de los resultados de la encuesta y la entrevista se realizé un analisis
descriptivo. Este andlisis permitié diagnosticar la situacion actual de la FCS a partir
de la percepcion de sus funcionarios y de la Decana. Los datos levantados fueron
importantes dado que permitieron conocer a profundidad la situacion de la gestion del
talento humano y del desempefio laboral.

Los resultados de la encuesta demostraron, como se expone en la tabla 7, que
la gran mayoria de ellos (62,5%) afirman estar de acuerdo con que los niveles
jerarquicos de la institucién si estan delimitados con claridad, a lo cual un 12,5% estan
totalmente de acuerdo. Sin embargo, se pudo evidenciar que un 20,8% solo a veces

considera que se delimitan las jerarquias con claridad y un 4,2% esta en desacuerdo.

Tabla 7
Los niveles jerérquipos de la institucion estan claramente delimitados
ltem Cantidad Frecuencia
Totalmente de acuerdo 3 12,5%
De acuerdo 15 62,5%
A veces 5 20,8%
En desacuerdo 1 4,2%
Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
Total 24 100,0%
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Respecto a si la institucion asigna los puestos de trabajo acorde con las
capacidades de los funcionarios, se pudo conocer que el 62,5% solo a veces ésta de
acuerdo con esta afirmacion, lo cual permite deducir que no se cumplen con los

requisitos del cargo.

Se evidenci6 ademas que el 70,8% de los funcionarios encuestados
consideran que a veces conoce a cabalidad sus responsabilidades, existiendo
ademas un 16,7% que se manifestd de acuerdo en conocerlas, mientras un 12,5%
estaba en desacuerdo como se presenta en la figura 2. Se deduce entonces que es
necesario mejorar la socializacion de las responsabilidades de los funcionarios para

gue estos las conozcan totalmente.

Figura 2
Conocimiento de las actividades a su cargo
80,0%
70,8%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0% 16,7%

12,5%
10,0%
0,0% . 0,0%
0,0%

Totalmente de De acuerdo A veces En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Sobre las actividades a su cargo y otras que dispone la autoridad superior, se
pudo evidenciar que el 54,2% considera que a veces las cumple a cabalidad, un
12,5% considera estar de acuerdo con el cumplimiento, mientras que un 20,8% se
mostré en desacuerdo, existiendo incluso un 12,5% que indico estar totalmente en

desacuerdo con la afirmacion.
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Figura 3
Conoce los de objetivos
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En lo que respecta a los objetivos, como se presenta en la figura 3, los
resultados son positivos, demostrando que el 16,7% de los funcionarios estan
totalmente de acuerdo en que los conocen, un 58.3% contestaron estar de acuerdo y
un 20,8% algo de acuerdo. Solo un 4,2% se manifestd en desacuerdo. Esto a pesar
de que un 62,5% de encuestados indicaron que solo a veces se les permite participar
en el establecimiento de objetivos.

Figura 4
Participacion de los funcionarios en el establecimiento de los objetivos
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Al consultar respecto a la participacion de los funcionarios en el
establecimiento de los objetivos de la FCS, se muestra en la figura 4 que el 62,5%
manifestd que esto sucede a veces, existiendo un 20,8% que contestaron estar en

desacuerdo con la afirmacion y un 4,2% en total desacuerdo.

De la misma manera, al afirmar que con su trabajo el funcionario cumple con
los objetivos establecidos, en la tabla 8 se presenta que el 45,8% contestd estar en
desacuerdo al respecto y un 8,3% en total desacuerdo. Sin embargo, se evidencio un
41,7% que considera que a veces con el trabajo que realizan cumple con los objetivos
establecidos.

Tabla 8
El funcionario cumple con los objetivos establecidos
ftem Cantidad  Frecuencia
Totalmente de acuerdo 0 0,0%
De acuerdo 1 4,2%
A veces 10 41,7%
En desacuerdo 11 45,8%
Totalmente en desacuerdo 2 8,3%
Total 24 100,0%

Al consultar sobre el nivel de aporte, el 62,5% indic6 que solo a veces los
conoce, mientras que el 12,5% se encuentra en total desacuerdo con la afirmacion,
lo cual permite deducir que existe escasa retroalimentacibn en cuanto a la

contribucion del trabajo de cada empleado a los objetivos institucionales.

En lo que respecta a la dimension de seleccion de trabajadores, solo el 25%
de los encuestados manifesto que estar de acuerdo con que esta responde a politicas
establecidas, mientras el 62,5% indic6 que esto sucede solo a veces. Lo indicado se
puede analizar mejor al conocer que un 62,5% de funcionarios estan en desacuerdo

con la afirmacién de que participaron de un proceso de seleccion previo a su
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contratacion, a lo que se suma un 16,7% en total desacuerdo, lo que indica que no se

aplica realmente un proceso formal de seleccion de personal.

Al consultar a los trabajadores sobre su conocimiento de los instrumentos de
evaluacion de personal de la institucion, el 50% indicé que a veces los conoce y el
41,7% que esta de acuerdo en conocerlos, lo que se puede deber a que un 91,7% de
los encuestados respondieron entre que solo a veces se ha evaluado formalmente su
desempeiio 0 que estan totalmente en desacuerdo que esto se haya dado alguna
vez. La escasa evaluacion no permite a los trabajadores conocer con qué o cOmo se

evalla su desempefio.

Fueron negativos los resultados obtenidos en lo que respecta a la
preocupacion de la organizacion por fortalecer las capacidades de los funcionarios,
con un 62,5% de funcionarios que estan en desacuerdo y un 37,5% en total
desacuerdo. La despreocupacion evidenciada se confirma cuando el 50% contesta
estar en total desacuerdo y el 45,8% en desacuerdo con la afirmacion de que la

institucién los ha hecho parte de un plan de formacién personal.

Figura 5
Las capacitaciones recibidas contribuyen a cumplir eficientemente las actividades
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En la figura 5 se muestra que el 41,7% de los encuestados estan en total

desacuerdo con la afirmacion de que las capacitaciones recibidas contribuyen a

cumplir eficientemente las actividades, lo que permite deducir que las tematicas

abordadas no han sido las adecuadas.

Finalmente, al consultar sobre la dimensién de clima organizacional, los

resultados evidenciaron que el 95,8% de los funcionarios consideran que la institucion

no se preocupa por el clima organizacional, a lo que se aflade que el 87,5% manifesto

gue no se lo mejora constantemente, y que esto ocasiona los altos niveles de

insatisfaccion.

En la tabla 9 se presentan las respuestas de la entrevista a la Decana de la

Respuesta

Facultad:

Tabla 9

Resultados de la entrevista
Pregunta

¢,Cémo se asignan las

responsabilidades al

personal del FCS?

Las responsabilidades se asignan de acuerdo al cargo que
ocupa cada funcionario. Aquellos del area administrativa
tienen responsabilidades fijas, mientras que los docentes, a
guienes también se les asigna horas de actividades
administrativas, muchas veces estas cambian en cada

semestre.

¢,Cumple el personal de la

Existe personal muy comprometido con su trabajo, que
evidencia alto nivel de responsabilidad con sus funciones.
Sin embargo, si existen momentos en los que es necesario

estar atras para exigir cumplimiento.

FCS a cabalidad las
responsabilidades
asignadas?

¢, Conoce el personal los

objetivos de la FCS y como
su trabajo aporta a su

consecucion?

Los objetivos son publicos, los tienen a la mano. Todos
saben que al cumplir sus responsabilidades estan aportando

al logro de los objetivos.
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¢Como es el proceso de
del

previo a ser contratado?

seleccion personal

Este proceso se realiza desde la direccion de talento
humano, y de acuerdo a sus procesos. Desde la facultad se
hace el requerimiento y ellos ejecutan los procesos para

atenderlo.

¢,Como se planifican las
capacitaciones al personal

administrativo de la FCS?

Las capacitaciones se han dirigido mas a temas relacionados
a la docencia, principalmente por ser esta el corazéon de la
institucion. Las necesidades administrativas se las ha

resuelto a la interna.

cDe qué manera se

garantiza la participacion
activa del personal en las
capacitaciones ejecutadas

por la FCS?

Los docentes estan obligados a asistir a las capacitaciones,
debemos garantizar esa asistencia, invitando, estando

presentes, tomando lista.

¢, Qué acciones se llevan a
cabo para garantizar un
clima organizacional

satisfactorio?

Se trata siempre de crear un buen ambiente laboral por
del
administraciéon de puertas abiertas,

medio trato amable, respetuoso, siendo una

escuchando los
problemas que se le presenten a cada funcionario y

procurando su resolucion.

,Como se evalia el
desempefio del personal de

la FCS?

Por medio de las evaluaciones docentes, autoevaluaciéon y

por pares.

de
desempeiio laboral actual
del personal del FCS?

Cuadl es el nivel

No existe un nimero exacto, puedo manifestar que la meta
es minimo el 90%, sin embargo considero que no la hemos
alcanzado, hay que mejorar muchos aspectos aun, podria

decir que estamos al 60%.

¢Coémo califica su gestion

del talento humano?

Los directivos se encuentran satisfechos con el trabajo
realizado en la FCS lo cual es un indicador positivo para mi
gestion. Considero que todos tenemos que mejorar siempre,
hemos hecho un gran trabajo pero podemos hacerlo aun

mejor.

¢ Considera usted que la
gestion del talento humano

en la FCS tiene incidencia

Definitivamente si, la 6ptima gestion es necesaria para que
mejore el desempefio laboral de todos. Esa gestion de

talento humano desde la FCS, desde la Direccién respectiva
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en el nivel de desempefio y desde el Rectorado es siempre importante para que toda
laboral? la familia de la UTB se desempefie siempre bien.

La informacién obtenida de la entrevista fue luego categorizada por
dimensiones, tal como se muestra en la tabla 10:

Tabla 10
Categorizacion de las respuestas de la entrevista
Categorizacion Analisis
Positivo Negativo

Existe personal comprometido con el Responsabilidades

cumplimiento de sus administrativas de los
responsabilidades. docentes cambias cada
Cumplimiento de semestre.

responsabilidades
Hay personal que requiere
seguimiento constante

exigiendo su cumplimiento.

Los objetivos son publicos. No hay evidencia del
conocimiento de los
Aporte a los objetivos  Todos saben que al cumplir sus objetivos.
responsabilidades estan aportando

al logro de los obijetivos.

y Se realiza cumpliendo los procesos  La FCS solo hace el
Seleccion del o _
desde Talento Humano. requerimiento, no tienen
personal } L
mas participacion.

_ Se realizan evaluaciones docentes, No se evidencian
Evaluacion del . _
autoevaluacion y por pares. evaluaciones de
personal . o _
desempefio administrativas.

o Se ejecutan capacitaciones Escasas capacitaciones
Capacitacion del _ . o
especialmente para los docentes en  sobre teméticas de interés
personal o o _
temas académicos. administrativo.
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Se obliga la participacion en
capacitaciones.

Trato amable, respetuoso, puertas No se mide.
, o abiertas, escuchando los problemas
Clima organizacional _ _
de cada funcionario y procurando su

resolucion.

Realizada la categorizacion de las respuestas se hace uso del programa
ATLAS ti para la creacion de la red donde se relacionan las categorias y se analiza
su relacion. A continuacién en la figura 6 se muestra la red de relacion entre

categorias:

Figura 6
Red de relacion de categorias
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La informacién recopilada a partir de la entrevista a la decana demuestra que

el nivel de desempeiio laboral es causa del tratamiento de las dimensiones
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analizadas, como fueron: la seleccibn de personal, las evaluaciones, las
capacitaciones y el clima organizacional. Estas dimensiones, de acuerdo a las
respuestas dadas, evidenciaron debilidades que afectan al desempefio del personal,
por ejemplo, no se participa como facultad de manera activa en el proceso de
seleccion de personal, las evaluaciones se enfocan mas en los docentes y menos en
el equipo administrativo, lo cual no permite establecer con exactitud las necesidades
de capacitacion, finalmente el clima organizacional no es parte a su vez de los
procesos de monitoreo, desconociendo realmente la percepcion del personal sobre

este.

4.2. Analisis comparativo

Una vez levantada la informacién teorica y de campo, se pudo evidenciar que
existen debilidades en la gestion del talento humano que estan incidiendo en el nivel
de desempefio laboral. Un aspecto importante, por ejemplo, es el proceso de
seleccion de personal, donde se requiere mayor participacion de la FCS en el proceso
de seleccion para garantizar que su personal cumplird con las expectativas del cargo,
dado que la situacién actual esta afectando la calidad de su trabajo, coincidiendo con
Chiavenato (2020); asi mismo en lo que respecta a las evaluaciones, enmarcandose
las mismas mayormente en los docentes, descuidando la medicion del personal
administrativo e incluso las de clima organizacional (Luna, Armendariz, & Andrade,
2019), evitando estimar su rendimiento (Rodriguez, 2021) o identificar
adecuadamente las necesidades de capacitacion y su posterior ejecucion (Ledesma,
2022), todo lo cual esta incidiendo en el desempefio general de los trabajadores.

Aspectos como la socializacién y explicacion de los objetivos, la asignacion de
funciones administrativas a los docentes, la planificacibn y ejecucién de las
capacitaciones, la motivacion como instrumento para motivar la participacion activa
en estas, la medicion del clima organizacional, la construccion y ejecucion de
evaluaciones internas propias de la FCS, son algunos de los aspectos que pueden

mejorar desde la facultad para que la gestion incida positivamente en el desempefio.
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4.3. Verificaciéon de las Hipétesis

Una vez tabulados los datos obtenidos a partir de la encuesta aplicada a los
funcionarios de la FCS, se realizé su procesamiento en el software SPSS con el fin
de calcular el estadistico CHI cuadrado y determinar el nivel de significancia de la
variable independiente sobre la dependiente incluyendo cada una de sus
dimensiones, y partir de estos resultados alcanzar las conclusiones de la

investigacion. A continuacion se realiza la verificacion de la hipétesis general:

- Hipotesis Nula (Ho), que establece independencia entre las variables:

La gestion de talento humano no incide significativamente en el nivel de
desempeiio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

- Hipotesis Alternativa (H1): que establece relacion entre las variables:

La gestion de talento humano incide significativamente en el nivel de
desempeiio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

Como se menciond, para la verificacion de las hipétesis se hace uso del

estadistico Chi Cuadrado (Sagar6 & Zamora, Técnicas estadisticas para identificar
posibles relaciones bivariadas, 2020), cuya férmula es:

k
(0; — Ep)?
- L
X 'Z E,

i=1

Que sigue una distribucién X2 con (r-1)(c-1) grados de libertad
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x2 = Estadistico Chi Cuadrado

Oi

Frecuencias observadas

Ei = Frecuencias esperadas

r = numero de filas

Cc = nimero de columnas

Para su aplicaciébn se hizo uso del programa SPSS, programa donde se

ingresaron los resultados obtenidos a partir de la encuesta, con los mismos que se

realizo el calculo del CHI Cuadrado para determinar la relacién entre las variables

gestion del talento humano y desempefio laboral.

Tabla 11

Tabla cruzada Desempefio Laboral - Gestion de Talento Humano

Gestion de Talento Humano

Totalmente En A Total
desacuerdo desacuerdo veces
Recuento 1 1 0 2
En Recuento 1 16 3 2.0
desacuerdo esperado
% del total 4.2% 42% 0.0% 8.3%
Recuento 0 15 3 18
Desempefio p ygces ~ RECUENtO 8 143 30 180
Laboral esperado ' ' ' '
% del total 0.0% 62.5% 12.5% 75.0%
Recuento 0 3 1 4
De acuerdo Recuento .2 3.2 7 4.0
esperado
% del total 0.0% 12.5% 4.2% 16.7%
Recuento 1 19 4 24
Total Recuento 1.0 190 40 240
esperado
% del total 4.2% 79.2% 16.7% 100.0%
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En la tabla 11 se realiza el cruce de los datos obtenidos de las variables
Desempefio Laboral y Gestion de Talento Humano, donde se establece el recuento
de resultados asi como la participacion de cada opcion de respuesta que fue

considerada luego para el célculo del Chi-Cuadrado.

Es importante indicar que la contrastacion de hipétesis se ejecuta
considerando un nivel de significancia del 0.05, indicando la regla que ante niveles de
significancia mayores a 0.05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alternativa, mientras que niveles de significancia por debajo de 0,05 demuestran
incidencia significativa entre las variables, rechazando la hipotesis nula (Lind,
Marchal, & Wathen, 2012)

Tabla 12
Prueba de CHI-cuadrado

Valor gI Slgnlflca0|on asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11.7632 4 .019
Razo6n de verosimilitud 6.076 4 194
Asociacion lineal por lineal 2.611 1 .106
N de casos validos 24

En latabla 12 se presenta el resultado de Chi cuadrado de 0.019, demostrando
gue el nivel de significancia es menor a 0,05 por lo que se rechaza la HO y se acepta
gue existe incidencia significativa de la gestion de talento humano en el desempefio
laboral. Lo evidenciado coincide con lo manifestado por Chiavenato (2020) e Iturralde
et al (2020), cuando indica que la gestidn de los recursos humanos es importante por
su impacto al interior de la organizacion, incidiendo en el desempefio de los

trabajadores.

Asi como la hipétesis general, se realizd la medicién de la relacion entre las
variable dependiente, desempefio laboral, con cada una de las dimensiones de la
variable dependiente: seleccion de talento humano, evaluacion, capacitacion y clima
organizacional, las mismas que forman parte de las variables especificas. Para el

efecto se hace uso también del estadistico Chi Cuadrado mediante el software SPSS.
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Relacion seleccion del talento humano — desemperio laboral:

- Ha: El proceso de seleccion del talento humano incide significativamente en el
nivel de desempeio laboral del personal administrativo de la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer
trimestre del 2023.

- Ho: El proceso de seleccion del talento humano no incide significativamente en
el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer
trimestre del 2023.

A continuacion los resultados:

Tabla 13

Tabla cruzada Seleccion del personal - Desempefio Laboral

Desempeiio Laboral

En A De Total
desacuerdo veces acuerdo

Recuento 1 0 0 1

Totalmente en Recuento 1 3 P 10
desacuerdo esperado

% del total 4.2% 0.0% 0.0% 4.2%

Recuento 1 4 2 7

Seleccién del En Recuento 6 53 12 70
personal desacuerdo esperado

% del total 4.2% 16.7% 8.3% 29.2%

Recuento 0 14 2 16

A veces Recuento 13 120 27 160
esperado

% del total 0.0% 58.3% 8.3% 66.7%

Recuento 2 18 4 24

Total Recuento 2 18.0 40 240
esperado

% del total 8.3% 75.0% 16.7% 100%
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La tabla 13 presenta los datos cruzados entre la dimension seleccion de
personal que pertenece a la variable Gestion del Talento Humano, y la variable
Desempefio Laboral. Se observa la participacion de los 24 individuos o casos de
estudio considerados en el total de respuestas obtenidas, datos con los cuales se

calcula el nivel de significancia.

Tabla 14
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14.0242 4 .007
Razén de verosimilitud 9.194 4 .056
Asociacion lineal por lineal 1.584 1 .208
N de casos validos 24

En la tabla 14 se observa que el nivel de significancia es menor a 0,05 por lo
gue se rechaza la HO y se confirma que existe incidencia significativa de la dimensién
seleccién del talento humano con el desempefio laboral. La evidencia permite validar
lo indicado por Castro (2020) y Martinez y Vargas (2019) respecto a que es positivo
invertir en el proceso de seleccion del talento humano ya que esto incidiria en el

desempefio de sus funciones.

Relacion evaluaciones — desemperio laboral:

- Hai: Las evaluaciones inciden en el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica
de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

- Ho: Las evaluaciones no inciden significativamente en el nivel de desempefio
laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.
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Tabla Cruzada Evaluacion - Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

En A De
desacuerdo veces acuerdo Total
Evaluaciéon En Recuento 2 1 0 3
desacuerdo Recuento .3 2.3 5 3.0
esperado
% del total 8.3% 4.2% 0.0% 12.5
%
A veces Recuento 0 15 2 17
Recuento 1.4 12.8 2.8 17.0
esperado
% del total 0.0% 62.5% 8.3% 70.8
%
De acuerdo Recuento 0 2 2 4
Recuento 3 3.0 g 4.0
esperado
% del total 0.0% 8.3% 8.3% 16.7
%
Total Recuento 2 18 4 24
Recuento > 18.0 40 24.0
esperado
% del total 8.3% 75.0% 16.7% 100%

La tabla 15 muestra el cruce de informacion entre la dimension evaluacion que

es parte de la variable Gestién del Talento Humano, y la variable Desempefio Laboral,

en la cual se establece la participaciéon de cada opcidén de respuesta en el total de

datos levantados, lo cual permite obtener el siguiente nivel de significacion asintotica:

Tabla 16

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 18.8372 4 <.001
Razén de verosimilitud 12.951 4 .012
Asociacion lineal por lineal 8.692 1 .003
N de casos validos 24
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En la tabla 16 se obtienen como resultado un nivel de significancia menor a
0,05 por lo que se rechaza la HO y se acepta que si existe incidencia significativa de

la dimension evaluacion con el desempefio laboral.

Los resultados afirman lo indicado por Chiavenato (2020) y Rodriguez (2021)
respecto a que la evaluacion incide en el desempefio, dado que permite primero
evidenciar su situacién y a partir de los resultados mejorarlo. Es entonces la
evaluacion una dimension importante dado que aporta en el diagnostico inicial del
personal, lo que a su vez permite determinar potenciales causas del bajo rendimiento,

las cuales enmarcan y direccionan las estrategias de mejora del nivel de desempeiio.

Relacién gestion de las capacitaciones — desempefio laboral:

- Ha: La gestion de las capacitaciones incide significativamente en el nivel de
desempenio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del
2023.

- Ho: La gestion de las capacitaciones no incide significativamente en el nivel de
desempenfio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del
2023.

Tabla 17
Tabla Cruzada Capacitacion - Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

En A De
desacuerdo veces acuerdo Total

Capacitacion Totalmente Recuento 2 5 3 10
en Recuento esperado .8 7.5 1.7 10.0

desacuerdo % del total 8.3% 20.8% 12.5% 41.7%

En Recuento 0 13 1 14

desacuerdo Recuento esperado 1.2 105 2.3 14.0

% del total 0.0% 54.2% 4.2% 58.3%

Total Recuento 2 18 4 24
Recuento esperado 20 18.0 4.0 24.0

% del total 8.3% 75.0% 16.7% 100.0%
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En la tabla 17 se presentan el cruce de informacion entre la dimension
capacitacion como parte de variable Gestiéon del Talento Humano, y la variable
Desempefio Laboral, cuyo recuento de respuestas y calculo de participacion permiten

obtener el estadistico chi-cuadrado y el consiguiente nivel de significancia.

Tabla 18
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6.0572 2 .048
Razo6n de verosimilitud 6.832 2 .033
Asociacion lineal por .019 1 .891
lineal
N de casos validos 24

La tabla 18 evidencia que el nivel de significancia es menor a 0,05 por lo que
se rechaza la HO y se confirma que existe incidencia significativa de la dimension
gestion de las capacitaciones con el desempefio laboral. Ledesma (2022) concuerda
con los resultados obtenidos, dado que él establece que la preparacion del personal

contribuye a que éste sea competitivo, garantizando un alto desempefio.

Relacion clima organizacional — desempefio laboral:

- Hai: El clima organizacional incide significativamente en el nivel de desempeiio
laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del 2023.

- Ho: El clima organizacional no incide significativamente en el nivel de
desempeiio laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Técnica de Babahoyo en el primer trimestre del
2023.
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Tabla Cruzada Clima organizacional - Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

En De
desacuerdo A veces acuerdo Total

Clima Totalmente Recuento 2 5 3 10

organizacional en Recuento .8 7.5 1.7 10.0
desacuerdo esperado

% del total 8.3% 20.8% 12.5% 41.7%

En Recuento 0 13 1 14

desacuerdo Recuento 1.2 10.5 2.3 14.0
esperado

% del total 0.0% 54.2% 4.2% 58.3%

Total Recuento 2 18 4 24

Recuento 2.0 18.0 4.0 24.0
esperado

% del total 8.3%  75.0% 16.7% 100.0

%

En la tabla 19 se muestra cruce de entre la dimensién clima organizacional de

la variable Gestién del Talento Humano, y la variable Desempefio Laboral, donde al

igual que en el manejo de las otras variables, se establece el recuento de respuestas

gue se emplean para el calculo del nivel de significancia.

La tabla 20 dio como resultado un nivel de significancia menor a 0,05 por lo

gue se rechaza la HO y se valida que existe incidencia significativa de la dimension

clima organizacional con el desempefio laboral.

Tabla 20

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6.0572 2 .048
Razén de verosimilitud 6.832 2 .033
Asociacion lineal por lineal .019 1 .891
N de casos validos 24
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Los resultados afirman lo manifestado por Duran y Ortiz (2021) respecto al
hecho de que el clima organizacional es un factor de gran importancia dentro de la
gestion del talento humano debido a que incide en el desemperio del personal, el cual

mientras esté mas satisfecho, mejor sera su rendimiento.

De manera general, los resultados obtenidos del analisis inferencial, haciendo
uso del estadistico Chi cuadrado permitieron evidenciar la incidencia significativa
entre la variable gestion del talento humano y desempefio laboral, incluyendo las
dimensiones analizadas, dado que se cumplié lo establecido por Lindt et al. (2012)
guienes indican que niveles de significancia por debajo de 0,05 demuestran incidencia

significativa entre las variables, rechazando la hipétesis nula.
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CAPITULO V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

Se concluye que la seleccion de personal juega un papel importante en la
gestion del talento humano, incidiendo significativamente en el desempefio laboral, lo
cual se comprobo con el resultado de 0,007 obtenido a partir de la prueba de Chi
Cuadrado. Lo concluido evidencia la importancia de la seleccion de personal para la
organizacion (Castro K. , 2020), principalmente porque desde aqui se pueden formar
equipos de trabajo competitivos, gracias al analisis justo de cada prospecto, sin

preferencias, solo pensando en el beneficio institucional.

Los resultados del estadistico Chi Cuadrado, demostraron ademas la
incidencia significativa que las evaluaciones tienen sobre el desempefio laboral, al ser
el nivel de significancia menor a < 0.001, que a su vez esta por debajo de del nivel
0,05, tal como estable la regla de Lindt et al. (2012). Las evaluaciones aportan en el
diagnostico presente del personal (Rodriguez, 2021) y a partir de ahi se pueden
planificar acciones de mejora para su beneficio y el de la organizacién (Chiavenato,
2020).

El valor de 0,048 que resulté de someter a la prueba estadistica escogida a la
dimension capacitaciones con el desempefio laboral, demostr6 también una
incidencia significativa que a su vez confirma que capacitar es un elemento importante
en el desempefio laboral del talento humano. Mediante la capacitacion se fortalecen
los perfiles profesionales, atendiendo las necesidades del puesto de trabajo, lo que
contribuye a un mejor cumplimiento de las responsabilidades asignadas (Ledesma,
2022).

En lo que respecta al clima organizacional se pudo evidenciar un nivel de
significancia importante sobre el desempefio laboral, con un estadistico Chi Cuadrado
de 0,48, lo cual resalta la importancia de un entorno laboral positivo, satisfactorio para
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motivar al personal (Duran & Ortiz, 2021), y que este se desempefia mejor, sin

embargo ante un clima insatisfactorio el comportamiento es a la inversa.

Finalmente se concluye que, la gestion de talento humano incide
significativamente en el nivel de desempefio laboral del personal, ante un Chi
cuadrado de 0.019, que esta por debajo de 0,05; conclusion que se fortalece con la
comprobacién de que los elementos que forman parte de la gestiébn y que fueron
considerados en la investigacion presentaron también incidencia significativa sobre la
variable desempefio laboral. Estos resultados coincidieron con lo indicado por Cuesta
et al. (2018), Morales (2018) y Valencia (2018), respecto a que la atencion adecuada
a los elementos de la gestion del talento humano garantizan la mejora del desempefio
de los trabajadores.

5.2. Recomendaciones

Las conclusiones de la investigacion permiten recomendar a la FCS que se
participe formalmente en los procesos de seleccién de personal, respetando las
normas del proceso, las necesidades del cargo y analizando correctamente los
perfiles ingresados de los prospectos. La ejecucion éptima del proceso de seleccion

permitiria formar equipos de trabajo competitivos.

Se recomienda ademas activar procesos regulares de control de personal
mediante evaluaciones de desempefio, donde ellos conozcan los parametros sobre
los cuales se los evalla y sean consciente de que el alcanzar niveles altos significa

un aporte importante para los objetivos institucionales.

Dado que los resultados de las evaluaciones generaran informacion importante
del estado real del desempefio del personal del empleado, se sugiere que se tomen
acciones de fortalecimiento en las debilidades detectadas para asi, mediante
capacitaciones, mejorar sus habilidades, conocimientos y destrezas en su beneficio y

el de la organizacion.
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Es importante ademas que se conozca el nivel de satisfaccion del personal con
el clima organizacional, para lo cual es necesario medirlo constantemente y tomar
accion frente a las inconformidades percibidas, de tal forma que el personal se

mantenga satisfecho y por consiguiente motivado a desempefiarse Optimamente.
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Anexos

Anexo 1: Instrumento parala encuesta al personal de la FCS

NO

Afirmaciones

Totalmente
de acuerdo

(5)

De
acuerdo

(4)

veces

®3)

En
desacuerdo

(2)

Totalmente
en
desacuerdo

(1)

Los niveles jerarquicos de
la institucion estan
claramente delimitados

Conoce a cabalidad sus
responsabilidades

La institucion ha asignado
responsabilidades acorde
con sus capacidades

Las actividades a su cargo
y otras que dispone la
autoridad superior, las
cumple a cabalidad

Conoce los objetivos de la
facultad

Participa en el
establecimiento de
objetivos

Con su trabajo cumple con
los objetivos establecidos

Conaoce el nivel de aporte
de su trabajo a los
objetivos

La seleccion de
trabajadores responde a
politicas establecidas

10

Participd de un proceso de
seleccién previo a su
contratacion

11

Existe relacion entre la
seleccion del personal y el
desemperio laboral

12

Conoce los instrumentos
de evaluacién de personal
de la institucién

13

Se ha evaluado
formalmente su
desempeiio

66




14

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

Evaluar su accionar
mejora su desempenfo
laboral

15

La organizacion se
preocupa por fortalecer las
capacidades de los
funcionarios

16

Ha recibido por parte de la
institucion un plan de
formacion personal

17

Las capacitaciones
recibidas han contribuido a
cumplir de manera
eficiente sus actividades

18

La institucion se preocupa
por el clima organizacional

19

Se mejora constantemente
el clima organizacional

20

Esta usted satisfecho con
el clima organizacional
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Anexo 2: Instrumento para la entrevista a la Decana de la FCS

1. ¢Como se asignan las responsabilidades al personal del FCS?

2. ¢Cumple el personal de la FCS a cabalidad las responsabilidades asignadas?

3. ¢Conoce el personal los objetivos de la FCS y cdmo su trabajo aporta a su

consecucion?

4. ¢Como es el proceso de seleccidon del personal previo a ser contratado?

5. ¢Como se planifican las capacitaciones al personal administrativo de la FCS?

6. ¢De qué manera se garantiza la participacion activa del personal en las

capacitaciones ejecutadas por la FCS?

7. ¢Qué acciones se llevan a cabo para garantizar un clima organizacional

satisfactorio?

o

¢, Como se evalla el desempefio del personal de la FCS?

9. ¢Cudl es el nivel de desemperio laboral actual del personal del FCS?

10. ¢ Como califica su gestion del talento humano?

11. ¢ Considera usted que la gestion del talento humano en la FCS tiene incidencia

en el nivel de desempefio laboral?
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Anexo 3: Resultados de la encuesta

items
10

Encuestados

17 | 18 19 20

16

13 14 15

12

11

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
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