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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue analizar la incidencia de la gestién del talento
humano en el desempefio laboral del personal de la empresa Clinica Granados S.A. Se
utilizé una metodologia mixta, que combina enfoques cualitativos y cuantitativos, a través
de encuestas a los trabajadores. Los hallazgos evidenciaron una evaluacion significativa
entre las practicas de administracion del talento humano y la productividad del personal,
con un efecto positivo en la motivacion y el entorno laboral. No obstante, se detectaron
también deficiencias en las areas de formacion continua, reconocimiento y recursos
disponibles. La mayor parte de los trabajadores consideran que los procedimientos de
seleccion y evaluacion son apropiados. La resistencia al cambio y la falta de recursos se
mencionaron como problemas importantes que dificultaban la puesta en préctica de
buenas ideas. Los resultados muestran que mejorar la comunicacion interna, invertir en
las personas y utilizar nuevas tacticas son importantes para realizar un mejor trabajo y
crear un entorno de trabajo mas colaborativo y productivo. Para mejorar el desempefio
organizacional, las estrategias deben centrarse en impulsar la capacitacién y el

reconocimiento. Esto impulsaré la motivacion y dedicacion del personal.

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

productividad, comunicacion interna.
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the impact of human talent management on
the work performance of the staff of the company Clinica Granados S.A. A mixed
methodology was used, which combines qualitative and quantitative approaches, through
surveys of workers. The findings showed a significant evaluation between human talent
management practices and staff productivity, with a positive effect on motivation and the
work environment. However, deficiencies will also be detected in the areas of continuous
training, recognition and available resources. Most employees consider the selection and
evaluation procedures to be appropriate. Resistance to change and lack of resources were
mentioned as major problems hindering the implementation of good ideas. The results
show that improving internal communication, investing in people and using new tactics
are important to do a better job and create a more collaborative and productive work
environment. To improve organizational performance, strategies should focus on
boosting training and recognition. This will boost the motivation and dedication of the
staff.

Keywords: human talent management, job performance, motivation, productivity,

internal communication.
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INTRODUCCION

A medida que el mundo corporativo se vuelve mas competitivo y cambia mas
rapidamente, la gestion del talento humano se considera una parte importante para que
una empresa tenga éxito. Esta coleccion de actividades tiene como objetivo reclutar,
desarrollar, mantener y alentar a los empleados, lo que tiene un efecto directo en la
productividad, el compromiso y la competitividad de las empresas.

Cuando se trata de planificacion y estrategia, el talento humano se ve con
frecuencia como una de las cosas mas importantes y necesarias para alcanzar objetivos
estratégicos y mantener las operaciones en marcha a lo largo del tiempo. Las empresas
del siglo XXI, especialmente en campos extremadamente sensibles como la salud, saben
que el éxito no solo proviene de tener la tecnologia o el dinero adecuados; también
proviene del desempefio, la motivacién y la devocién de las personas que trabajan alli
(Chiavenato, 2012). Desde este punto de vista, la gestion de recursos humanos se ha
alejado de un estilo administrativo tipico y se ha dirigido hacia uno mas estratégico que
incluye técnicas como reclutamiento basado en competencias, capacitacion continua,
evaluacion del desempefio y sistemas de incentivos destinados a ayudar a todos los

empleados a crecer.

Los cambios generacionales, la globalizacion y las nuevas tecnologias han
cambiado lo que los trabajadores anticipan, lo que dificulta mucho las cosas para las
empresas. La gerencia deberd ser mas proactiva y servicial en las circunstancias actuales,
respondiendo a las demandas del colaborador de una manera que busque la eficiencia en
las operaciones y fomente un ambiente de trabajo estimulante y productivo (Robbins y
Judge, 2019). Dentro de ese marco, el manejo del talento humano se entiende como el
sistema de politicas y procedimientos que busca reclutar, capacitar, motivar y retener a
los integrantes de la organizacion para optimizar el cumplimiento de las metas

organizacionales (Mondy y Martocchio, 2016).

Clinica Granados S.A., ubicada en Salinas, tiene una serie de desafios
estructurales y operativos a la hora de administrar sus recursos humanos. Dentro de estos
problemas se destacan la falta de contactos interdepartamentales, el presupuesto

insuficiente para las actividades de formacidn, la escasa correlacion entre las evaluaciones



de rendimiento y la poca, sino nula, utilizacion de politicas de valoraciones del trabajo.
Estos problemas han creado un entorno pobremente motivador, lo que afecta el
desempefio, la productividad, los principios de la calidad y el servicio que brindan a la

organizacion.

La presente investigacion busca estudiar el impacto que tiene la gestion del talento
humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Clinica Granados S.A. A partir
de este planteamiento, surgen interrogantes tales como: ¢cudles son las principales
précticas de gestion del talento humano desarrolladas por la clinica?, ;de qué manera los
procedimientos de capacitacion, evaluacion y reconocimiento impactan la productividad
y la motivacion de los empleados?, y ¢cuales son las principales dificultades que tienen
los gerentes para implementar sistemas de control efectivo sobre la gestion del talento

humano?

La investigacion tiene como base analizar cdmo la gestion del talento humano
incide en el desempefio laboral. Conjuntamente, se trazan objetivos que permitan tener
una vision clara para la empresa y que tan eficaz se vuelve, para encontrar falencias y

tener la solucion de esas problematicas que se presenten en el camino.

La hipotesis general expresa que una excelente gestion de los recursos humanos
tiene un gran resultado en el desempefio laboral, mientras que la hipotesis nula dice que

no hay una relacidn directa entre las dos variables.

Esta investigacion se esforzard por presentar una imagen completa de las
circunstancias laborales en la Clinica Granados S.A. tanto a nivel estructural como
departamental. También descubrird cuales son los problemas mas criticos que deben
solucionarse en este momento y establecera estrategias para mejorar la administracion del
personal, aumentar la productividad y hacer que la institucion funcione mejor. La
estrategia esta destinada a ayudar a la empresa que esta siendo investigada, pero también
quiere brindar a la industria de la salud informacion vital que otras empresas puedan

utilizar cuando tengan dificultades similares.

El anélisis de la situacion laboral de los trabajadores de una organizacion se

justifica no solo desde el enfoque sistematico de su estructuracién, sino también desde la



obra de Vroom (1964) para: eficiencia en el uso de recursos, resultados retéricos, relacion

positiva con la contabilidad obtenida a partir de la sistematizacion de incentivos.

El informe se compone de tres capitulos principales. En el primer capitulo, el
lector encontrard el marco tedrico que incluye los antecedentes, los conceptos basicos
junto con las teorias sobre la gestion del capital humano y el rendimiento laboral. El
segundo capitulo se centra en la metodologia de la investigacion que incluye el enfoque,
métodos, disefio, muestra e instrumentos utilizados. El tercer capitulo contiene los
resultados y su discusion con la comparacion de hallazgos y literatura revisada. Por
ultimo, el informe incluye las conclusiones y recomendaciones basadas en el estudio que

estan destinadas a mejorar la gestion del capital humano en la Clinica Granados S.A.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el mundo actual, administrar los recursos humanos es una de las cosas mas
importantes que las organizaciones pueden hacer para tener éxito. Las empresas de todos
los tamafios y en todas las industrias deben poder adaptarse al entorno de trabajo en
constante cambio. La globalizacion, las mejoras tecnoldgicas y la creciente diversidad de

la fuerza laboral tienen un impacto directo en la forma en que administran a su gente.

Las organizaciones han cambiado de su forma y estructura en los Gltimos afios
para adaptarse a la globalizacién y a los nuevos avances tecnoldgicos. Estos cambios han
impactado la gestion del capital humano, ya que se requiere mayor flexibilidad, con
formacion constante y habilidades interpersonales. En este sentido, la gestion del talento
humano constituye un punto clave para el avance de las organizaciones y su
sostenibilidad, pues ayuda a ajustar las capacidades de los colaboradores a las metas
especificas de la organizacion (Chiavenato, 2012).

En los ambitos de la salud, la relacién que se gestiona del talento humano con el
desempefio laboral en particular es una de las mas integradas. Las instituciones sanitarias
enfrentan altos grados de estrés, carga de trabajo, responsabilidad y demanda social, por
lo que necesitan que el personal este altamente motivado y preparado para que la atencion
sea de calidad. Sin embargo, muchas de las empresas de salud privadas en Ecuador no
han incorporado politicas modernas de gestidn del personal, como sucede en otras partes

del mundo, ocasionando que el ambiente no sea comodo, lo que deriva a un trabajo menos
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eficiente, afectando al servicio y la calidad de la empresa (Lozada y Lozada, 2023).

La manera en que Clinicas Granados S.A. en Salinas ha llevado sus procesos ha
generado algunas preocupaciones entre sus colaboradores. La poca comunicacién es una
de ellas, lo que ocasiona que las &reas generen un mal cruce de informacion y esto genera
equivocaciones y falta de colaboracion entre los empleados. Esta division dificulta que
los trabajadores comprendan los objetivos de la empresa, lo que afecta lo bien que hacen
su trabajo todos los dias. Tampoco se gasta mucho dinero en iniciativas de capacitacion
y desarrollo. Esta falta de progreso, junto con un campo de trabajo que es nuevo para
ellos, dificulta enormemente que estas personas aprendan las habilidades que necesitan
para adquirir un trabajo. Investigaciones recientes muestran que una de las principales
causas de la baja motivacion y el bajo rendimiento clinico en el entorno clinico es la falta
de précticas claras y consistentes para ayudar a los empleados a mejorar sus habilidades
(Nurhafizah et al., 2023).

Ademas, los sistemas de evaluacion del desempefio dentro de la clinica suelen ser
muy débiles. Si tales sistemas existen, falta la retroalimentacion de los pacientes a través
de criterios objetivos, comunicacion efectiva y vinculacion de politicas de recompensas
con estrategias. La ausencia de reconocimiento econémico o simbdlico disminuye, no
solo el sentido de identidad de los empleados en el pertenecer, sino también su
satisfaccidn general con el trabajo, lo que aumenta la probabilidad de aumentar la rotacion
del personal o disminuir la ocupacion institucional (Castro y Delgado, 2020). La falta de
instrumentos modernos para evaluar el desempefio del personal auxiliar también impide

determinar con precision las areas problematicas criticas y obstaculiza la mejora continua.

Otra éarea criticamente problematica es la resistencia al cambio cultural
organizacional que proviene de la cultura institucional rigida y no participativa. Esta
forma de resistencia acelera la inercia de politicas al restringir las nuevas opciones de
politicas que deben adoptarse, las estrategias que deben introducirse, fomentando la
necesidad de sostener la innovacion de raiz y rama. Ademas, hay algunas evidencias de
restricciones presupuestarias que reducen el alcance de las estrategias del sistema de
gestién de recursos humanos integrado avanzado, lo que, a su vez, limita los recursos

establecidos para posibilitar cambios estructurales y profesionales, resultando en la falta



de cambio estructural que obstaculiza el logro de los objetivos (Garcia, 2024).

Deservicio y Granda (2024) documentaron una correlacion adecuada entre la
gestion efectiva del talento humano y altos niveles de desempefio laboral en un hospital
regional peruano. Esto demuestra lo importante que es seguir capacitando y evaluando a
las personas. Duran et al. (2023) exponen que, en Ecuador, la capacitacién, los incentivos
y la buena comunicacién pueden hacer que los trabajadores sean mucho mas productivos

y felices, especialmente en empresas que ofrecen servicios importantes.

La gente piensa que los problemas en Clinica Granados S.A. estan dificultando
que los trabajadores avancen en sus carreras Yy, al mismo tiempo, empeorando la calidad
de la atencion médica accesible al publico. El hecho de que no exista una forma integral
de gestionar el potencial humano a nivel organizacional, teniendo en cuenta la estructura
de la empresa y el entorno clinico, es un problema grave que debe solucionarse en este

momento.

Con esto en mente, es importante analizar sistematicamente cémo las préacticas de
gestion del talento humano afectan el desempefio laboral de los empleados de la clinica,
qué los hace menos efectivos y sugerir combinar esfuerzos para crear una cultura
organizacional que valore la autoevaluacién, la mejora continua, la equidad vy

profesionalismo.

JUSTIFICACION TEORICA

En teoria, este estudio analiza como administrar los talentos de las personas afecta
qué tan bien hacen su trabajo. Lo hace utilizando diferentes enfoques para ver como las
dos cosas se impactan mutuamente. Lo primero que se analiza es la teoria del capital
humano de Becker (1993) ya que el conocimiento, las habilidades y los talentos de los
trabajadores son un tipo de capital que se puede acumular a través de la educacion, la
capacitacion y la experiencia. Este capital puede ayudar tanto al trabajador como a la
organizacion. Esta vision apoya aun mas la nocion de que centrarse en el desarrollo de
los recursos humanos no es un gasto, sino mas bien una poderosa inversion con retornos

productivos.

Motivos que permiten la satisfaccion como el reconocimiento y el desarrollo



profesional se diferencian de aquellos que generan insatisfaccion como el salario o las
condiciones fisicas de trabajo a través de la teoria de la motivacidn-higiene de (Herzberg,
1959). Esta teoria permite comprender mejor los motivos de desmotivacion que ocurren
por la ausencia de politicas de evaluacion y reconocimiento como en el caso de Clinica
Granados S.A. De la misma manera, la formulacion de politica de gestién debe
contemplar la percepcion del empleado respecto a los resultados y recompensas obtenidas
de su trabajo. Esto se basa en la teoria de las expectativas de Vroom (1964) que establece
que el rendimiento es directamente proporcional a la relacion entre esfuerzo, desempefio

y recompensas conseguidas.

El modelo de competencias desarrollado por McClelland (1973) sugiere que el
desempefio exitoso estd ligado a un conjunto especifico de habilidades observables y
medibles, por lo que la identificacion, evaluacion y desarrollo de competencias debe
alinear el talento con los requerimientos del puesto. Considerando también el modelo de
gestidn estratégica del talento humano, existe una integracion de la gestion del personal
con los objetivos institucionales que propone una ldgica unificadora en la seleccion,

desarrollo, evaluacion y clima organizacional del personal (Chiavenato, 2012).

En el amplio contexto empirico, investigaciones recientes han evidenciado la
correlacion positiva que existe entre las practicas contemporaneas de administracion de
recursos humanos y el desempefio laboral en las instituciones de salud. Por ejemplo, la
investigacion que realizaron Nurhafizah et al. (2023) en hospitales de Malasia, los
trabajadores cuentan con mayor productividad y satisfaccion por el incremento a la
formacion, evaluacion del desempefio y en el otorgamiento de incentivos. En el caso de
Ecuador, estudios como el de Duran et al. (2023) y Lozada y Lozada (2023) sefialaron
que en las clinicas privadas existe una necesidad urgente de optimizacion de los procesos
de gestion del talento humano, especialmente en evaluacion, comunicacién interna y

capacitacion continua.

De esta compleja realidad, el estudio mas profundamente fundamentado en teorias
es el que se realiza en Clinica Granados S.A. Su justificacion radica en tratar de aplicar y
contrastar esos marcos a la realidad de la clinica con el objetivo de construir un

diagnostico profundo analitico y sugestivo. A partir de estas relaciones, es factible



elaborar estrategias que, estando inmunizadas a solventar solo un vacio teorico, si van a

contribuir a la mejora de la gestion organizacional en contextos clinicos semejantes.

JUSTIFICACION PRACTICA

Este estudio es de gran importancia para el ambiente organizacional ya que trata
de mejorar la gestion de los recursos humanos en la institucion privada de salud Clinica
Granados S.A. en Salinas. Como muchas otras empresas en este campo, tienen que lidiar
con el problema de satisfacer la creciente demanda de servicios de salud. En esta area, el
desempefio y la dedicacion de los trabajadores tienen un gran impacto en qué tan bien

funcionan las cosas, qué tan bueno es el servicio y cuanta atencion se presta a cada cliente.

Otra de las carencias que se notaron fue la falta de una politica integral de gestion
del talento humano, que se hace evidente en el descuido generalizado en el servicio
estratégico del proceso de seleccion, la limitada oferta de capacitacion continua, y la
indebida o nula provision de instrumentos de evaluacién y reconocimiento para los
empleados. Estas debilidades del sistema, ademéas de socavar directamente la
productividad institucional, afectan negativamente la motivacion, el sentido de identidad
y el clima organizacional, todos los cuales son esenciales al considerar un ambiente de
trabajo saludable (Chiavenato, 2012; Robbins y Judge, 2019).

El anélisis explora las problematicas a partir de la percepcion que tiene el personal
de una institucién y, sus practicas de gestion, con la intencionalidad de ayudar a las
gerencias en sus tomas de decisiones mas acertadas y que faciliten el disefio e
implementacién de estrategias para profesionalizar el recurso humano, la cultura
organizacional y el desempefio a nivel individual y colectivo (Duran et al., 2023). Esta
profesionalizacion se logra a través de la eficiente formulacion y operacionalizacion de

politicas y practicas.

Pronto, las soluciones practicas que emergen de los estudios de intervencion
pueden ser una contribucion para fortalecer un plan provocador de intervencion
institucional para mejorar la productividad del capital humano a través de sistemas y
mediciones. Para Mondy y Martocchio (2016) quienes incorporan la gestién del talento
humano a la planificacidn estratégica de una organizacion, no solo logran altos niveles de

satisfaccion y compromiso de sus colaboradores, sino que también un incremento notable
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en sus resultados operacionales.

Usando este enfoque, este trabajo cumple con una necesidad académica y
responde con una herramienta préctica para la gestion clinica a través de recomendaciones
relevantes y practicas. Mas ampliamente, los resultados del estudio pueden servir como
referencias para otras instituciones en el sector salud con desafios similares, ayudando en
la construccion de capacidad institucional y el desarrollo profesional de los recursos

humanos como fuerza impulsora de los servicios de salud en Ecuador.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema general

¢Como incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal

de la empresa Clinica Granados S.A.?

Problemas especificos

» (Cuéles son las principales practicas de gestion del talento humano que

actualmente se implementan en la empresa Clinica Granados S.A.?

» ¢De qué manera los procesos especificos de formacion y desarrollo profesional
implementados en Clinica Granados S.A. influyen en la adquisicién de nuevas

habilidades, la motivacion y la productividad del personal?

» (Existe una relacion significativa entre los sistemas de evaluacion del
desempefio y reconocimiento implementados en Clinica Granados S.A. y los

niveles de satisfaccidn laboral y compromiso organizacional del personal?

» ¢ Qué obstaculos internos dificultan la implementacion efectiva de las practicas

de gestion del talento humano en Clinica Granados S.A.?



OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

Objetivo general

Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral

del personal de la empresa Clinica Granados S.A.

Obijetivos especificos

» Identificar cuales son las principales practicas de gestion del talento humano
implementadas en Clinica Granados S.A. y su percepcion por parte de los
empleados.

» Examinar de qué manera los procesos de seleccion, formacion, evaluaciéon y
reconocimiento impactan la motivacién y productividad de los trabajadores.

» Determinar los desafios que enfrenta la empresa en la implementacion efectiva de
politicas de gestion del talento humano.

» Sugerir estrategias de mejora para optimizar el desempefio laboral del personal en
Clinica Granados S.A.

PLANTEAMIENTO HIPOTETICO
Hipotesis general

La Gestidn del Talento Humano incide en el Desempefio Laboral del personal de

la empresa Clinica Granados S.A.

Hipotesis especificas

» Las principales practicas de gestion del talento humano implementadas en Clinica
Granados S.A. inciden en las percepciones de los empleados sobre el ambiente
laboral y su eficiencia.

» Los procesos de seleccion, formacion, evaluacion y reconocimiento en Clinica
Granados S.A. aportan a la motivacion y productividad de los trabajadores.

» Laejecucion de politicas de gestidn del talento humano en Clinica Granados S.A.
enfrenta desafios debido a la falta de recursos, comunicacion interna y
capacitacion adecuada.

» La implementacion de estrategias innovadoras optimiza significativamente el
desempefio laboral del personal en Clinica Granados S.A.
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Hipotesis nula
» La Gestion del Talento Humano no incide en el Desempefio Laboral del personal
de la empresa Clinica Granados S.A.
Hipotesis alterna

» La Gestion del Talento Humano podrian incidir en el Desempefio Laboral del

personal de la empresa Clinica Granados S.A.
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CAPITULO 1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1. Revision de literatura

A continuacion, se presenta una tabla con las investigaciones mas significativas

en torno a la administracion del talento humano y su repercusion en el rendimiento

laboral. Las investigaciones examinan una variedad de contextos, desde hospitales hasta

empresas de Ecuador, y resaltan tanto las aportaciones como las restricciones de cada

estudio. La tabla sintetiza estos descubrimientos fundamentales.

Tabla 1

Revision de la literatura, estudios clave

Autor Titulo

Contribucion

Limitacion

del
talento humano y

Alpala et Gestion

al. (2024)
su influencia en el
desempefio
laboral en el
personal
administrativo y
asistencial de la
IPS de Cumbal

del

talento humano y

Ticlla Gestion
(2024)
el desempefio
laboral del
personal
administrativo en
la Red de Salud
Aplao, Arequipa -

2023

Evidencia la correlacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Existe una
percepcion positiva hacia la
del

relacionados con la mejora de la

evaluacion desempefio,

organizacion, la colaboracién
con compaferos, la asistencia al
trabajo y el uso eficiente del
tiempo.

La gestion del personal y el

desenvolvimiento de los
trabajadores se percibié de grado
medio, ademas, se las
dimensiones de  atraccion,

desarrollo y retencion del talento,
tienen positiva y alta asociacion
con el desenvolvimiento del

personal.

11

El poco énfasis
que brinda a los
aspectos

concretos de la
implantacion de
las politicas de

talento humano.

Solo aplica a la

Red de Salud
Aplao y no a
otras

organizaciones

en general.



Nurhafizah
et al.
(2023)

Lozada vy
Lozada
(2023)

Quezada et
al. (2024)

Relacion entre las
practicas de
gestion de
recursos humanos
y el desempefio
laboral de los
empleados en un
sector de atencién
sanitaria privado
seleccionado,

Selangor, Malasia

Situacion  actual
de la
administracion 'y
gestion del talento
humano en los
establecimientos
de salud privada
de  Quito -

Ecuador

Clima
Organizacional y
Satisfaccion
Laboral, Factores

e Influencia en el

El desempefio laboral de los
empleados esta positivamente
correlacionado con la
compensacion y los beneficios.
Los empleados se sienten
motivados por la compensacion,
lo que los incentiva a aumentar su
produccion y trabajar de manera
mas eficiente. Ademés, la
evaluacion del desempefio, la
capacitacion y el desarrollo

contribuyen significativamente al

desempefio  laboral de los
empleados.
El personal se encuentra

conforme en un 88,9% con
respecto a los aspectos como

reclutamiento, seleccion de

personal y andlisis y disefio de
cargos; sin  embargo, las
compensaciones y/o

remuneraciones son consideradas
como los puntos de nivel medio
de satisfaccion. Por lo tanto, en el
sector de salud privado el 40% de
trabajadores no se encuentra
satisfecho con la gestion.

El clima organizacional y la
satisfaccion laboral son factores
criticos que afectan el desempefio
secretarias  en

de las una

organizacion. La comunicacion
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El sector de la

salud no fue

analizado en

términos de
elementos
culturales y

econdmicos que
puedan tener un

efecto en él.

No

estrategias

propone

especificas para

mejorar la
gestion en
clinicas de
pequefa y

mediana escala.

Se

grupo especifico

limita a un

de trabajadores
(secretarias) sin

ampliar el



Desemperio
Laboral de

secretarias

Duran et Gestion

al. (2023)

las

del

talento humano y

su incidencia en el

desempefio
laboral en
empresas

ecuatorianas

las

efectiva, un liderazgo positivo, el
equilibrio entre la vida laboral y
personal y la percepcion de
justicia  organizacional  son
elementos fundamentales para
fomentar un entorno laboral
favorable 'y  mejorar el
rendimiento de las secretarias.

La gestion de talento humano
incide en el rendimiento laboral,
esto se debe a que se trata de una
visién sistémica, holistica del
desemperio organizacional.
Ademas, se resalta el valor de una
coherente  administracion  de
personal en la sostenibilidad y el
desarrollo  organizacional en
funcion a la productividad

alcanzada por la compafiia.

contexto a otras

areas.

Se enfoca en
empresas
ecuatorianas sin
considerar
contextos
internacionales o

comparativos.

Fuente: Elaboracion propia

1.2. Desarrollo tedrico y conceptual

1.2.1. Gestion del talento humano

La presente investigacion surge de un conjunto de teorias, enfoques y conceptos

que explican la correlacion que tiene la gestion de los recursos humanos con el logro

productivo, sefialando que ambos interactlan dentro de un entorno organizacional que

demanda eficiencia, calidad y compromiso profesional. En el contexto de las ciencias

administrativas, la gestion de recursos humanos ya no se considera una funcion operativa

restringida a los procesos de empleo 0 ndmina, se ha convertido en un objetivo estratégico

hacer mas competitivas a las instituciones mejorando su capital humano. Este cambio de

pensamiento es aun mas importante en campos como el cuidado de la salud, donde las

habilidades del personal tienen un efecto directo en la calidad de la atencion y la seguridad
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del paciente.

Desde este punto de vista, la gestion del talento humano es el conjunto de reglas,
procedimientos y acciones que utiliza una empresa para contratar, capacitar, mantener y
motivar a sus empleados. Tal como se menciona en “Gestdo de Pessoas”, Chiavenato
(2012) argumenta que “la gestion del talento deberia entenderse como un sistema
integrado que articula las necesidades de la organizacion con las habilidades, expectativas
y potencial del empleado.” Esta vision estratégica se traduce en acciones como la
planificacién de recursos humanos, seleccion basada en competencias, capacitacion
continua, evaluacién de desempefio y politica de reconocimiento. Por otro lado, Mondy
y Martocchio (2016) consideran que la efectividad de estos procesos depende de su
cohesion interna, alineacion con los objetivos institucionales y adaptabilidad a los

cambios del entorno.

Con respecto al caso de la Clinica Granados S.A., se constatan problemas en la
practica sistematica de estas funciones que contribuyen a la baja motivacion, el
ausentismo de la agenda laboral y el estancamiento profesional percibido por los
colaboradores. Estos problemas evidencian la falta de atencion enfocada en los actuales
mecanismos que gestionan el talento humano en el sentido de detectar oportunidades, asi
como también la formulacion de un marco de referencia que potencie el desempefio desde
la continuidad positiva. A estos efectos, Csikszentmihalyi y Nakamura (2004) definen las
dimensiones que conforman la operacionalizacion de la variable gestion del talento
humano: las practicas organizacionales, los procesos técnicos, los retos de la
implementacion y las estrategias de refinamiento” que estudiaron permiten abordar

comprensiva y criticamente la realidad institucional.

Los procedimientos organizacionales establecen la forma en que se realiza el
trabajo de cada empleado. Este tipo de procedimientos deben basarse en la equidad, la
efectividad y un enfoque en ayudar a las personas a crecer. Por ejemplo, la contratacion
de personal debe basarse en un estudio exhaustivo de los perfiles y habilidades a los que
se puede acceder para que los juicios no se hagan de improviso o en funcion de la opinién
personal. Por otro lado, la capacitacion profesional debe ser un proceso deliberado que

ayude al trabajador a mantenerse al dia con la nueva informacion y habilidades y
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adaptarse a los cambios en el entorno clinico. En este punto, Garcia (2024) sefiala que la
capacitacion continua no solo mejora la productividad, sino que también mejora la

autoestima y fortalece la identidad.

1.2.1.1 Précticas de Gestion de Talento Humano

Las practicas de gestion incluyen seleccion del personal, formacion y retencion
del talento (Aranda et al., 2024). En Clinica Granados S.A., estas practicas presentan
desafios relacionados con recursos insuficientes y sistemas de evaluacién inadecuados, lo

que afecta su efectividad y progreso de la misma.

Para Gutierrez et al (2018) las practicas de gestion de talento humano inciden
significativamente en el desempefio laboral, los procesos que resaltan son la seleccién
rigurosa, la capacitacion continua y la retencion de talento son fundamentales para
mejorar el desempefio individual y organizacional, sugiriendo que la adecuada
administracion del personal impulsa la productividad y fortalece la sostenibilidad

financiera de las empresas.

La implementacion apropiada de estas précticas asegura que las destrezas y
capacidades de los trabajadores estén alineadas a los objetivos organizaciones, puesto que
esto determina el éxito de la empresa en un periodo de plazo corto, y si se presentan
problemas en el transcurso de la ejecucién se pueda dar solucion de manera oportuna e

inmediata.

La satisfaccion laboral es un reflejo de la percepcion de los empleados tiene sobre
el ambiente de trabajo, los programas de liderazgo identifican y preparan a empleados
con potencial para ocupar posiciones de mayor responsabilidad, y la educacion continua
facilita el acceso a cursos y certificaciones para mantener actualizados a los empleados
sobre las tendencias y avances en su campo. Estos programas no solo mejoran las
competencias de los empleados, sino que también aumentan su motivacién y compromiso

al proporcionarles oportunidades de crecimiento y desarrollo (Garcia y Rodriguez, 2022).

Implementacidn de practicas. La gestion del talento humano se fundamenta en el
disefio e implementacion de practicas que promuevan la atraccion, retencion, formacion

y desarrollo del personal en las organizaciones. Estas practicas abarcan procesos como
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reclutamiento, seleccién, induccion, capacitacion, evaluacion del desempefio,
compensaciones y planes de carrera, los cuales permiten potenciar las habilidades de los
trabajadores y alinear sus capacidades con los objetivos estratégicos de la institucion. La
implementacién de estas practicas constituye un factor clave, pues garantiza la creacion
de un entorno laboral favorable, donde los empleados perciban oportunidades de
desarrollo y compromiso (Arias et al. 2023). En este sentido, las organizaciones modernas
entienden que el talento humano no es solo un recurso operativo, sino un capital

estratégico que contribuye directamente a la sostenibilidad y competitividad.

Grado de satisfaccion laboral. El grado de satisfaccion laboral es un indicador
esencial dentro de las préacticas de gestion del talento humano, ya que refleja la percepcién
que tienen los empleados respecto a su bienestar, condiciones de trabajo y cumplimiento
de expectativas en la organizacion. Una adecuada implementacion de practicas de gestion
impacta positivamente en la motivacion y compromiso del personal, lo cual se traduce en
un mayor rendimiento y menor rotacion. Ademas, la satisfaccion laboral esta asociada al
clima organizacional, a la justicia percibida en los procesos de compensacion y a la
calidad de las relaciones interpersonales (Jaraet al., 2018). De esta forma, se convierte en
un medidor clave para identificar la eficacia de las practicas aplicadas y constituye una
base para la toma de decisiones gerenciales orientadas al fortalecimiento del capital

humano y la creacion de un ambiente de trabajo saludable.
1.2.1.2 Procesos de Seleccion, Formacion, Evaluacion y Reconocimiento.

La gestion del talento humano abarca diversos procesos, incluyendo el
reclutamiento y seleccién, la formacion y desarrollo, la evaluaciéon del desempefio, la
compensacion y beneficios, y la retencion del talento. Segin Carrillo (2020) la gestion es
esencial para alinear las habilidades y capacidades del personal con los objetivos
estratégicos de la empresa, garantizando asi su eficiencia operativa y competitividad en

el mercado.

La calidad de los procesos de formacion es fundamental para el desarrollo de la
misma, las oportunidades de desarrollo profesional, como la capacitacion continua y los
programas de promocién interna, son esenciales para mantener a los empleados
motivados y comprometidos con sus roles (Pérez, 2020). Asimismo, la percepcion de una

compensacion justa y equitativa es esencial para mantener la moral y la satisfaccion de
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los empleados, cuando los empleados sienten que estan siendo compensados de manera

justa por su trabajo, su motivacion y compromiso aumentan.

El reclutamiento y seleccion son procesos fundamentales para asegurar que una
organizacion cuente con el personal adecuado para alcanzar sus objetivos. Las técnicas y
métodos eficaces en estos procesos incluyen la publicacion de ofertas en plataformas
digitales y redes sociales, la preseleccion de candidatos utilizando criterios especificos
relacionados con el puesto, la conduccion de entrevistas estructuradas, la implementacion
de pruebas de aptitud y personalidad, y el uso de centros de evaluacion. Estas técnicas
aseguran que la organizacion seleccione a los candidatos mas idéneos, reduciendo el
riesgo de contratar personal que no se ajuste a los requerimientos del puesto y la cultura

organizacional (Castafieda, 2023).

Los procesos de gestion del talento humano, tales como la capacitacién continua,
la evaluacion regular del desempefio, y la implementacion de politicas de reconocimiento
y recompensa, tienen un impacto significativo en la productividad y satisfaccion laboral.
La capacitacion continua mejora las habilidades y competencias de los empleados, lo que

a su vez incrementa su productividad.

La frecuencia de reconocimientos y evaluaciones permiten mantener la
motivacidn y alinear esfuerzos entre los empleados y la empresa, evaluar regularmente el
desempefio proporciona retroalimentacion constructiva, ayudando a los empleados a

mejorar sus areas de debilidad y a maximizar sus fortalezas (Mori y Bardales, 2020).

Calidad de los procesos de formacion. La calidad de los procesos de formacién
dentro de la gestion del talento humano es fundamental para garantizar que los empleados
desarrollen competencias técnicas, profesionales y sociales acordes con las necesidades
de la organizacion. Una formacion de calidad no se limita Gnicamente a la capacitacion
inicial, sino que incluye programas continuos de actualizacion y perfeccionamiento que
permiten al trabajador enfrentar los cambios tecnoldgicos, normativos y de mercado.
Asimismo, la calidad de estos procesos depende de la planificacion estratégica, la
pertinencia de los contenidos y la metodologia empleada, lo que contribuye a mejorar la

empleabilidad y la productividad (Alarcon y Hernandez, 2024). De esta manera, la
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formacion se convierte en un eje articulador entre los objetivos organizacionales y el

desarrollo integral del individuo, fomentando la innovacion y la adaptabilidad al cambio.

Frecuencia de reconocimiento y evaluaciones. El reconocimiento y la evaluacion
del desempefio representan procesos esenciales en la gestion del talento humano, ya que
permiten valorar los aportes de los trabajadores y retroalimentar sus actividades. La
frecuencia de estos procesos es determinante, pues una evaluacion sistematica y un
reconocimiento oportuno fortalecen el sentido de pertenencia, incrementan la motivacion
y promueven la cultura del mérito. EI reconocimiento no solo se limita a recompensas
econdmicas, sino también a incentivos simbolicos que generan un impacto positivo en la
moral del personal. Por su parte, las evaluaciones ofrecen informacion objetiva para
identificar fortalezas, necesidades de capacitacion y oportunidades de mejora, asegurando
que los resultados individuales estén alineados con las metas institucionales (Santander,
2023).

1.2.1.3 Desafios en la Implementacion de Politicas

La teoria de los recursos y capacidades de Barney sostiene que los recursos y
capacidades internos de una organizacién, incluyendo el talento humano, son
fundamentales para obtener una ventaja competitiva sostenible. EI modelo de
competencias de McClelland enfatiza la identificacion y desarrollo de competencias clave
como un medio para mejorar el desempefio y la efectividad organizacional. Finalmente,
la teoria de la equidad de Adams sugiere que los empleados evaltan su satisfaccion
laboral comparando sus aportaciones y recompensas con las de otros, resaltando la
importancia de politicas salariales y de reconocimiento justas y equitativas (Kauil et al.,
2020).

Los recursos con lo que pueda contar una organizacion determina la capacidad
para realizar procesos en beneficio de sus colaboradores y el éxito organizacional. Clinica
Granados S.A. enfrenta una insuficiencia de recursos destinados a la capacitacion y
desarrollo de sus empleados, lo que limita su capacidad para mejorar las competencias
del personal, asi como también la ausencia de un sistema de evaluacion y reconocimiento

adecuados también puede desmotivar a los trabajadores.
La empresa cuenta con limitaciones presupuestarias que dificultan la
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implementacidn de programas de formacion continuay sistemas de evaluacion modernos.
Por ejemplo, la falta de recursos financieros ha llevado a postergar capacitaciones

necesarias para mejorar el desempefio en &reas clave.

La falta de comunicacion interna fluida impide que los empleados estén alineados
con los objetivos estratégicos de la organizacion, lo que ocasiona desinformacion y reduce

la eficiencia operativa. (Vazquez et al., 2021).

Los empleados reportan desinformacion sobre politicas y procesos, lo que genera
confusion y disminuye la alineacién con los objetivos estratégicos. En Clinica Granados
S.A., esta problematica se observa en la baja participacion en actividades organizadas

debido a una comunicacién ineficiente.

La resistencia al cambio por factores culturales o estructurales dentro de la
organizacion puede retrasar la implementacion de politicas de gestion de talento humano,
pero esto dependerd que como los gerentes apliquen los procesos para que lo empleados
vallan adaptandose a cambio paulatinamente, y en un tiempo no tan lejano se podra contar
con un personal apto. La introduccion de nuevas politicas por lo general no es bien
aceptado por los empleados y gerentes, especialmente debido a la ausencia de preparacion

adecuada para el cambio.

Recursos disponibles. Los recursos disponibles, tanto materiales como
financieros y tecnol6gicos, constituyen un desafio en la gestion del talento humano, ya
que de ellos depende la capacidad de implementar programas efectivos de reclutamiento,
capacitacion y desarrollo. Las organizaciones con recursos limitados suelen enfrentar
dificultades para garantizar la formacion continua, establecer planes de bienestar integral
0 adoptar tecnologias innovadoras para la gestion. Esto plantea la necesidad de una
administracion eficiente, que permita optimizar el uso de recursos y generar valor con lo
disponible. Asimismo, contar con recursos adecuados garantiza la sostenibilidad de los
proyectos de talento humano y contribuye a mejorar la competitividad de la organizacion

frente a un entorno cambiante (Guillen y Guillen, 2024).

Calidad de la comunicacion interna. La comunicacion interna es un pilar
estratégico en la gestion del talento humano, ya que de su calidad depende el nivel de

coordinacion, confianza y transparencia en la organizacion. Una comunicacion clara,
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fluida y bidireccional favorece el intercambio de informacion, minimiza rumores y
fortalece la cultura organizacional. Por el contrario, las deficiencias comunicativas
generan desconfianza, resistencia al cambio y disminucion en el rendimiento laboral. La
calidad de la comunicacion interna también esta vinculada a la implementacion de canales
formales e informales, asi como al liderazgo de los directivos, quienes deben promover
un clima de apertura y participacion (Arias et al., 2023). En este sentido, mejorar los
procesos de comunicacion constituye un desafio constante para lograr una gestion de

talento humano eficaz.

Resistencia al cambio. La resistencia al cambio representa uno de los desafios
mas significativos en la gestion del talento humano, dado que los empleados suelen
manifestar incertidumbre o rechazo frente a transformaciones en procesos, tecnologias o
estructuras organizativas. Esta resistencia puede deberse al temor de perder estabilidad,
falta de informacion o ausencia de preparacion adecuada; gestionar este fendmeno
requiere estrategias que promuevan la participacion, la capacitacion y la comunicacion
efectiva, de modo que los trabajadores comprendan la necesidad y beneficios del cambio
(Santander, 2023). Superar la resistencia es esencial para implementar innovaciones
exitosas y alcanzar los objetivos estratégicos, por lo que constituye un reto central para

las &reas de talento humano en entornos dinamicos y competitivos.
1.2.1.4 Estrategias de Mejora

Una gestion eficaz del talento humano implica la implementacion de estrategias y
practicas que no solo atraen y retienen a empleados calificados, sino que también
desarrollan y optimizan sus capacidades. Las practicas especificas de gestion del talento
humano, tales como la capacitacion continua, la evaluacion regular del desempefio, y la
implementacién de politicas de reconocimiento y recompensa, tienen un impacto

significativo en la productividad y satisfaccion laboral. (Mori y Bardales, 2020).

La gestion del talento humano enfrenta varios desafios y oportunidades en el
contexto actual. La adaptacion a los cambios tecnolégicos y la globalizacion son dos de
los mayores desafios. Las organizaciones deben mantenerse actualizadas con los avances
tecnoldgicos para mejorar sus procesos de gestion del talento humano. La globalizacion,

por su parte, requiere que las organizaciones desarrollen una comprension profunda de
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las culturas y préacticas laborales de diferentes regiones para gestionar eficazmente una

fuerza laboral diversa (Ocay Villarreal, 2024).

Para mejorar las précticas actuales de gestion del talento humano, las
organizaciones deben adoptar estrategias que promuevan la flexibilidad, la adaptabilidad
y la innovacion. Esto incluye la implementacién de programas de formacion continua, la
adopcion de tecnologias avanzadas para la gestion del talento, y la creacion de un entorno
de trabajo inclusivo y colaborativo. Estas estrategias no solo ayudardn a las
organizaciones a superar los desafios actuales, sino que también les permitiran aprovechar
las oportunidades para mejorar el desempefio y el compromiso de sus empleados (Prada,
2021).

Castro y Delgado (2020) analizan la gestion del talento humano y su influencia en
el desempefio donde identifican la importancia de proponer un modelo de gestion
enfocado en optimizar la capacitacion y los procesos de seleccion, logrando impulsar la
productividad y fomentar un mejor clima laboral, esta estrategia seria clave para el

desarrollo de la organizacion.

Innovacion en estrategias aplicadas. La innovacion en las estrategias de gestion
del talento humano se refiere a la adopcidn de précticas creativas y adaptativas que
respondan a las exigencias del mercado laboral y a los cambios tecnolégicos, esto incluye
desde el uso de plataformas digitales para reclutamiento, capacitacion virtual y sistemas
de evaluacion automatizados, hasta programas de bienestar que integren flexibilidad
laboral, salud mental y balance vida-trabajo. La innovacion permite diferenciar a la
organizacion, atraer talento calificado y fidelizar a los colaboradores. Ademas, contribuye
a fortalecer la cultura organizacional y la sostenibilidad, posicionando al talento humano
como un recurso estratégico que impulsa la competitividad en el entorno globalizado
(Guillen y Guillen, 2024).

1.2.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral se entiende, en virtud de la variable dependiente, como el
conjunto de acciones, resultados y contribuciones que un empleado hace dentro de sus
funciones. Este desempefio no puede considerarse solamente una medicién de resultados,
sino que, ademas, debe evaluarse en relacion a las circunstancias del trabajo, la figura de

la organizacion, la motivacion personal y los objetivos que se le fijaron en su puesto. La
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teoria de la expectativa de Vroom (1964) ayuda a entender el caso de un trabajador porque
su percepcion sobre el esfuerzo que hace y el rendimiento y recompensas que recibe
siempre sera la razon fundamental de su disposicidn para actuar en relacion con el trabajo.
En caso de que el trabajador construya un escenario en que su esfuerzo demostrado no
sera recompensado de alguna forma, su nivel de motivacion decae y todo ello, claro,

repercute en su rendimiento.

Complementariamente, Locke y Latham (2002) a través de la teoria del
establecimiento de metas proponen que el desempefio mejora si las metas definidas son
claras, especificas, alcanzables y desafiantes. Esta teoria también resalta la importancia
de la retroalimentacion, considerando que esta permite al trabajador ajustar sus acciones
incrementando su nivel de compromiso. Desde la vision de Koontz y Weihrich (2010) el
desempefio es considerado como la ejecucion total de funciones, es decir, el desempefio
abarca no solo los resultados efectivos, sino también el modo de obtenerlos. En otras

palabras, se atiende tanto al “qué” como al “como”.

Referente al caso de la Clinica Granados S.A., el analisis del desempefio requiere
incorporar tres dimensiones primordiales: la productividad que es entendido como el
nivel de eficiencia y eficacia en la ejecucion de las tareas, la motivacion que comprende
el aspecto emocional, relacional y actitudinal del trabajador, y el cumplimiento de
objetivos que se relaciona al grado en que los esfuerzos personales se articulan con los
fines institucionales. Estas dimensiones posibilitan apreciar el desempefio en su
concepcidn integral, mas alla de lo cuantitativo, se incorporan elementos cualitativos que

son fundamentales para la formulacidn de decisiones estratégicas.
1.2.2.1 Productividad Laboral

Segln Davila et al. (2022) la productividad se define como la correspondencia
entre la cantidad producida y la cantidad de insumos empleados en el proceso productivo.
evaluada mediante la relacién entre la produccion alcanzada y la cantidad de trabajo
aportada al proceso en un tiempo determinado. También puede medirse a traves de la
relacion entre la cantidad producida y el numero de trabajadores que participan en el

proceso.

La productividad laboral depende de factores como la capacitacion y las

herramientas disponibles para realizar las tareas asignadas, la falta de recursos afecta el
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desempefio individual y colectivo, es por eso importante saber aplicar las estrategias

correctas para el desarrollo eficiente de la organizacion.

Ser productivo permite que las tareas en el trabajo sean mas faciles y no presenten
inconvenientes; para Chavez y Chicaiza (2023) esta cualidad es muy fundamental para el
éxito empresarial, puesto que una gestion estratégica del talento humano mejora
significativamente la eficiente y el rendimiento del personal, identificando areas claves

como la capacitacion y el liderazgo organizacional para potenciar el desempefio laboral.

Segln Vilcape et al. (2024) el mantener una correlacion positiva moderada entre
una gestion adecuada del talento humano y el desempefio laboral, destacando factores
como la comunicacién internay el liderazgo como elementos fundamentales para mejorar
el rendimiento, son la base fundamental para que la organizacion logre sus objetivos en

corto plazo.

Productividad individual. La productividad individual es un indicador clave del
desempefio laboral, pues refleja la capacidad de cada trabajador para generar resultados
eficientes en un tiempo determinado, utilizando los recursos disponibles de manera
Optima. Una alta productividad no solo depende de las competencias técnicas del
empleado, sino también de factores como motivacion, liderazgo, clima laboral y
herramientas de trabajo. En este sentido, la gestion del talento humano influye
directamente en la productividad individual al ofrecer procesos de formacion,
reconocimiento y condiciones adecuadas de trabajo (Aldaz et al., 2022). Una
productividad elevada contribuye a mejorar la competitividad organizacional, reducir

costos y elevar la satisfaccion tanto de los trabajadores como de los clientes.
1.2.2.2 Motivacion y Satisfaccion Laboral

La motivacion y la comunicacion interna son elementos fundamentales que
impactan en el desempefio laboral. Una comunicacion eficaz dentro de la organizacién
asegura que los empleados comprendan claramente sus objetivos y expectativas, lo que a
su vez fomenta la motivacion y el compromiso. La falta de una comunicacion adecuada
puede llevar a malentendidos y desmotivacion, impactando negativamente en el
rendimiento laboral. Ademas, la motivacién de los empleados estd estrechamente
relacionada con su percepcion de valor y reconocimiento dentro de la organizacion
(Bustamante et al., 2022).
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Por otro lado, la equidad salarial y las oportunidades de desarrollo también juegan
un papel crucial en el desemperfio laboral. La percepcion de una compensacion justa y
equitativa es esencial para mantener la moral y la satisfaccion de los empleados. Cuando
los empleados sienten que estan siendo compensados de manera justa por su trabajo, su
motivacién y compromiso aumentan. Asimismo, las oportunidades de desarrollo
profesional, como la capacitacion continua y los programas de promocién interna, son
esenciales para mantener a los empleados motivados y comprometidos con sus roles
(Pérez, 2020).

El reconocimiento e incentivos son igualmente importantes para fomentar un alto
desempefio laboral. El reconocimiento del trabajo bien hecho y los incentivos adecuados
pueden motivar a los empleados a mantener y mejorar su rendimiento. Programas de
reconocimiento que valoren y premien el esfuerzo y los logros de los empleados pueden
tener un impacto significativo en su motivacion y satisfaccion laboral. Ademas, los
incentivos financieros y no financieros pueden servir como una poderosa herramienta

para impulsar el desempefio (Ventura, 2021).

La diversificacion de la fuerza laboral y las politicas de inclusion representan tanto
un desafio como una oportunidad. La diversidad en la fuerza laboral puede aportar una
amplia gama de habilidades, perspectivas y experiencias, lo que puede ser una fuente de
innovacion y creatividad. Sin embargo, gestionar una fuerza laboral diversa requiere la
implementacidn de politicas de inclusidén que aseguren que todos los empleados se sientan
valorados y respetados, independientemente de su origen, género, edad, o cualquier otra

caracteristica personal (Caicedo et al., 2024).

Nivel de motivacion de los empleados. El nivel de motivacion de los empleados
constituye un factor determinante en el desemperio laboral, ya que incide directamente en
la disposicion y el esfuerzo con que realizan sus actividades. La motivacion puede
generarse a través de incentivos econdmicos, reconocimiento, oportunidades de
crecimiento profesional y un ambiente laboral positivo. Asimismo, esta vinculada a
teorias como la jerarquia de necesidades de Maslow o la teoria de los dos factores de
Herzberg, que explican cédmo los elementos intrinsecos y extrinsecos impactan en la
actitud del trabajador (Brito et al., 2020). Un alto nivel de motivacion favorece el

compromiso, la creatividad y la permanencia del personal en la organizacion, mientras
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que la falta de motivacidn suele derivar en ausentismo, baja productividad y rotacion

laboral.
1.2.2.3 Cumplimiento de Objetivos Laborales

El éxito en el cumplimiento de objetivos depende de la alineacion entre las
competencias de los empleados y los requerimientos organizacionales. La
implementacion de sistemas de evaluacion claros puede mejorar la congruencia entre
estos elementos, la organizacion sabiendo aplicar cada proceso tendra el éxito que espera
en un periodo de plazo corto (Checa et al., 2020).

Evaluar el impacto de estas estrategias en el desempefio laboral y en el logro de
los objetivos organizacionales es crucial. Esto puede lograrse mediante la realizacién de
encuestas periodicas de satisfaccion de los empleados, la evaluacion regular del
desempefio, y el andlisis de indicadores clave de rendimiento. Estos esfuerzos no solo
ayudaran a mejorar su gestion del talento humano, sino que también contribuirdn a su
éxito a largo plazo al asegurar un alto nivel de compromiso y productividad entre sus

empleados.

Un andlisis de las précticas actuales de gestion del talento humano revela varias
areas de mejora. La falta de recursos y oportunidades de desarrollo profesional,
comunicacion efectiva, la falta de capacitacion, sobrecarga laboral, y resistencia al
cambio son algunos de los problemas identificados. Para abordar estos problemas, se
proponen varias estrategias efectivas. Primero, la implementacién de programas de
capacitacion continua y desarrollo profesional puede ayudar a mejorar las habilidades y
competencias de los empleados, lo que a su vez mejorara su desempefio laboral. Segundo,
la creacion de politicas de reconocimiento y recompensa puede motivar a los empleados
a mantener altos niveles de rendimiento. Ademas, mejorar la comunicacion interna y
fomentar un clima organizacional positivo son esenciales para aumentar la satisfaccion

laboral y reducir la rotacién de personal.

La gestion del talento humano impacta directamente en el desempefio laboral a
través de practicas, procesos y estrategias que buscan optimizar el potencial de los
empleados. En Clinica Granados S.A., los desafios identificados en los recursos, la
comunicacion y la resistencia al cambio deben ser abordados mediante estrategias

innovadoras, garantizando un ambiente laboral motivador y productivo.
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Resultados obtenidos frente a objetivos establecidos. EI cumplimiento de
objetivos es uno de los indicadores mas relevantes para medir el desempefio laboral, ya
que permite valorar la eficacia de los trabajadores frente a las metas propuestas por la
organizacion. Este indicador se fundamenta en la alineacion entre los objetivos
individuales y los estratégicos, asegurando que cada colaborador contribuya al logro de
resultados globales. EI cumplimiento depende de factores como la claridad en la
definicion de metas, la disponibilidad de recursos y la retroalimentacion constante.
Asimismo, permite identificar brechas en el rendimiento y establecer planes de mejora
continua (Jara et al., 2018). Un alto nivel de cumplimiento de objetivos no solo refleja
eficiencia, sino también compromiso con la mision y vision organizacional, consolidando

la competitividad institucional.

En conclusion, los marcos tedricos que sustentan esta investigacion facilitan la
comprension de que la gestion de los recursos humanos, cuando se considera como un
proceso estratégico, holistico y de desarrollo, puede tener un impacto distintivo en el
rendimiento laboral. El analisis de estas dos variables en relacién entre si y dentro de
marcos conceptuales solidos y actualizados es esencial para proponer la profundizacién
de la cultura organizacional, elevar los estandares de calidad del servicio y mejorar la

competitividad institucional en el sistema de salud privado en Ecuador.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Contexto de la investigacion

El marco metodoldgico estuvo disefiado para proporcionar una comprension
detallada y precisa de como la gestion del talento humano en Clinica Granados S.A. incide
el desempefio laboral de los empleados. Se combinaron métodos cuantitativos y

cualitativos, para ofrecer una vision integral del fendbmeno estudiado.

La investigacion siguié un enfoque mixto, combinando las rutas cualitativa-
cuantitativa, que da como resultado una investigacion de enfoque Mixto. El uso de estas
rutas permitié una comprension mas completa del fenémeno estudiado al integrar datos

numeéricos con informacién cualitativa.
2.2. Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion aplicado es de tipo no experimental y transversal,
puesto que no se manipulan las variables del estudio, sino que se analizan en su estado
natural en un Unico momento en el tiempo, se baso en la utilizacion de encuestas y analisis

documental.

Instrumentos y Técnicas de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos, se emplearon dos instrumentos que permitieron

integrar el enfoque mixto del estudio:

o Encuesta estructurada: disefiada con preguntas cerradas bajo la escala de Likert,
aplicada a los trabajadores de la Clinica Granados S.A. con el fin de obtener
informacion cuantitativa sobre las percepciones relacionadas a la gestion del

talento humano y su incidencia en el desempefio laboral.

« Entrevista semiestructurada: aplicada a tres representantes del area de Gestion
del Talento Humano (Gerente y Asistentes), con preguntas abiertas que
permitieron recopilar informacion cualitativa. Este instrumento permitio
profundizar en la comprensién de los procesos de seleccion, capacitacion,
evaluacion, reconocimiento, asi como en los desafios y estrategias que enfrenta la

institucion.
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2.3. Tipo y métodos de investigacion

El nivel de investigacion es explicativo ya que trata de averiguar como afecta la
gestion del talento de las personas a su desempefio laboral en la clinica Granados. Este
tipo de estudio le permite observar como las précticas de gestion afectan el desempefio

de los empleados y encontrar areas que necesitan trabajo y problemas particulares.

El enfoque de investigacion deductiva se empleo en este estudio porque le permite
obtener principios que van de lo general a lo especifico. El estudio sobre Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral se bas6 en mirar a la empresa y utilizar algunas

referencias tedricas generales.

El método inductivo utilizé principios de la Gestién del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral y los aplicd para llegar a conclusiones generales basadas en lo que
ya se sabia sobre ciertos eventos. También empleamos encuestas y otros métodos para
recopilar datos, que nos permitieron ver como la gestion del talento de las personas afecta

el trabajo del personal de Clinica Granados S.A.
2.4. Poblacion y muestra

Para el presente estudio se considera una poblacion de 109 empleados de la
Clinica Granados S.A., los cuales cumplen funciones especificas en diferentes areas. En

base a la poblacion de estudio se ha seleccionado una muestra probabilistica.

Para establecer el tamafio de muestra, se utilizara la formula de muestreo para

poblaciones finitas:

N
1+ N(e)?

n —

Donde:
o N=109 (tamafio de la poblacién)
o €=0.05 (margen de error del 5%)

Se aplica la formula:
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(0.05)* = 0.0025
109 x 0.0025 = 0.2725

1+ 02725 = 1.2725

109
1 — ——— == 85.66
1.2725

Por lo tanto, la muestra estaria conformada por aproximadamente 86 empleados,
seleccionados de manera aleatoria para garantizar la representatividad de los diferentes

departamentos.

A pesar que la muestra calculada es de 86 personas, debido a las facilidades
proporcionadas por la clinica, fue posible obtener datos de toda la poblacién, es decir de

109 trabajadores.
2.5. Instrumentos y Técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, la técnica aplicada fue la encuesta, la cual fue
estructurada con preguntas de caracteristica cerrada para poder obtener resultados que

permitieron ser desarrollados mediante la ruta cuantitativa.

2.6. Procesamiento de la evaluacion: Validez y confiabilidad de los instrumentos

aplicados para el levantamiento de informacién.

El proceso de recoleccion de datos comenzd con el disefio de cuestionarios
basados en los objetivos de la investigacion. Después de eso, se realizd un pilotaje, que
fue una primera prueba de los instrumentos para asegurarse de que estuvieran limpios y
funcionaran bien. Una vez finalizado el piloto, la encuesta se utilizd para recopilar datos
en el campo. Utilizamos métodos estadisticos para analizar los datos que habiamos

recopilado y obtener los resultados que nos darian una imagen completa.
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CAPITULO 3. RESULTADOS Y DISCUSION

Para determinar la fiabilidad del instrumento de investigacion, se recurri al
software estadistico SPSS, en el cual se calcul6 el coeficiente Alfa de Cronbach, con un

valor de 0,982, esto como una medida de la consistencia interna del cuestionario.

Tabla 2

Fiabilidad de estudio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,982 20

Fuente: IBM SPSS-25
La interpretacion se realizd tomando en cuenta la siguiente escala de medicion:

Tabla 3

Escala de medicion

Escala de medicion de Rho Spearman

Valor I's. Fuerza de la correlacion

0.0 — 0.1 no hay correlacion
0.1 - 0.3 poca correlacion

0.3 — 0.5 correlacion media
0.5 —-0.7 correlacion alta

0.7 — 1 Alta perfecta correlacién

Fuente: Elaboracién propia

3.1. Comprobacion de hipotesis general

HO: La Gestion del Talento Humano no incide en el Desempefio Laboral del

personal de la empresa Clinica Granados S.A.
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H1: La Gestion del Talento Humano podrian incidir en el Desempefio Laboral del

personal de la empresa Clinica Granados S.A.

Tabla 4

Prueba de hipotesis — Rho Spearman

Gestion del Desempefio
talento humano laboral

5 Coef|C|en.t? de 1000 982"
Gestion del correlacion

talento humano  Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 109 109

Spearman ) Coef|C|en.tt? de 982" 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 109 109

Fuente: IBM SPSS-25

El documento arroja una correlacion de 0.982, que significa alta perfecta en la escala de
referencia de Spearman. Este resultado muestra que existe un fuerte vinculo de la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral entre la fuerza laboral de La
Clinica Granados S.A. Esto demuestra que las practicas de Gestion del Talento Humano
gue se han implementado tienen un efecto directo y grande en la forma en que las

personas ejecutan sus trabajos.

3.2. Comprobacion de hipotesis especifica 1

HO: Las principales précticas de gestion del talento humano implementadas en
Clinica Granados S.A. no inciden en las percepciones de los empleados sobre el ambiente

laboral y su eficiencia.

H1: Las principales practicas de gestion del talento humano implementadas en
Clinica Granados S.A. podrian incidir en la percepcion de los empleados sobre el

ambiente laboral y su eficiencia.
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Tabla s

Prueba de hipotesis 1 — Rho Spearman

Practicas Productividad

Coeﬂmen?g de 1,000 976™
) correlacion
Practicas : :
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 109 109
Spearman Raf
p Coeﬂmen? de 976™ 1,000
Productividad correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 109 109

Fuente: IBM SPSS-25

El analisis muestra una correlacién de 0,976, lo que muestra una correlacion alta
perfecta. Esto evidencia como las buenas précticas de gestion del talento humano
inciden en la productividad del personal de la Clinica Granados S.A, reafirmando su

importancia para el progreso laboral.

3.3. Comprobacion de hipdtesis especifica 2

HO: Los procesos de seleccion, formacién, evaluacion y reconocimiento en

Clinica Granados S.A. inciden en la motivacién y productividad de los trabajadores.

H1: Los procesos de seleccion, formacion, evaluacion y reconocimiento en
Clinica Granados S.A. podrian aportar a la motivacién y productividad de los

trabajadores.

Tabla 6

Prueba de hipotesis 2 — Rho Spearman

Procesos Motivacion

Coeficiente de

. 1,000 ,908™

Rho de ProCesos correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 109 109
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Coeficiente de

To 1908** 1,000

Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) 000 |
N 109 109

Fuente: IBM SPSS-25

Se evidencia en la muestra una correlacion de 0,908, lo que muestra una
correlacion alta perfecta. Esto demuestra que los procesos como la seleccion, formacion,
evaluacion y reconocimiento inciden en la motivacion personal de la Clinica Granados

S.A, reconociendo su importancia como colaborador en la institucion.

3.4. Comprobacion de hipotesis especifica 3

HO: La ejecucion de politicas de gestion del talento humano en Clinica Granados
S.A. inciden en los desafios que enfrentan debido a la falta de recursos, comunicacién

interna y capacitacion adecuada.

H1: La ejecucion de politicas de gestion del talento humano en Clinica Granados
S.A. podrian incidir en los desafios que enfrentan debido a la falta de recursos,

comunicacion interna y capacitacion adecuada.

Tabla 7

Prueba de hipotesis 3 — Rho Spearman

Cumplimiento

Desafios de objetivos

CoeﬂmenFe,: de 1,000 987+
Desafios correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 109 109

Spearman o CoeﬁmenFe:\ de 987 1,000
Cumplimiento correlacion

de objetivos Sig. (bilateral) ,000 :

N 109 109

Fuente: IBM SPSS-25

33



La muestra indica una correlacion de 0,987, lo que evidencia un alta perfecta
correlacion. Esto demuestra que la ejecucion de politicas de gestion del talento humano
en Clinica Granados S.A. y los factores que se plantean como desafios como la falta de
recursos, comunicacion interna y capacitacion adecuada. Estan estrechamente ligados a
problemas que se puedan presentar en la institucién por eso que es necesario abordar

dichos factores de manera prioritaria para mejorar el rendimiento organizacional.

3.5. Comprobacion de hipotesis especifica 4

HO: La implementacion de estrategias innovadoras incide en la optimizacion

significativa del desempefio laboral del personal en Clinica Granados S.A.

H1: La implementacion de estrategias innovadoras podrian incidir en la
optimizacion significativa del desempefio laboral del personal en Clinica Granados S.A.

Tabla 8

Prueba de hipotesis 4 — Rho Spearman

Cumplimiento

Estrategias -
g de objetivos

Coeficiente de

. 1,000 ,791**
_ correlacion
Estrategias : i
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 109 109
Spearman ici
P o Coeﬁmen% de 7915 1000
Cumplimiento de correlacion
objetivos Sig. (bilateral) ,000 .
N 109 109

Fuente: IBM SPSS-25

El resultado indica 0,791, lo que evidencia una correlacion alta perfecta. Esto
significa que la implementacion de estrategias innovadoras tendremos como resultado un
alto desempefio laboral del personal en Clinica Granados S.A, por eso se debe fomentar

innovacion para lograr un rendimiento éptimo del equipo de trabajo.
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3.6. Frecuencias

A través del programa estadistico SPSS V25 se determind el anélisis de las

respuestas obtenidas en las encuestas:

Tabla 9

Pregunta 1 dimension: Practicas

¢ Percibe que las practicas de gestion fomentan un ambiente laboral positivo?

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente desacuerdo 7 6,4 6,4 6,4

En desacuerdo 14 12,8 12,8 19,3
. Neutro 3 2,8 2,8 22,0

Valido

De acuerdo 81 74,3 743 96,3

Totalmente de acuerdo 4 3,7 3,7 100,0

Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 1

Pregunta 1 dimension: Practicas

80 74,3%
Totalmente en
desacuerdo

60
En desacuerdo

40
Neutro

20 12,8%

6,4% 28% 3,7% De acuerdo
0 ||

Fuente: Elaboracién propia

Segun los resultados obtenidos EI 74,3% de los encuestados estan de acuerdo que
las practicas de gestion fomentan un ambiente laboral positivo para los trabajadores. No
obstante, un 12,8% esta en desacuerdo y un 2,8% se mantiene neutral, lo que revela la
existencia de ciertas areas de mejora en la gestion interna, este resultado propone
fortalecer las practicas que generan impacto positivo y realizar un diagnostico que permita
abordar las causas de percepcion negativa, optimizando la gestion del talento humano.
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Tabla 10

Pregunta 2 dimension: Practicas

.Esta de acuerdo con las oportunidades de desarrollo profesional que ofrece la

empresa?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Total t
otalmente en 9 8.3 83 8.3

desacuerdo

En desacuerdo 63 57,8 57,8 66,1
Vialido Neutro 4 3,7 3,7 69,7

De acuerdo 32 29.4 29.4 99,1

Totalmente de acuerdo 1 0,9 0,9 100,0

Total 109 100,0 100,0
Fuente: IBM SPSS-25
Figura 2
Pregunta 2 dimension: Practicas

80

60 57,8%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
40 Neutro
29,4% De acuerdo
20 m Totalmente de acuerdo
8,3% .
3,7% 0.9%
O —

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados muestran que el 57,8% del personal estd en desacuerdo con las

oportunidades de desarrollo profesional que brinda la empresa, evidenciando una

percepcion negativa. Solo el 29,4% manifiesta conformidad, lo que indica una debilidad

en la gestion del talento humano. Se propone implementar programas de capacitacion,

promocion interna y formacion continua que permitan fortalecer el desarrollo profesional

del personal y mejorar su percepcion sobre las practicas organizacionales.
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Tabla 11

Pregunta 3 dimension: Procesos

.Los procesos de seleccion aseguran la contratacion del personal mas calificado?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Total t
otalmente en 4 37 37 37
desacuerdo
En desacuerdo 17 15,6 15,6 19,3
Valido Neutro 3 2,8 2,8 22,0
De acuerdo 82 75,2 75,2 97,2
Totalmente de acuerdo 3 2,8 2,8 100,0
Total 109 100,0 100,0
Fuente: IBM SPSS-25
Figura 3
Pregunta 3 dimension: Procesos
80 75,2%
60
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
40 Neutro
De acuerdo
= Totalmente de acuerdo
20 15,6%
3,7% 2,8% 2,8%
0 [

Fuente: Elaboracién propia

Los datos reflejan que el 75,2% del personal esta de acuerdo en que los procesos

de seleccion aseguran la contratacion del personal més calificado, lo que indica una

percepcion positiva sobre la eficacia de estos procesos. Solo un 15,6% expresa

desacuerdo y un 2,8% se mantiene neutral. Se propone mantener y reforzar los criterios

técnicos y objetivos en los procesos de seleccion, garantizando la transparencia y la

equidad para seguir fortaleciendo la calidad del talento humano incorporado.
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Tabla 12

Pregunta 4 dimension: Procesos

.La formacion y capacitacion en la empresa son suficientes para enfrentar los

desafios laborales actuales?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo > 46 46 46

En desacuerdo 64 58,7 58,7 63,3
Valido Neutro 9 8,3 8,3 71,6

De acuerdo 30 27,5 27,5 99,1

Totalmente de acuerdo 1 9 ,9 100,0

Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25
Figura 4
Pregunta 4 dimension: Procesos

80

58,7%
60

40

20

8,3%
4.6% °

Fuente: Elaboracion propia

27,5%

0,9%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutro

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Los resultados indican que el 58,7% del personal esta en desacuerdo con que la

formacion y capacitacion en la empresa sean suficientes para enfrentar los desafios

laborales actuales, evidenciando una percepcion negativa. Solo el 27,5% esta de acuerdo

y un 8,3% permanece neutral. Se propone fortalecer los programas de capacitacion

mediante planes actualizados, alineados a las necesidades reales del entorno laboral, con

el fin de mejorar la preparacién del personal y su desempefio frente a los retos

organizacionales.
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Tabla 13

Pregunta 5 dimension: Procesos

.Cree que las evaluaciones de desempeiio reflejan de manera justa el trabajo
realizado?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Total t
otalmente en 3 28 2.8 28
desacuerdo
Valid En desacuerdo 18 16,5 16,5 19,3
A Neutro 10 9,2 9.2 28.4
De acuerdo 78 71,6 71,6 100,0
Total 109 100,0 100,0
Fuente: IBM SPSS-25
Figura 5
Pregunta 5 dimension: Procesos
40
29,4%
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
20 16.5% Neutro
De acuerdo
9,2% m Totalmente de acuerdo
2,8%
0

Fuente: Elaboracién propia

Los hallazgos muestran que el 71.6% de la fuerza laboral siente que las
evaluaciones de desempefio representan con precision el trabajo realizado, lo que
demuestra que la mayoria de las personas tiene una buena vision. Pero el 16,5% no estuvo
de acuerdo y el 9,2% se mantuvo indiferente. Se sugiere que se mantengan vigentes los
métodos de evaluacion actuales, con mas énfasis en la apertura y el aporte personalizado,

para asegurarse de que todo el personal vea el proceso como justo e inspirador.
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Tabla 14

Pregunta 6 dimension: Procesos

,El reconocimiento por logros laborales es frecuente y adecuado?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 8 73 73 73
. En desacuerdo 64 58,7 58,7 66,1
Valido "\ vtro 6 5,5 5,5 71,6
De acuerdo 31 28.4 28,4 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 6

Pregunta 6 dimension: Procesos

80

60

40

20

58,7%
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Neutro
28,4% De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

7,3% 5,5%

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados muestran que el 58,7% de los trabajadores no esta de acuerdo con

que la apreciacion de los éxitos laborales sea regular y apropiada. Esto demuestra que

esta parte de la gestidn en la organizacion tiene un gran problema. Solo el 28.4% esta de

acuerdo, y el 5.5% no tiene una opinion de ninguna manera. Se sugiere implementar un

sistema de reconocimiento mas visible, justo y regular para estimular a los empleados y

hacerlos sentir mas comprometidos y conectados con el negocio.
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Tabla 15

Pregunta 7 dimension: Desafios

JPercibe que la empresa dispone de los recursos necesarios para implementar

nuevas politicas de talento humano?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Total t
otalmente en 3 28 2.8 28

desacuerdo

En desacuerdo 65 59,6 59,6 62,4
Valido Neutro 5 4,6 4.6 67,0

De acuerdo 33 30,3 30,3 97,2

Totalmente de acuerdo 3 2,8 2.8 100,0

Total 109 100,0 100,0
Fuente: IBM SPSS-25
Figura 7
Pregunta 7 dimension: Desafios

80

59,6%
60 Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
40 Neutro
30,3%
De acuerdo
20 H Totalmente de acuerdo
2,8% 4,6% 2,8%
0 |

Fuente: Elaboracién propia

Los hallazgos revelan que el 59,6% de la fuerza laboral no cree que la empresa

tenga el dinero o la estructura para implementar nuevas politicas de talento humano. Esto

sugiere que piensan que la organizacion tiene problemas financieros o estructurales. Solo

el 30,3% esta de acuerdo, mientras que el 4,6% no tiene opinidn. Se sugiere que se realice

una revision interna de los recursos disponibles y que se establezca una mejor

planificacion financiera y operativa para mejorar la capacidad de la institucion para crear

y llevar a cabo politicas efectivas para la gestion del potencial humano.
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Tabla 16

Pregunta 8 dimension: Desafios

.Considera que la resistencia al cambio afecta la efectividad de las politicas
implementadas?

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 4 37 37 37

En desacuerdo 17 15,6 15,6 19,3
Valido Neutro 7 6,4 6,4 25,7

De acuerdo 78 71,6 71,6 97,2

Totalmente de acuerdo 3 2,8 2.8 100,0

Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 8

Pregunta 8 dimension: Desafios

80
71,6%
60
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
40 Neutro
De acuerdo
20 15.6% = Totalmente de acuerdo
0,
3,7% 6,4% 2,8%
0 —_—

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados muestran que el 71,6% del personal cree que las politicas tienen
menos éxito cuando las personas no quieren cambiar. Esto significa que esta parte se
considera un gran problema en la gestion del potencial humano. el 15,6% no esta de
acuerdo y el 6,4% no tiene opinion. Para facilitar la implementacion de nuevas politicas
organizacionales y reducir la oposicion, se recomienda elaborar estrategias de gestion del

cambio que incluyan comunicacion efectiva, participacion del personal y capacitacion.
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Tabla 17

Pregunta 9 dimension: Desafios

.La comunicacion de las politicas internas es clara y consistente?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Total
otalmente en 5 4.6 4.6 4.6

desacuerdo

En desacuerdo 61 56,0 56,0 60,6
Valido Neutro 6 5,5 5,5 66,1

De acuerdo 34 31,2 31,2 97,2

Totalmente de acuerdo 3 2.8 2.8 100,0

Total 109 100,0 100,0
Fuente: IBM SPSS-25
Figura 9
Pregunta 9 dimension: Desafios

60 56%

40 Totalmente en desacuerdo

31.2% En desacuerdo
Neutro
De acuerdo
20
m Totalmente de acuerdo
4,6% 5,5% 2.8%
||

Fuente: Elaboracion propia

Los hallazgos sugieren que el 56% no esta de acuerdo y piensa que las politicas

internas de la empresa no son claras ni consistentes. Se trata de una falla en los sistemas

de comunicacion de la empresa. Solo el 31.2% esta de acuerdo, y al 5.5% no le importa

de ninguna manera. Se sugiere mejorar los canales de comunicacion interna mediante el

uso de métodos mejores y mas accesibles, como sesiones de capacitacion, boletines

informativos y reuniones frecuentes, para asegurarse de que el personal comprenday siga

las regulaciones de la empresa.
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Tabla 18

Pregunta 10 dimension: Estrategias

.Considera que las estrategias de gestion del talento humano han mejorado la

productividad de los empleados?

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Total t
otalmente en 3 28 28 28
desacuerdo
En desacuerdo 14 12,8 12,8 15,6
Valido Neutro 7 6,4 6,4 22,0
De acuerdo 84 77,1 77,1 99,1
Totalmente de acuerdo 1 9 ,9 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 10

Pregunta 10 dimension: Estrategias
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Fuente: Elaboracion propia
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En desacuerdo

Neutro
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Totalmente de acuerdo

El 77,1% esta de acuerdo, ya que las tacticas para administrar el talento humano

han ayudado a los empleados a hacer mas, lo que demuestra que las personas piensan que

tienen un efecto favorable en el desempefio laboral. Solo hay un 12,8% que no esta de

acuerdo y un 6,4% que no tiene opinidn. De esta manera, se sugiere fortalecer ain mas

estas tacticas, con un enfoque en actividades que desarrollen habilidades, motivacion y

reconocimiento, con el fin de mantener e impulsar los niveles de productividad dentro de

la empresa.
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Tabla 19

Pregunta 11 dimension: Estrategias

.La empresa fomenta la innovacion a través de la gestion del talento humano?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 4 37 37 37
desacuerdo
En desacuerdo 17 15,6 15,6 19,3
Valido Neutro 6 5,5 5,5 24,8
De acuerdo 80 73,4 73,4 98,2
Totalmente de acuerdo 2 1,8 1,8 100,0
Total 109 100,0 100,0
Fuente: IBM SPSS-25
Figura 11
Pregunta 11 dimensién: Estrategias
80 73,4%
60 Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
40 Neutro
De acuerdo
20 15.6% B Totalmente de acuerdo
3.7% >5% 1,8%
0 |

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados revelan que el 73,4% del personal siente que la empresa fomenta

la innovacion gestionando bien a su gente. Esto demuestra que las personas tienen una

buena vision de las nuevas ideas en el trabajo. Solo el 15,6% no esta de acuerdo y el 5,5%

no tiene opinién. Se sugiere mantener y fortalecer las técnicas que fomentan la

innovacion. Estos incluyen alentar a los trabajadores a participar en procesos creativos,

capacitacion especializada y recomendaciones para el desarrollo continuo que hagan que

la institucion sea mas competitiva.
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Tabla 20

Pregunta 12 dimension: Estrategias

Percibe que las estrategias inclusivas promueven un ambiente laboral mas
colaborativo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo > 46 46 46

En desacuerdo 14 12,8 12,8 17,4
Valido Neutro 8 7,3 7,3 24,8

De acuerdo 81 74,3 74,3 99,1

Totalmente de acuerdo 1 ,9 9 100,0

Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 12

Pregunta 12 dimensién: Estrategias
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60 Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
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Fuente: Elaboracion propia

Los resultados evidencian que el 74,3% estd de acuerdo, considera que las
estrategias inclusivas promueven un ambiente laboral mas colaborativo, lo que refleja una
valoracion positiva hacia la equidad y la diversidad en la gestion del talento humano. En
contraste, un 12,8% esta en desacuerdo y un 7,3% se mantiene neutral. Se propone
fortalecer las estrategias inclusivas mediante politicas claras de igualdad de
oportunidades, sensibilizacion internay espacios de dialogo, con el objetivo de consolidar
una cultura organizacional basada en el respeto, la cooperacion y el trabajo en equipo.
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Tabla 21

Pregunta 13 dimension: Productividad

.Considera que cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabajo
eficientemente?

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo > 46 46 46
. En desacuerdo 64 58,7 58,7 63,3
VD i 6 5,5 5,5 68.8
De acuerdo 34 31,2 31,2 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 13

Pregunta 13 dimension: Productividad
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Fuente: Elaboracién propia

Los resultados muestran que el 58,7% no esta de acuerdo y piensa que no tiene
las herramientas adecuadas para realizar bien su trabajo, lo que demuestra que los
recursos operativos a los que se puede acceder son bastante limitados. Solo el 31,2% esta
de acuerdo y el 5,5% no tiene opinion al respecto. Se sugiere que la organizacion analice
y mejore la forma en que proporciona recursos fisicos, tecnologicos y logisticos para que
los empleados tengan las herramientas adecuadas para hacer su trabajo bien y
rapidamente.
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Tabla 22

Pregunta 14 dimension: Productividad

.Cree que una adecuada gestion del talento humano en la empresa ha
contribuido a mejorar la productividad?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en 5 46 46 46
desacuerdo

... . Endesacuerdo 14 12,8 12,8 17,4

Valido

Neutro 7 6.4 6.4 239
De acuerdo 83 76,1 76,1 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 14

Pregunta 14 dimensién: Productividad

80 76,1%

60
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

40 Neutro
De acuerdo
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Fuente: Elaboracion propia

El 76,1% de los encuestados esta de acuerdo, considera que una adecuada gestion
del talento humano mejora la productividad, reflejando una percepcion positiva general.
No obstante, el 12,8% esta en desacuerdo y un 6,4% se mantiene neutral, Se recomienda
verificar las areas de mejora en la comunicacion y aplicacion de estas politicas para

fortalecer la comunicacion interna y el seguimiento del impacto en los empleados.
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Tabla 23

Pregunta 15 dimension: Motivacién

.Se siente motivado/a para alcanzar las metas establecidas por la empresa?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 6 5 53 53
... Endesacuerdo 62 56,9 56,9 62,4
Valido e utro 6 5,5 5,5 67,9
De acuerdo 35 32,1 32,1 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 15

Pregunta 15 dimensién: Motivacién
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Fuente: Elaboracion propia
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La tabla indica que un 56,9% esta en desacuerdo, esto indica que los empleados

no estan motivados para lograr sus metas, siendo la falta de implementacion de estrategias

actuales lo que ocasiona su puntaje. Pero el 32.1% esta de acuerdo, esto amerita tomar

decisiones, como implementar mecanismos gque recompensen e incentiven al trabajador

y esto a su vez se vera reflejado en el éxito productivo de empresa.
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Tabla 24

Pregunta 16 dimension: Motivacién

.Esta de acuerdo con el equilibrio entre sus responsabilidades laborales y
personales?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en 6 5.5 55 55
desacuerdo

... En desacuerdo 63 57,8 57,8 63,3

Valido

Neutro 6 5,5 5.5 68,8
De acuerdo 34 31,2 31,2 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 16

Pregunta 16 dimension: Motivacién
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Fuente: Elaboracién propia

La tabla evidencia que el 57,8% de los encuestados no le gusta como esta
equilibrado su vida laboral y personal. El 31,2% de acuerdo, y el 5,5% no opina. Este
contexto demuestra la necesidad de flexibilizar las reglas empresariales. Por eso propone
brindar horarios flexibles, trabajos hibridos e iniciativas que fomenten la alegria y
satisfaccion de los trabajadores, mejorando la vida de los colaboradores y el ambiente

laboral fuere mas eficiente y sostenible en el tiempo
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Tabla 25

Pregunta 17 dimension: Motivacién

JPercibe que la empresa valora y reconoce adecuadamente su trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 6 5 355 53
. En desacuerdo 62 56,9 56,9 62,4
Valido "\ vtro 8 7,3 7,3 69,7
De acuerdo 33 30,3 30,3 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 17

Pregunta 17 dimensién: Motivacién
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Fuente: Elaboracion propia

El 56,9% de los que respondieron no estan de acuerdo, diciendo que la empresa
no respeta ni reconoce lo suficiente su trabajo. Esto demuestra que muchas personas
sienten que el arduo trabajo del personal no es lo suficientemente apreciado o reconocido.
Solo el 30,3% esta de acuerdo y el 7,3% es neutral. Para mejorar la satisfaccion laboral y
generar compromiso en el equipo, se propone fortalecer las tacticas de reconocimiento
con sistemas de recompensa, retroalimentacion positiva y formas formales de dar las

gracias.
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Tabla 26

Pregunta 18 dimension: Cumplimiento de objetivos

.Los objetivos laborales estan claramente definidos?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 8 73 73 73
. En desacuerdo 59 54,1 54,1 61,5
Valido "\ vtro 6 5,5 5,5 67,0
De acuerdo 36 33,0 33,0 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 18

Pregunta 18 dimensién: Cumplimiento de objetivos
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La anterior tabla muestra que el 54,1% no esta de acuerdo y piensa que las metas

laborales no estan claras, lo que sugiere falta de planificacion y comunicacion. Solo el

33,0% estd de acuerdo, mientras que el 5,5% permanece indiferente. Necesitamos

establecer mejores formas para que las personas se comuniquen y planifiquen juntas para

que el personal pueda comprender mejor sus roles, metas y expectativas, ya que esto les

ayudara a operar de manera mas eficiente.
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Tabla 27

Pregunta 19 dimension: Cumplimiento de objetivos

(Las evaluaciones periodicas le ayudan a identificar areas de mejora en su
desempeifio?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 6 33 35 33

En desacuerdo 15 13,8 13,8 19,3
Valido Neutro 5 4,6 4.6 23,9

De acuerdo 82 75,2 75,2 99,1

Totalmente de acuerdo 1 9 9 100,0

Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25

Figura 19

Pregunta 19 dimension: Cumplimiento de objetivos
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Fuente: Elaboracién propia

El 75,2% de las personas que respondieron estan de acuerdo en que las
evaluaciones periddicas les ayudan a encontrar formas de mejorar su desempefio. Por otro
lado, el 13,8% no esta de acuerdo y el 4,6% no tiene opinidn. Se sugiere fortalecer estos
procedimientos dando comentarios constructivos, estableciendo objetivos claros para el

progreso y dando seguimiento a cada empleado individualmente. Esto animara a los
trabajadores a seguir creciendo.
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Tabla 28

Pregunta 20 dimension: Cumplimiento de objetivo

Percibe que la empresa fomenta el logro efectivo de los objetivos organizacionales?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 6,4 6,4 6,4
En desacuerdo 62 56,9 56,9 63,3
Valido Neutro 5 4,6 4,6 67,9
De acuerdo 34 31,2 31,2 99,1
Totalmente de acuerdo 1 .9 .9 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: IBM SPSS-25
Figura 20
Pregunta 20 dimension: Cumplimiento de objetivo
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Fuente: Elaboracién propia

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutro

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El resultado arroja que el 56,9% de los empleados no esta de acuerdo y opina que

la empresa no realiza un trabajo bueno para alcanzar los objetivos organizacionales. Solo

el 31,2% de acuerdo, y un 4,6% indiferente. Este suceso evidencia la importancia de

asegurar un objetivo institucional y que las actividades diarias estén emparejadas. Todo

esto se puede logar mediante el liderazgo proactivo, la comunicacion clara y resultados

mecanizados.
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Entrevistas al Area de Gestién del Talento Humano de Clinica Granados S.A.

Con el objetivo de profundizar en la percepcion del personal del area de gestion
del talento humano respecto a las practicas y procesos aplicados en Clinica Granados
S.A., se realizaron entrevistas a la Psic. Fernanda Granados (Gerente de Talento
Humano), la Ing. Melisa Sanchez (Asistente de Talento Humano) y la Ing. Kristy Quimi

(Asistente de Talento Humano).

Se formularon seis preguntas a cada una de las participantes, obteniendo las
siguientes respuestas:

Entrevista a la Psic. Fernanda Granados — Gerente de Talento Humano

Pregunta 1: ;Como describiria actualmente la gestion del talento humano en la
clinica?
Actualmente contamos con procesos de seleccion y evaluacion bien estructurados, lo que
nos ha permitido incorporar talento calificado. Sin embargo, la falta de capacitacion

constante y reconocimiento limita el alcance de nuestra gestion.

Pregunta 2: ;Qué avances considera mas relevantes en los ultimos afios?
Hemos logrado consolidar los procesos de seleccion y evaluacion del desempefio,

generando mayor transparencia y confianza en los trabajadores.

Pregunta 3: ¢Cuales son los principales desafios que observa en la gestion del
talento humano?
El presupuesto limitado y la resistencia al cambio cultural son los desafios més fuertes,

pues impiden aplicar politicas de innovacion con rapidez.

Pregunta 4: ;Como percibe la motivacion de los colaboradores en la actualidad?
La motivacion es intermedia: algunos se sienten comprometidos, pero muchos demandan

mayor reconocimiento y oportunidades de desarrollo.

Pregunta 5: ;Qué estrategias cree que son prioritarias para mejorar el desempefio
laboral?
Priorizaria la capacitacion continua, el fortalecimiento de la comunicacion interna y un
plan de reconocimiento justo.
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Pregunta 6: ¢Cual es su vision a futuro para el area de talento humano de la
clinica?
Visualizo un departamento estratégico, innovador y enfocado en el desarrollo integral de
los colaboradores para garantizar competitividad en la clinica.

Entrevista a la Ing. Melisa Sdnchez — Asistente de Talento Humano

Pregunta 1: ;Como describiria actualmente la gestion del talento humano en la
clinica?
La gestion ha mejorado en cuanto a seleccion y evaluaciones, aunque adin se perciben

falencias en el &rea de capacitacion y reconocimiento.

Pregunta 2: /Qué avances considera mas relevantes en los ultimos afos?
El mayor avance ha sido la implementacion de procesos méas técnicos y objetivos en la

seleccion de personal, lo que asegura calidad en la contratacion.

Pregunta 3: ¢Cuales son los principales desafios que observa en la gestion del
talento humano?
La comunicacion interna y la falta de programas de capacitacion son los principales
desafios que afectan la gestion.

Pregunta 4: ;Como percibe la motivacion de los colaboradores en la actualidad?
Los colaboradores no siempre se sienten motivados, ya que muchos consideran que su

esfuerzo no se reconoce de manera adecuada.

Pregunta 5: ;Qué estrategias cree que son prioritarias para mejorar el desempefio
laboral?
Considero urgente implementar planes de formacidn continua, incentivos motivacionales

y actividades inclusivas para fortalecer el clima laboral.

Pregunta 6: ¢Cual es su vision a futuro para el area de talento humano de la
clinica?
Espero que el area de talento humano evolucione hacia una gestién mas participativa, con

mejores recursos y politicas que potencien la productividad.
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Entrevista a la Ing. Kristy Quimi — Asistente de Talento Humano

Pregunta 1: ;Como describiria actualmente la gestion del talento humano en la
clinica?
La gestion actual ha permitido ciertos avances, pero aun es debil en capacitacion y

recursos, lo que impacta en la eficiencia de los trabajadores.

Pregunta 2: /Qué avances considera mas relevantes en los ultimos afos?
Se ha avanzado en procesos de seleccion justos y evaluaciones periddicas, que han

mejorado la percepcion de transparencia.

Pregunta 3: ¢Cuales son los principales desafios que observa en la gestion del
talento humano?
Los mayores desafios son la falta de herramientas de trabajo adecuadas y la resistencia

de algunos colaboradores al cambio.

Pregunta 4: ;Como percibe la motivacion de los colaboradores en la actualidad?
Muchos empleados no se sienten suficientemente motivados, ya que perciben falta de

equilibrio entre su vida laboral y personal.

Pregunta 5: ;Qué estrategias cree que son prioritarias para mejorar el desempefio
laboral?
Las estrategias prioritarias son capacitaciones actualizadas, un sistema de incentivos justo

y mejorar la comunicacion organizacional.

Pregunta 6: ;Cual es su vision a futuro para el area de talento humano de la
clinica?
Visualizo un area de talento humano con mayor innovacién, recursos adecuados y

politicas de reconocimiento que fortalezcan la motivacion y el desempefio.

3.7. Discusion de resultados

La presente seccion tiene como finalidad interpretar los hallazgos obtenidos a la
luz de la literatura reciente, con el propdsito de establecer coincidencias, divergencias y
aportes al conocimiento sobre la gestion del talento humano y su relacién con el

desempefio laboral en instituciones de salud. De esta manera, la discusion no se limita a
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presentar los resultados, sino que busca integrarlos con investigaciones previas en

contextos similares, para determinar el grado de validez y relevancia de los mismos.

Los resultados de la investigacion evidencian una correlacion muy alta entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Clinica Granados S.A. (p=0,982),
lo que confirma que las préacticas de recursos humanos ejercen un efecto directo sobre la
productividad y motivacion de los colaboradores. Este hallazgo coincide con lo sefialado
por Figueroa-Gonzalez (2024), quien demuestra que una adecuada gestion del talento
humano se traduce en mejoras significativas del rendimiento en instituciones de salud.
De igual forma, Bermello (2024) resalta que la alineacion estratégica de los procesos de
recursos humanos con los objetivos institucionales fortalece el compromiso del personal

y su desempeio.

Aunque la mayoria de trabajadores perciben que las practicas de gestion son
positivas, los datos revelan debilidades criticas en areas como la formacion continua, el
desarrollo profesional y el reconocimiento laboral. Mas del 57% de los encuestados
considera insuficientes las oportunidades de capacitacion y cerca del 59% percibe que sus
logros no son reconocidos con frecuencia. Esto coincide con lo encontrado por Soliz-
Pazos (2024), quien advierte que la falta de programas sistematicos de formacién y
reconocimiento reduce la motivacion y limita la productividad del personal en clinicas

privadas ecuatorianas.

La comunicacion interna se presenta como un factor problematico, ya que el 56%
de los trabajadores percibe poca claridad en la transmisién de politicas institucionales.
Esta situacion es consistente con lo expuesto por Gaibor-Lopez (2025), quien sostiene
que la ausencia de canales de comunicacion eficaces debilita el alineamiento entre metas
organizacionales y desempefio individual. A nivel préctico, esto explica por qué, pese a
las correlaciones altas entre variables, los colaboradores ain sienten que los objetivos no

estan claramente definidos ni vinculados a su trabajo cotidiano.

La resistencia al cambio y la falta de recursos se identifican como desafios que
dificultan la implementacion de politicas modernas de gestion del talento humano.
Estudios recientes en contextos latinoamericanos, como el de Tuya-Ramirez (2025),

sefialan que sin inversion en capacitacion y una adecuada gestion del cambio cultural, las
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instituciones de salud dificilmente logran sostener la motivacion y el compromiso de sus
empleados. En este sentido, los hallazgos de la Clinica Granados S.A. no solo reflejan

una realidad local, sino también una tendencia mas amplia en el sector sanitario regional.
3.8. Propuesta

3.7.1 Plan Integral de Gestién del Talento Humano en Clinica Granados S.A.

El analisis realizado en la Clinica Granados S.A. evidencio falencias importantes
en los ambitos de capacitacion, evaluacion del desempefio, comunicacion interna,
reconocimiento y politicas de bienestar, que inciden de forma directa en la motivacion y
productividad del personal. Frente a esta realidad, se propone la implementacion de un

Plan Integral de Gestion del Talento Humano compuesto por seis ejes estratégicos.

1. Capacitacion y Desarrollo Profesional

Una de las principales debilidades detectadas fue la insuficiencia de programas de
capacitacion (58,7% de los trabajadores considerd que no recibe formacion adecuada).

La falta de actualizacion genera desmotivacion y limita la calidad de los servicios.

Acciones propuestas:

« Disefiar un Plan Anual de Capacitacion en tres niveles: técnico (manejo de equipos,
protocolos médicos), interpersonal (trato humanizado, comunicacion efectiva) y

estratégico (liderazgo y trabajo en equipo).

o Incorporar metodologias de aprendizaje mixto: talleres presenciales, cursos

virtuales y simulaciones clinicas, con certificacion interna.

o Establecer convenios con universidades e institutos de salud para programas de

especializacién a bajo costo.
2. Evaluacion del Desempefio y Retroalimentacion

Los trabajadores expresaron satisfaccion parcial con las evaluaciones actuales
6% considera que son justas), pero se evidenci6 falta de retroalimentacion
71,6% d t d falta d troal t

personalizada.
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Acciones propuestas:

« Implementar un sistema de evaluacion semestral con indicadores claros (calidad de

atencion, puntualidad, cumplimiento de metas, satisfaccion del paciente).

 Aplicar una metodologia 360°, donde la evaluacion provenga de superiores,

compafieros, subordinados y pacientes.

« Generar reportes individuales de retroalimentacion, acompafiados de entrevistas

uno a uno con el jefe inmediato, para definir planes de mejora personalizados.
3. Comunicacion Interna Efectiva

El 56% de los encuestados indicd que las politicas internas no son claras ni
consistentes. Esto repercute en errores operativos y baja coordinacion.
Acciones propuestas:

« Crear un boletin interno digital que difunda mensualmente las politicas, logros y

noticias institucionales.

« Establecer reuniones trimestrales interdepartamentales, fomentando la integracion

y la solucién conjunta de problemas.

 Implementar un canal de comunicacién digital (intranet o app corporativa) donde

se registren circulares, manuales y anuncios en tiempo real.
4. Reconocimiento y Motivacion

Mas del 58% de los trabajadores indic6 que no se sienten reconocidos, lo cual
incide directamente en la desmotivacion y el bajo compromiso.
Acciones propuestas:

e Crear un programa “Colaborador del Trimestre”, con reconocimiento publico y

simbolico (certificados, placas, menciones en redes internas).

« Establecer un sistema de incentivos mixto (econdmicos y no econémicos), como

bonos por cumplimiento de metas, dias libres adicionales o becas de formacion.

e Introducir un sistema de retroalimentacion positiva inmediata por parte de los

lideres, destacando logros diarios 0 semanales.
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5. Politicas de Productividad y Bienestar

El 57,8% de los empleados considera que no logra un equilibrio entre vida laboral
y personal, y un 58,7% afirma no contar con las herramientas adecuadas para su trabajo.
Acciones propuestas:

o Implementar un programa de bienestar laboral, con pausas activas, jornadas de

salud preventiva y actividades de integracion.

o Garantizar la dotacién de equipos y recursos tecnologicos que faciliten el
desempefio eficiente de las tareas.

« Establecer politicas de flexibilidad laboral (ajustes de horarios, teletrabajo parcial

para puestos administrativos), favoreciendo la conciliacion personal y laboral.
6. Estrategias de Innovacién en la Gestion del Talento Humano

La innovacion fue percibida como positiva (73,4% considera que la empresa la
fomenta), pero aln no se traduce en politicas sostenibles.
Acciones propuestas:

« Digitalizar los procesos de talento humano mediante la adopcion de un sistema de
gestion (HR software) que centralice informacion de empleados, evaluaciones,

capacitaciones y reconocimientos.

e Introducir un Learning Management System (LMS) para capacitaciones virtuales

permanentes y personalizadas.

« Promover la innovacién colaborativa, creando equipos interdisciplinarios para

disefiar mejoras en procesos clinicos y administrativos.

Conclusién de la propuesta

La aplicacion del Plan Integral de Gestion del Talento Humano en la Clinica
Granados S.A. permitira transformar las debilidades identificadas en oportunidades de
mejora sostenibles. Cada eje propuesto de capacitacion, evaluacion, comunicacion,
reconocimiento, bienestar e innovacion contribuye de forma articulada al incremento de

la motivacion, la productividad y la calidad del servicio. En conjunto, estas acciones no
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solo buscan optimizar el desempefio laboral, sino también consolidar una cultura
organizacional participativa orientada al crecimiento continuo, garantizando asi mayor

competitividad para la institucion en el sector salud.
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CONCLUSIONES

El estudio mostrd que el estilo de gestion de Clinica Granados SA tiene un
impacto directo en la satisfaccion de sus empleados con su trabajo. La mayoria de los
trabajadores creen que el lugar de trabajo es un buen lugar para trabajar debido a los
procedimientos de recursos humanos, incluido el empleo del personal adecuado. Pero hay
ciertas cosas que deben mejorar cuando se trata de capacitacion continua y oportunidades
para el crecimiento profesional. el 74,3% de los trabajadores piensa que estas actividades
hacen mas agradable el lugar de trabajo, lo que los hace més felices y leales a la

organizacion.

Los métodos de Clinica Granados SA para contratar, capacitar, evaluar y
reconocer a los empleados han sido muy esenciales para lograr que trabajen mas duro y
sean mas productivos. Los resultados mostraron que existia una conexién considerable
entre estos procesos y qué tan bien las personas hacian su trabajo. Muchas personas
afirmaron que las evaluaciones de desempefio son justas y razonables, y el 75% de los
trabajadores dijeron que la empresa contrata a las mejores personas. Pero era evidente
que los programas de capacitacion debian modificarse de inmediato porque el 58,7% de
los que respondieron sintieron que la capacitacién que tenian no era la adecuada para
ayudarlos con los desafios en el trabajo.

El estudio también encontr6 que Clinica Granados SA tendré que lidiar con una
serie de problemas para implementar con éxito estrategias de gestion del talento humano.
Primero, hablaremos sobre cédmo no hay suficientes recursos, cdémo la comunicacion
dentro de la empresa es limitada y como la gente no quiere cambiar. el 59,6% de los
empleados piensa que la clinica no tiene el dinero que necesita para implementar nuevas
politicas de recursos humanos, lo que dificulta que los procedimientos internos mejoren
todo el tiempo. Este hallazgo muestra lo importante que es contar con la infraestructura

adecuada para llevar a cabo la politica de recursos humanos de manera eficiente.

El utilizar mecanismos para administrar al personal estd relacionado con el
desemperio laboral. El 77.1% de los colaboradores comenta que los actuales procesos de

la empresa son mas eficaces. Esto refleja que las actividades desarrolladas impulsan la
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innovacion inclusiva siendo el espiritu colaborador la base de su éxito. Evidenciado una

productividad del a empresa y el logro de los objetivos de su capital humano.

Para obtener el mejor trabajo de su personal, debe asegurarse de que
constantemente reciban crédito por su arduo trabajo, mejorar la comunicacion dentro de
la organizacién y brindarles mas capacitacion. También se aconseja que las empresas
adopten enfoques de gestion del cambio que simplifiquen a los trabajadores la aceptacion
de los cambios y el uso de nuevas politicas. El informe también dice que se deberia gastar
mas dinero en la gestion del potencial humano. Esto haria a los trabajadores mas felices

y los programas de desarrollo profesional funcionarian mejor.

RECOMENDACIONES

La Clinica Granados Sociedad Anonima tiene que contar con un programa de
capacitacion que sea contante donde los colaboradores adquieran destrezas para que den
solucién a problematicas que se presentan en el area de trabajo. Esto permitira no solo
tener un mejor rendimiento en sus labores, sino que también ser mas productivos y
eficientes. El invertir en capacitacion especializada ayuda a que los trabajadores se
formen en habilidades primordiales para que la empresa funcione de manera eficaz y

eficiente.

La clinica tiene que facilitar que las personas hablen entre si para que las pautas
para administrar el talento humano sean claras y consistentes. Cuando las personas no se
hablan bien entre si, pueden tener una idea equivocada y dificultar el logro de los
objetivos corporativos. Es una buena idea tener reuniones periddicas y asegurarse de que

todos en la empresa puedan utilizar las herramientas digitales facilmente.

La clinica Granados SA tiene que gastar mas dinero en la gestion de sus
empleados para evitar los desafios que han surgido mientras implementa las reglas. Este
dinero ayudara a la organizacion a alcanzar sus objetivos mejorando los sistemas de
capacitacion, reconocimiento y evaluacion. Esto hara que el lugar de trabajo sea mas

productivo.

Es de vital importancia establecer una mejor manera de evaluar a los trabajadores

gue no solo los recompense por su buen trabajo, sino que también lo haga de manera justa
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y regular. Esto podria ser dinero, elogios frente a otros u oportunidades de desarrollar
nuevas habilidades en el trabajo. Un sistema de identificacion sélido ayudara a los
trabajadores a sentirse parte del equipo y les dard una razén para dar lo mejor de si

mismos.

Una institucion siempre debe mantenerse a la vanguardia cultural, donde las
opiniones de sus colaboradores sean tomadas en cuenta y se puedan adaptar a cambios
que los beneficie a ambos. La Clinica Granados tiene que instaurar programas de gestion
del cambio donde incluyan a todos los empleados para que ellos puedan participar y
expresarse sin ataduras. Lo que permitira generar nuevas reglas y procesos para que la

empresa trabaje en union.
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ANEXOS

Anexo 1: Modelo de operacionalizacion de las variables

TITULO: Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral del personal de la

Empresa Clinica Granados S.A. Salinas, 2025.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

VARIABLE
INDEPENDIENTE:

X)

Gestion del talento

humano.

se define como el
conjunto de politicas
y practicas esenciales
para gestionar los
aspectos de los roles
gerenciales

relacionados con el

personal o recursos,

incluyendo el
reclutamiento, la
seleccion, la
formacion, las

recompensas Yy la
evaluacion del
desempefio.
(Chiavenato, 2012).

Implementacién de practicas.

PRACTICAS.
Grado de satisfaccion laboral.
Calidad de los procesos de
PROCESOS. formacion.
Frecuencia de reconocimiento
y evaluaciones.
Recursos disponibles.
DESAFIOS.

Calidad de la comunicacién
interna.

Resistencia al cambio.

ESTRATEGIAS.

Innovacidn en estrategias

aplicadas.
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VARIABLE
DEPENDIENTE:

(Y)
Desempefio laboral

se refiere al resultado
del proceso mediante
el cual el empleado
asume conductas
especificas en
distintas tareas que
constituyen el nacleo
de sus
responsabilidades

(Hu&man, 2018).

PRODUCTIVIDAD.

Productividad individual.

MOTIVACION.

Nivel de motivacion de los

empleados

CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS.

Resultados obtenidos frente a

objetivos establecidos.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral del personal de la Empresa Clinica Granados S.A. Salinas, 2025.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
General General General Implementacion de TIPO DE

PRACTICAS practicas. INVESTIACION:

¢Como incide la | Analizar la La Gestion del Grado de satisfaccion Explicativo, no

gestion del talento | incidencia de la Talento Humano laboral. experimental

humano en el | gestion del talento inciden en el Independiente (X) Calidad de los procesos bibliografico, de

desempefio  laboral | humano en el Desempefio Laboral PROCESOS de formacion. campo, transversal.

del personal de la | desempefio laboral del personal de la Gestion del talento Frecuencia de DISENO DE LA

empresa Clinica | del personal de la empresa Clinica humano reconocimiento y INVESTIGACION:

Granados S.A.? empresa Clinica Granados S.A. . o

evaluaciones. Cualitativo-
Granados S.A Cuantitativo
Especificos Especificos
L ena - ) — (mixto)
r i(,n((::;ja;(less son las Especificos Las principales Recursos disponibles.

princip L - ldentificar cudles | practicas de gestion METODO:

practicas de gestion Calidad de Ia

del talento humano son las principales | del talento humano . .
DESAFIOS Se aplico el método

que actualmente se
implementan en la
empresa  Clinica
Granados S.A.?

- ¢De qué manera
los procesos

practicas de gestion
del talento humano
implementadas  en
Clinica  Granados

S.A. y su percepcion

implementadas  en
Clinica Granados
S.A. inciden en las
percepciones de los

empleados sobre el

comunicacion interna.

Resistencia al cambio.

deductivo.

TECNICA:

Encuesta mediante

cuestionario de
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especificos de
formacion y
desarrollo
profesional
implementados en
Clinica Granados
S.A. influyen en la
adquisicion de
nuevas habilidades,
la motivacién y la
productividad  del
personal?

- ¢Existe una
relacién
significativa entre
los sistemas de
evaluacion del
desempefio y
reconocimiento
implementados en
Clinica Granados
S.A. y los niveles
de satisfaccion

laboral y
compromiso
organizacional del
personal?

- ¢Qué obstaculos
internos dificultan
la implementacion
efectiva de las
practicas de gestion

por parte de los

empleados.

- Examinar de qué

manera los procesos

de seleccion,
formacion,
evaluacion y

reconocimiento

impactan la
motivacion y
productividad de los

trabajadores.

- Determinar los
desafios que enfrenta
la empresa en la
implementacion

efectiva de politicas
de gestidn del talento

humano.

- Sugerir estrategias

de mejora para

ambiente laboral y su

eficiencia.

ESTRATEGIAS

Innovacion en

estrategias aplicadas.

- Los procesos de
seleccion, formacion,
evaluacion y
reconocimiento  en
Clinica Granados
S.A. aportan a la
motivacion y
productividad de los

trabajadores.

- La ejecucion de
politicas de gestion
del talento humano
en Clinica Granados
S.A. enfrenta
desafios debido a la
falta de recursos,
comunicacion interna
y capacitacion

adecuada.

Dependiente (Y)

Desempefio laboral

PRODUCTIVAD

MOTIVACION

Productividad

individual.

Nivel de motivacion de

los empleados

preguntas a todo el

personal de la clinica.
POBLACION:

150 personas que
componen total de

trabajadores.
MUESTRA:

Muestreo
representativo
mediante formula 109
trabajadores para
encuesta que es la
totalidad del

personal.
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del talento humano
en Clinica
Granados S.A.?

optimizar el
desempefio  laboral
del  personal en
Clinica  Granados

S.A.

- La implementacién
de estrategias
innovadoras optimiza
significativamente
desempefio  laboral
del  personal en
Clinica Granados
S.A.

CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS

Resultados obtenidos
frente a objetivos

establecidos.
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Anexo 3: Cuestionario escala de Likert

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR: Gestion del Talento
Humano en el Desempefio Laboral del personal de la Empresa Clinica
Granados S.A. Salinas, 2025.

Estimado participante: la presente es una encuesta con fines de investigacion. Agradecemos
con anticipacidn se sirva marcar sus respuestas con una “X”, en el recuadro respectivo. La
informacion que nos proporcione es totalmente confidencial y andnima. Una vez mas,
gracias por su colaboracion.

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN EN DESACUERDO NEUTRO DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
N’ ASPECTOS

V. |. Gestién del talento humano

DIMENSION 1: Préacticas de gestion de talento humano

1 | ¢Percibe que las préacticas de gestion en la empresa fomentan un
ambiente laboral positivo?

¢ Esta de acuerdo con las oportunidades de desarrollo profesional
que ofrece la empresa?

DIMENSION 2: Procesos de Seleccion, Formacion,

Evaluacion y Reconocimiento
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¢Los procesos de seleccion aseguran la contratacién del personal

3
mas calificado?

A ¢La formacién y capacitacion en la empresa son suficientes para
enfrentar los desafios laborales actuales?

. ¢ Cree que las evaluaciones de desempefio reflejan de manera
justa el trabajo realizado?

6 ¢El reconocimiento por logros laborales es frecuente y
adecuado?

DIMENSION 3: Desafios en la Implementacién de Politicas

; ¢Percibe que la empresa dispone de los recursos necesarios para
implementar nuevas politicas de talento humano?

8 ¢Considera que la resistencia al cambio afecta la efectividad de
las politicas implementadas?

o ¢La comunicacion de las politicas internas es clara y
consistente?

DIMENSION 4: Estrategias de Mejora

10 (Cree que una adecuada gestion del talento humano en la
empresa ha contribuye a mejorar la productividad?

1 ¢La empresa fomenta la innovacion a través de la gestion del
talento humano?

1 ¢Percibe que las estrategias inclusivas promueven un ambiente

laboral mas colaborativo?

V.D. Desempefio Laboral
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DIMENSION 1: Productividad Laboral

¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para

13
realizar su trabajo eficientemente?

14 | ;Cree que una adecuada gestion del talento humano en la
empresa ha contribuido a mejorar la productividad?

DIMENSION 2: Motivacion y Satisfaccién Laboral

¢Se siente motivado/a para alcanzar las metas establecidas por la

15
empresa?

16 ¢ Esté de acuerdo con el equilibrio entre sus responsabilidades
laborales y personales?

17 ¢Percibe que la empresa valora y reconoce adecuadamente su
trabajo?

DIMENSION 3: Cumplimiento de Objetivos Laborales

¢ Los objetivos laborales estan claramente definidos?

18

19 ¢Las evaluaciones periddicas le ayudan a identificar areas de
mejora en su desempefio?

20 ¢Percibe que la empresa fomenta el logro efectivo de los

objetivos organizacionales?
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Anexo 4: Imégenes de la encuesta
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