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LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO, HOSPITAL JOSE
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RESUMEN

Este estudio tiene como objetivo conocer en qué medida el perfil de puestos incide en el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga durante
el ano 2025. A partir de la problematica identificada en el area administrativa en donde los
funcionarios con diferentes denominaciones realizando funciones similares, lo que ha
generado inconformidades laborales, demandas judiciales y resistencia a la aplicacion de la
evaluacion del desempeno. Se empled una metodologia de enfoque mixto, con disefio no
experimental, transversal, correlacional- explicativo aplicando encuesta a 137 servidores; y
por otro se realizd un andlisis documental de perfiles de puesto y asignaciones de
responsabilidades. El estudio tuvo un alcance espacial en el Hospital José¢ Carrasco Arteaga,
temporal en el afio 2025 y poblacional en el personal administrativo activo. Los resultados
evidenciaron una desalineacién entre las funciones reales y los perfiles establecidos,
confirmando mediante pruebas estadisticas una correlacion positiva entre el ajuste del perfil
y el desempefio laboral; concluyendo que la implementacion de perfiles de puesto
actualizados y especificos, junto con procesos de evaluacion bien estructurados, mejora la

eficacia organizacional, la satisfaccion laboral y la calidad de los servicios de salud.

Palabras clave: perfil de puestos, desempefio laboral, personal administrativo.
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RELATIONSHIP BETWEEN JOB PROFILES AND JOB PERFORMANCE
OF ADMINISTRATIVE STAFF, JOSE CARRASCO ARTEAGA HOSPITAL IESS,
YEAR 2025

Authora: Ing. Mayra Catalina Paltdn Heredia
Tutor: PhD. Benjamin Marcheco Acufia

ABSTRACT

This study aims to determine the extent to which job profiles influence the job
performance of the administrative staff at the José Carrasco Arteaga Hospital during the
year 2025. The research arises from an identified issue in the administrative area, where
officials with different job titles are performing similar functions, which has led to labor
dissatisfaction, legal claims, and resistance to the implementation of performance
evaluations. A mixed-methods approach was used, with a non-experimental, cross-
sectional, correlational-explanatory design, applying surveys to 137 staff members, along
with a document analysis of job profiles and responsibility assignments. The study had a
spatial scope at José Carrasco Arteaga Hospital, a temporal scope in the year 2025, and a
population scope covering active administrative personnel. The results revealed a
misalignment between actual tasks performed and the established job profiles, with
statistical tests confirming a positive correlation between job profile alignment and job
performance. It is concluded that implementing updated and specific job profiles, along with
well-structured evaluation processes, improves organizational effectiveness, job

satisfaction, and the quality of health services.

Keywords: job profile, job performance, administrative staff.
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INTRODUCCION

El Hospital José Carrasco Arteaga, como institucion de tercer nivel de referencia en
Ecuador y de la ciudad de Cuenca especialmente de la zona 6, se enfrenta al desafio de
adaptar sus practicas de gestion del talento humano, a las nuevas realidades laborales
especialmente en el area administrativa en cuanto al desempefio laboral debido a que existe
inconformidad por parte del personal en cuanto a las actividades asignadas a desempefiar en
su puesto de trabajo debido a que a pesar de que la mayoria del personal tienen la misma
denominaciéon cumplen con diversas funciones, desencadenado que el hospital se vea
afectado por demandas judiciales que han generado erogacion de dinero y falta de
presupuesto para el correcto funcionamiento del mismo y que el personal se encuentre poco

motivado y se desenvuelva en un clima laboral inadecuado

La salud es un derecho garantizado por el Estado ecuatoriano, cuya regulacion
implica una articulacion compleja con otros derechos fundamentales para lo cual el estado
garantizara este derecho mediante politicas econdmicas, sociales, culturales, educativas y
ambientales; y, al acceso permanente, oportuno y sin exclusién a programas, acciones y
servicios de promocion y atencidon integral de salud; bajo este contexto el estado ha
promovido reformas orientadas a fortalecer la eficiencia, la calidad y la equidad en los
servicios de salud, incluyendo el desarrollo de normativas que regulan los procesos de
planificacion, seleccion, formacion y evaluacion del personal sanitario y administrativo

(Asamblea Constituyente del Ecuador, 2011).

A partir de la pandemia de la COVID-19, se intensifico la necesidad de transformar
los sistemas de gestion del talento humano en las instituciones de salud del estado
ecuatoriano especialmente referente al drea administrativa; la resistencia al cambio y la falta
de alineacion entre los perfiles de puestos y las competencias emergentes en el area de la
salud, han sido factores identificados en diversos estudios como un aspecto motivante para
crear politicas publicas més eficientes orientadas a la optimizacion del talento humano.

(Mendoza Cabrera H. Y., 2021)

En el contexto institucional del sistema de salud ecuatoriano, las unidades médicas
tanto publicas y privadas enfrentan el reto de aplicar eficientemente las normativas y

directrices estatales sobre talento humano. El perfil profesional y el desempefio laboral de



los colaboradores administrativos de las areas de la salud a pesar que no se encuentran
vinculados directamente con la atencidon médica cumplen un papel fundamental en la
operabilidad de los hospitales por ello se considera importante que los puestos estén
claramente definidos y sus procesos de evaluacion de desempefio sean coherentes con la
realidad laboral y asi asegurar que se aplique la normativa o reglamentos con el proposito de

obtener mejores resultados. (Garcia Jama et al., 2023)

La satisfaccion laboral en el area de trabajo es ampliamente determinada por la
interaccion entre el personal y las caracteristicas del ambiente. Cuando el ambiente de
trabajo deja de ser tan solo origen de motivacion, satisfaccion y realizacion profesional y
pasa a ser una fuente importante de preocupacion, sufrimiento y enfermedad para el ser
humano, la satisfaccion laboral se afecta. (Cabay Huebla et al., 2022); En este sentido, se
entiende que el personal administrativo juega un papel muy importante en el funcionamiento
de los servicios de salud. Su desempefio depende, en gran medida de la claridad y
especificidad del perfil de su puesto, lo cual impacta no solo en la eficiencia operativa del
hospital, sino también en la satisfaccion del paciente y la efectividad de los procesos
internos. Por lo tanto, comprender la relacion entre el perfil de puestos y el desempefio
laboral del personal administrativo en el Hospital José¢ Carrasco Arteaga IESS, es esencial
para implementar estrategias que optimicen la gestion del talento humano, fortalezcan el
area de talento humano y ayude a la motivacion del personal especialmente del area
administrativa en donde el personal tiene inconvenientes en el cumplimiento eficiente de sus

funciones; y de esa forma, lograr los objetivos institucionales.

La presente investigacion tiene como objetivo conocer en qué medida el perfil de
puestos incide en el desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital José
Carrasco Arteaga IESS, afio 2025; para ello se utilizdé una metodologia de enfoque mixto,
con disefio no experimental de tipo descriptivo-correlacional, se aplicaron encuestas
estructuradas a el total del personal administrativo del hospital, complementadas con el
analisis documental de perfiles de puestos y las asignaciones de responsabilidad descritas

para cada funcionario.

Entre los hallazgos mas relevantes se identificd una desalineacion significativa entre
las funciones reales desempenadas por el personal administrativo y los perfiles de puestos
establecidos para los procesos de reclutamiento y seleccion, lo que influye de una manera

negativa en la percepcion del desempefio, el compromiso institucional y por ende en la



calidad de los servicios. Por lo que se concluye que una actualizacion técnica de los perfiles
de puesto junto con procesos de evaluacion del desempefio mas transparentes, pueden
mejorar considerablemente la eficiencia organizacional, la satisfaccion laboral y la gestion
del talento humano. Por lo que se recomienda priorizar la revision y el rediseno de los
perfiles de puestos del personal administrativo del hospital, a fin de que se ajusten a las
funciones que realmente desempena el personal y que los mismos sirvan como base para
realizar procesos de evaluacion justos. Este trabajo estd estructurado en tres capitulos; El
Capitulo I presenta el marco tedrico y conceptual que sustenta la investigacion. El Capitulo
IT describe el disefio metodologico, los instrumentos utilizados y las técnicas aplicadas para
la recoleccion y andlisis de datos. Finalmente, el Capitulo III expone los resultados, su

discusion, las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El Hospital José Carrasco Arteaga hospital de tercer nivel referente a nivel nacional
quien atiende a toda la zona 6 del pais, debe contar con personal altamente capacitado y cada
funcionario debe contar con un perfil de puesto especifico, que delimite sus, competencias
y nivel de responsabilidad. Sin embargo, en el Hospital se ha identificado que multiples
funcionarios con diferentes denominaciones ejercen funciones idénticas, sin que exista una
diferenciacion objetiva en sus tareas, lo que ha generado inconformidades laborales,
demandas judiciales, demora en el cumplimiento de tareas y resistencia a la aplicacion de la
evaluacion del desempefio. Esta disonancia entre el disefio formal de los perfiles y la
asignacion efectiva de funciones podria estar incidiendo en el clima organizacional, la
motivacion del personal, y la eficiencia operativa. Es asi que, elevar el rendimiento del
capital humano es un reto que se fija toda empresa para mantenerse competitiva en todos los
ambitos para de esta manera obtener mejores resultados en la calidad del producto o servicio,
por lo que se puede evidenciar que en el area administrativa del Hospital de especialidades
José Carrasco Arteaga, debido al inapropiado método con el que cuenta el departamento de
talento humano al momento de la seleccion de un puesto determinado no hay servicios de
calidad por lo que se busca es tratar de solucionar este inconveniente con el propoésito de que
el personal se encuentre acorde a su puesto de trabajo con su perfil de cargo. (Mendieta

Ortega et al., 2020)

En el mundo, las empresas de todo tamafio, tipo y sector, consideran evaluar el
desempetio laboral de sus empleados, en determinado tiempo, pero estos procesos internos
deben estar plasmados en documentos formales, como en el manual de funciones; con el
proposito de detallar, no solo las funciones, sino también la forma y manera en que seran
evaluados. Para ello, los responsables de la gestion del talento humano, junto con los jefes
inmediatos, deberan informar, capacitar y acompafiar a los trabajadores a que se
desenvuelvan de la mejor manera para elevar sus niveles de desempefio a largo de todo el

aflo. (Pefia Ponce y Plua Pin, 2023)

Por otro lado, Calle Garcia y Cercado Barragan (2024) sefialan que, en América
Latina, la gestion del talento humano enfrenta desafios unicos debido a las caracteristicas
socioecondmicas y culturales de la region. Segun el Banco Interamericano de Desarrollo
(2020), la inversion en capacitacion y desarrollo profesional en la region es inferior al

promedio mundial, afectando la competitividad de las empresas. En este sentido, el



desempefio laboral y la eficiencia son esenciales tanto en instituciones publicas como en
empresas privadas, ya que implican la optimizacion de recursos y el aprovechamiento

maximo del potencial individual. (p. 180)

En la actualidad, en el estado ecuatoriano se han generado modificaciones respecto a
la manera en como el perfil profesional incide en el desempefio laboral adecuado del personal
administrativo, lo que busca, optimizar el trabajo y la productividad en las organizaciones
mediante la aplicacion de conocimientos, habilidades y competencias, promoviendo asi una
contribucion importante a la institucion motivando a los profesionales a seguir en constante
actualizacion y formacién. Para as instituciones de salud siempre sera indispensable contar
con personal administrativo para cubrir los diversos requerimientos por lo que se debe tener

claridad en las funciones que este personal debe cumplir. (Garcia et al., 2023)

Asi mismo el desempefio laboral estd relacionado con la capacitacion y el
desenvolvimiento que tiene el trabajador, en sus habilidades y destrezas posibilitando un
ascenso en la empresa, para ello todos los trabajadores se deben guiar por objetivos concretos
y cumplirlos en un plazo determinado, para tener una mejor productividad; y, como
institucion, se debe facilitar herramientas especificas para el buen desempefio de todos los
trabajadores y asi sean mas eficaces en la productividad y la calidad de los servicios (Calle

Rivasplata y Carriéon Chavez, 2021).

En este contexto el Ministerio de Salud Publica (2015), como autoridad sanitaria
nacional, ha impulsado una seria de reformas y propuestas, que apuntan a la transformacion
del sector salud, lo que implica un nuevo modelo de gestioén, el mismo que estd siendo
implementado en todos los niveles de atencion, incluyendo también la gestion de recursos
humanos en salud, particularmente, en relacion con la formacion, capacitacion y asignacion
de personal. Estas reformas se han centrado en mejorar la eficiencia y calidad de los servicios
médicos y administrativos, mediante la optimizacion de los perfiles de los puestos y la
alineacion de las competencias del personal, con las necesidades del sistema de salud.

(Rodriguez Maya, 2015, p. 1)

Jaramillo Granda y Maldonado Gonzalez (2015) mencionan que la LOSEP en su Art.
3 indica que la finalidad de la evaluacion de desempefio en el sector Publico y por
consiguiente en el Ministerio de Salud Publica, es impulsar la consecucion de los fines y

propositos institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento



continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,

organismos y personas juridicas. (pag. 44)

En el caso especifico de la Ciudad de Cuenca, Gonzalez et al. (2022), sefialan que
uno de los hospitales de la ciudad, el HOMSI Hospital Monte Sinai, ha enfrentado diversos
acontecimientos relacionados con la gestion de Talento Humano. Estos aspectos se refieren
a la carencia de herramientas para el analisis del personal, enfocadas en determinar aspectos
como capacidades, funciones, perfiles, competencias, entre otras caracteristicas propias del
desempefio de los trabajadores. Un manual de perfiles de cargo por competencia es
considerado como una herramienta clave en la gestion de talento humano, para la planeacion,

seleccion, ingreso, permanencia y crecimiento de este. (p. 1)

Segun Jaramillo Granda y Maldonado Gonzalez (2015) en un estudio realizado en
el Hospital Vicente Corral Moscoso de Cuenca, indican que en el manejo que actualmente
se da al Talento Humano en las Instituciones tanto Publicas como privadas, se ha establecido
a la evaluacion de desempefio, como un pilar fundamental, no solo para la comprobacién de
que la contratacion de personal fue la correcta, sino para su seguimiento y desarrollo; se
utiliza también como el instrumento de motivacion mas importante y su consecuente
influencia en el clima laboral de la empresa. Asi mismo, constituye también un mecanismo
para que el evaluado conozca como es visto su desempefio laboral dentro de la institucion,
que es lo que ha logrado en la consecucion de sus metas, como estd siendo observado y
reconocido por sus superiores y, por otro lado, para saber cuales son sus falencias, o cudles
son sus deseos de crecimiento a nivel profesional y sus necesidades de desarrollo dentro de

la Institucion. (pag. 13)

El Hospital José Carrasco Arteaga, como institucion de tercer nivel de referencia en
Ecuador y de la ciudad de Cuenca, se enfrenta al desafio de adaptar sus précticas de gestion
del talento humano, a las nuevas realidades laborales. La Direccion Nacional de Servicios
Corporativos, indica que en el hospital se maneja una evaluaciéon de desempefio por
objetivos, en donde la Unidad Administrativa de Talento Humano en coordinacion con el
Jefe inmediato superior, determinard las responsabilidades de manera individual de los
servidores de la institucion, utilizando como insumo, el portafolio de productos o servicios
actualizado de cada unidad o proceso interno derivado del Reglamento Orgédnico Funcional
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social vigente, metas anuales por producto o servicio

de cada unidad o proceso interno; y, el Manual de Descripcion Valoracion y Clasificacion



de Puestos de Personal Administrativo y de Salud. (Direccion Nacional de Servicios

Corporativos , 2023)

Sin embargo, esta relacion no ha sido estudiada empiricamente, por lo que se
desconoce el grado de correspondencia real entre el perfil de puesto y el nivel de desempefio
alcanzado por los funcionarios administrativos, es por ello que el objetivo del presente
estudio es conocer la incidencia que tiene el perfil de puestos en el desempefio laboral del
personal administrativo del hospital, con el fin de determinar recomendaciones que permitan
cumplir los objetivos institucionales de una manera eficiente, asi como ofrecer una atencioén

de calidad y calidez.

JUSTIFICACION TEORICA

El presente estudio aporta al campo de la gestion del talento humano, en
todas sus dimensiones junto a las areas administrativas con las cuales se encuentra vinculada,
segun la revision de la literatura a pesar de haber sido exploradas, requieren un analisis en
conjunto, de acuerdo a los datos a estudiarse en el Hospital José Carrasco Arteaga. Los
resultados generaran herramientas metodoldgicas que permitiran realizar futuras
indagaciones en el area, profundizar en la comprension de cdmo estos variables estan
relacionadas entre si, y como afectan de una manera directa al desempefio laboral del

personal administrativo de las de instituciones médicas.

JUSTIFICACION PRACTICA

Esta investigacion serda de mucha relevancia para los directivos del Hospital José
Carrasco Arteaga, asi como para las otras unidades médicas del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social- IESS; pues les permitira tomar decisiones en cuanto al desarrollo laboral
del personal administrativo, quienes juegan un papel fundamental en la gestion de procesos
internos, la coordinacidon de servicios, de manera indirecta a la atencidén a pacientes y la
administracion de recursos. Si los perfiles de los puestos estan claramente definidos, los
empleados pueden comprender con precision las tareas y responsabilidades que deben
asumir, asi como las competencias necesarias para desempefarlas. Esto reduce la confusion
sobre los roles, optimiza la asignacion de tareas y minimiza los errores administrativos;
ademas contribuye al desarrollo profesional del personal, al identificar las competencias

clave necesarias para el rol y brindar oportunidades para la capacitacion y mejora continua.

7



FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema General: ;En qué medida el perfil de puestos incide en el desempeiio

laboral del personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025?
Problemas Especificos:

.De qué manera las tareas y responsabilidades del puesto inciden en el desempefio

laboral del personal administrativo del Hospital Jos¢ Carrasco Arteaga IESS, afio 2025?

(De qué manera la formacion académica incide en el desempefio laboral del personal

administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025?

(De qué manera la formacion personal incide en el desempeiio laboral del personal

administrativo del Hospital Jos¢ Carrasco Arteaga IESS, afio 2025?

Objetivo General: Determinar en qué medida el perfil de puestos incide en el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital José¢ Carrasco Arteaga IESS, afio

2025.

Objetivos Especificos:

Determinar de qué manera las tareas y responsabilidades del puesto inciden en el
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Jos¢ Carrasco Arteaga IESS, afio

2025.

Establecer de qué manera la formacion académica incide en el desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

Analizar de qué manera la formacion personal incide en el desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

PLANTEAMIENTO HIPOTETICO

Hipoétesis General: El perfil de puestos incide en el desempefio laboral del personal

administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, aio 2025.



Hipotesis Especificas:

Las tareas y responsabilidades del puesto inciden en el desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

La formacion académica incide en el desempefio laboral del personal administrativo

del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

La formacion personal incide en el desempefio laboral del personal administrativo

del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

Hipoétesis Nula (Ho): El perfil de puestos no incide en el desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

Hipotesis Alternativa (H,): El perfil de puestos incide en el desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

En el presente trabajo investigativo de titulacion se realiza la revision literaria que
corresponde a los proyectos o tesis que tienen similitudes al tema de estudio que detallaran
de una forma breve su tema investigado, de acuerdo con la siguiente problematica: “Relacion
entre el perfil de puestos y el desempefio laboral del personal administrativo, Hospital José

Carrasco Arteaga IESS, afio 2025”.

1.1 Revision de estudios previos
1.1.1. Fuentes Internacionales

Segun Montufar Soncco (2022) en su trabajo de investigacion El perfil de puesto y
el desemperio laboral del personal de la Unidad Ejecutora 408 Hospital de Espinar, 2021,
detalla en su resumen lo siguiente: El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo
principal Analizar el Perfil de Puesto y su relacion con el desempefio Laboral del Personal
de la unidad Ejecutora 408 Hospital de Espinar, afio 2021. Asi mismo la metodologia a
utilizar en la investigacion de estudio es de tipo aplicada y su disefio de investigacién no
experimental de corte transversal, con un enfoque Correlacional. Se trabajo con una
Poblacion de 170 servidores publicos del Hospital de espinar y una muestra de 107
Servidores Publicos. Asi mismo se utilizd como técnica de la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos con un cuestionario de 14 preguntas para las variables Perfil de puesto
y Desempeiio laboral. La informacion ha sido procesada por medio del programa SPP y la
confiabilidad se ha dado por medio del alfa de Cronbach. Los resultados obtenidos
confirman la hipotesis general alterna El Perfil de Puesto se relaciona significativamente con
el desempefio Laboral del Personal de la unidad Ejecutora 408 Hospital de Espinar, afio
2021, por medio del coeficiente de Rho de Superman fue de 0,698 el cual muestra una
correlacion positiva Buena entre la variable perfil de puesto y la variable desempefio laboral,
asi mismo se la significancia bilateral es de 000 la cual es menor a 0.05, por lo que

rechazamos la Hipotesis nula y aceptamos la Hipotesis alterna. (p. 1)

En el trabajo de investigacion Gestion del recurso humano y desemperio laboral de
trabajadores de la unidad de seguros de un hospital en Barranca,2022, tesis para obtener
el grado académico de los Servicios de la Salud, sefiala en su resumen lo siguiente: la
presente investigacion se planted como objetivo general determinar la relacion entre la

Gestion del recurso humano y desempefio laboral de trabajadores de la unidad de seguros de
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un hospital en Barranca, 2022. El método empleado fue hipotético-deductivo, el nivel
descriptivo correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo
conformada por 80 trabajadores de neonatologia en un Hospital de Barranca, 2022, la
muestra fue tipo aleatorio simple, aplicando los instrumentos del cuestionario y la técnica de
la encuesta. ambos con escala de Likert con los siguientes resultados: el coeficiente de
correlaciéon Rho de Spearman de 0.130 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion muy baja y siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis general; se
concluye que la Gestion del recurso humano y desempeio laboral de trabajadores de la

unidad de seguros de un hospital en Barranca, 2022. (Napuri Alba, 2022)

Asi mismo, en la investigacion Perfiles de puestos y el desemperio laboral de los
Jjefes del organo de linea de un hospital del Cusco, 2022, indica que su investigacion se ha
centrado en determinar de qué manera el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio
laboral en profesionales de la salud en un hospital de Cusco, 2022. La metodologia fue tipo
aplicada, disefio no experimental, nivel correlacional y de enfoque cuantitativo, con una
poblacion y muestra conformada por 58 profesionales de la salud y se aplicé el muestreo no
probabilistico tipo censal y se utiliz6 el cuestionario. En cuanto a los resultados, se obtuvo
una correlacion positiva alta de 0.815 y un valor sig. de 0,000 (0.000<0.01), por tanto, se
acepto la hipotesis planteada, ademads, se observo que el 43.1% de los profesionales de la
salud sefialan que el nivel del trabajo en equipo es inadecuado, sin embargo, el 39.7% de los
profesionales de la salud puntualizaron que el desempeiio laboral es bajo. Por tanto, se
concluyd que, existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral

en profesionales de la salud en un hospital de Cusco, 2022. (Velasque Valencia, 2022)

Africano et al. (2022) menciona en su articulo cientifico Andlisis del perfil en el
personal de conduccion de los hospitales publicos el personal de conduccion en
las organizaciones sanitarias estd a cargo del proceso de dirigir, organizar, disefiar, optimizar
y evaluar las actividades de los miembros de un grupo interdisciplinario. La meta es forjar
un grupo de accion comprometido con la calidad, dispuesto a lograr la visiony
los objetivos de la organizacion. Los objetivos del presente trabajo fueron conocer las
caracteristicas del personal de conduccion en los hospitales publicos de Ciudad Auténoma
de Buenos Aires (CABA), analizar sus errores mas frecuentes, evaluar la vision del grupo
de trabajo con respecto a la persona que ocupa el cargo y determinar si el personal se percibe

apto para ejercer dicho cargo. (p. 421)
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1.1.2. Fuentes Nacionales

Segun el articulo publicado por Garcia-Jama et al. (2023) El perfil profesional
laboral de los trabajadores administrativos del centro de salud del Canton pedernales, se
evidencia que la presente investigacion tiene como objetivo indagar como el perfil
profesional influye en el desempefio laboral en individuos que se desempefan
principalmente en el area administrativa del sector salud, especificamente en el Centro de
Salud del Canton Pedernales. El objetivo de la investigacion es identificar las necesidades
especificas de cada puesto de trabajo. El problema de investigacién que se aborda es:
“;Como determinar el perfil profesional y el desempefio laboral para un funcionamiento
efectivo dentro de la administracion del Centro de Salud del Canton Pedernales?” Se utiliza
un método de investigacion cuantitativo, empleando encuestas administradas al personal
administrativo que labora en la entidad durante el periodo de investigacion. Como resultado,
se esta formulando una propuesta del perfil profesional de algunos puestos administrativos
claves en el centro de salud MET. Como conclusion se establece que es importante conocer
las responsabilidades en cada puesto de trabajo y de manera primordial conocer el perfil que
se necesita para su desempefio laboral; el perfil profesional y el desempefio laboral permite
que se analice desde lo personal hasta lo profesional, donde se podréa llegar con tal de
cumplir con sus objetivos, sin dejar de lado el desempeio que es quien da explicacion de lo
que puedes realizar es por eso que se elabord un cuestionario, el mismo que permitio efectuar
preguntas para poder conocer cada uno de sus criterios y de acuerdo a sus respuestas se
procedio a realizar tablas y tabulaciones de cada una de las contestaciones, donde se
observan los resultados mediante graficos porcentuales, y asi se proceda a realizar el
debido seguimiento determinando las falencias que existe dentro de la organizacion
dandoles solucion de la mejor manera ya que si algo afecta a los trabajadores por ende

esto podra repercutir hacia la organizacion. (p. 280)

Asi lo mencionan Figueroa Gil y Vargas Yanza (2024) en su trabajo de investigacion
“La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desemperio laboral de los
trabajadores del Hospital Basico IESS de la Ciudad de Guaranda, Provincia de Bolivar,
ano 2024”, mencionan en el presente trabajo midié el impacto de la gestion del talento en la
productividad de los empleados en el hospital base del IESS en Guaranda, provincia de
Bolivar. Para lograr este objetivo, se utilizaron métodos cualitativos y cuantitativos para
recopilar datos sobre las practicas de gestion del talento y las percepciones de los empleados

sobre el desempefio laboral. Los resultados mostraron una correlacion significativa entre la
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implementacion efectiva de estrategias de gestion del talento y la productividad observada
en los hospitales. Los resultados resaltaron la importancia de un enfoque holistico de la
gestion de recursos humanos que vaya mas alla de simples politicas y tiene como objetivo
sugerir ambientes de trabajo que conduzcan al desarrollo profesional y personal de los
empleados. Asimismo, también se identificaron areas especificas de mejora en este ambito.
Para satisfacer estas necesidades, se han propuesto varias estrategias para optimizar los
procesos y practicas de gestion del talento. Estas estrategias tienen como objetivo incentivar
un mayor compromiso de los empleados, aumentar la satisfaccion laboral y en definitiva
mejorar la calidad de la atencion brindada a la poblacion por el servicio del Hospital Basico
IESS Guaranda. Los resultados mostraron una correlacion significativa entre la
implementacion efectiva de estrategias de gestion del talento y la productividad observada

en los hospitales. (p. 2)

Optimizacion del Desemperio del Personal en un Centro de Salud de Ambato,
Ecuador: Una aproximacion tedrica del abordaje de un estudio doctoral, el presente estudio
aborda la optimizacion del desempefio del personal en un centro de salud ubicado en
Ambato, Ecuador. El objetivo principal es explorar la convergencia estratégica entre la
gestion de recursos humanos y las competencias laborales para mejorar la eficiencia y la
calidad de los servicios de salud proporcionados por el centro. En primer lugar, se realiza
una revision exhaustiva de la literatura existente sobre la gestion de recursos humanos en el
sector de la salud, asi como sobre la importancia de las competencias laborales en el
desempetio de los profesionales de la salud. Esta revision revela la necesidad de establecer
una conexion solida entre ambos elementos para lograr resultados 6ptimos. Se desarrolla una
investigacion empirica utilizando un enfoque mixto que combina métodos cuantitativos y
cualitativos. Se recolectan datos sobre las practicas actuales de gestion de recursos humanos
y las competencias laborales del personal del centro de salud. Los resultados demuestran que
existe una falta de alineacion estratégica entre la gestion de recursos humanos y las
competencias laborales, lo que impacta negativamente en el desempefio y la satisfaccion
laboral. Finalmente se identifica la convergencia estratégica entre la gestion de recursos
humanos y las competencias laborales planteando que es crucial para optimizar el
desempefio del personal en el centro de salud de Ambato. Este estudio debe partir de la
significancia que tiene la progresiva aparicion del cambio tecnoldgico que lleva consigo
escenarios innovadores donde se refleja una nueva dimensioén no solo de los sistemas de

informacion, integrandose con cada vez mas tecnologia de la informacion (informatica),
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también con las comunicaciones (telefonia) y los medios de informacion (television),
permitiendo el almacenamiento, transmision y manipulaciéon de enormes cantidades de
informacion sino que ademas al estar hoy al frente de la digitalizacion de los puestos de
trabajo y dejar sin efecto la humanizacion estos aspectos se ha convertido de manera continua
en diversos escenarios que denotan una gran complejidad. Comprender el fendémeno que esta
presente implica plantear estrategias para anticipar el rendimiento profesional mediante
diversas alternativas que permitan que las personas sigan siendo eficientes y eficaces, pero

ademas comprometida con la institucién donde prestan servicios. (Frias Perez, 2023)

Segun Lema Molina y Reinoso Avecillas (2023) en su articulo cientifico Estrés
Laboral y Desemperio en el personal del Hospital San Francisco, Latacunga, indican que el
proposito de esta investigacion fue determinar la relacion entre los niveles de estrés y el
desempefio laboral del personal del Hospital San Francisco de Latacunga. Esta investigacion
es de enfoque cuantitativo, de alcance relacional y transversal; los datos se capturaron
aplicando cuestionarios validados a 26 trabajadores del Hospital. Como resultados
relevantes se encontrd que, el personal que labora en Atencion al Cliente y en el Laboratorio
tienen una mayor tendencia a sufrir problemas de estrés. El analisis de correlacion de las
variables: estrés y desempefio laborales, no evidencio una relacion inversa significativa entre
las variables; el unico factor del estrés laboral que demostré correlacion inversa significativa
con el desempefio laboral fue el “sentimiento no vale nada”. En términos generales, el estrés
laboral experimentado por el personal se evalia como moderado y el rendimiento laboral es
muy bueno; los resultados a los que arribd esta investigacion arrojo un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,042 y un nivel de significancia bilateral de 0,837 entre el estrés
y el desempefio laboral, con lo cual se demostrd que no existe correlacion significativa entre
las dos variables; este resultado se contrapone con lo encontrado por Guic et al. (2012),
cuando mencionan que el estrés laboral conlleva consecuencias econdmicas para las
empresas; Rodriguez & Rivas (2011), aseveran que el aumento de los niveles de estrés
genera una disminucion en el desempefio laboral; asi mismo, Sarsosa & Charria (2018),
demuestran que el estrés laboral puede desencadenar una baja productividad. Por su parte,
Velasquez & Villavicencio (2016), establecieron que el personal de salud con sintomas de
estrés demostrd una disminucion en su desempefio laboral; situacion que es compartida por
Delgado (2020), en el estudio desarrollado en la Red de Salud de Trujillo, en Chimborazo —
Ecuador y por Onofre (2021). En consecuencia, esta investigacion no logrd detectar que el

nivel de estrés promedio, de 16,3 en el baremo de evaluacion, considerado como moderado,
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tenga impacto negativo significativo en el desempefio promedio del personal del hospital
San Francisco de Latacunga; o, dicho de otra manera, los niveles de estrés presentes en el

personal del Hospital, hasta el momento, no impactan de forma adversa en su desempefio

laboral. (p. 110)

1.1.3 Fuentes locales

Segun el articulo Gestion por competencias: herramienta clave para el rendimiento
laboral del talento humano del sector hospitalario realizado por Mendieta Ortega et al.
(2020) el cual tuvo por objetivo proponer un modelo de gestion por competencias con el
proposito de tratar de solucionar el problema descrito, indica que este afecta el desempefio
o bajo rendimiento de los funcionarios en el drea administrativa por no estar alineado a su
perfil. Metodologicamente fue de tipo descriptiva. La investigacion sobre un modelo de
gestion de competencias, fortalece a la coordinacion de Contrataciéon al momento de
seleccionar el personal idoneo para un determinado puesto de trabajo. Con este modelo se
pretende el reclutamiento del cliente interno de acuerdo al nivel de instruccion y la
experiencia que haya generado; ademas sirve de guia a la coordinacion de capacitacion y
formacion para un mejor desempefio al momento de organizar un plan de entrenamiento para

el personal, que vaya orientado con el puesto que cada uno ejecuta. (p. 287)

En el trabajo de investigacion Perfil de cargos y Manual de funciones para el
personal administrativo que labora en el Hospital José Carrasco Arteaga, bajo régimen
laboral LOSEP, el mismo que esta encaminado a la elaboracion de un manual de funciones
con el fin de realizar una correcta orientacion a los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, que permita identificar a las personas mas iddneas para ocupar cargos
administrativos en la institucion. Este manual de funciones nos permitird conocer de manera
correcta la estructura organizacional, acorde a las necesidades de la institucion, en donde se
describe y detalla los requerimientos necesarios que deben poseer los aspirantes a los cargos
como son: conocimientos, habilidades, destrezas, grado salarial, experiencia y capacitacion,
no solo expresadas de forma verbal. Elaborar un manual de perfil de cargos nos da la
posibilidad de precisar actividades, deslindar responsabilidades, establecer mecanismos de
coordinacion, organizar, dirigir y controlar al recurso humano y actividades que se realizan
de manera eficaz y eficiente, permitiendo que la Coordinacion de Talento Humano conozca
las actividades que se desarrollan en cada una de las Coordinaciones y Jefaturas del Hospital.

(Molina Ormaza, 2017)
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1.2.Definicion del Perfil de Puestos (Variable Independiente)

Proceso técnico de obtencion de informacion que permite identificar, comprender,
definir y describir el contenido de un trabajo determinado, su incidencia en la organizacién
y el entorno en el que se desarrolla, con el fin de ser util para su 6ptimo desempeiio, tanto en
lo que se refiere a la consecucion de los objetivos de la organizacion, como la satisfaccion,

seguridad y comodidad de los operarios. (Palomo Vadillo, 2021, p. 19)

Los perfiles de puesto se pueden definir como descripciones concretas de las
caracteristicas, tareas y responsabilidades que tiene un puesto en la organizacion, asi como
las competencias y conocimientos que debe tener la persona que lo ocupe; tiene como
objetivo principal facilitar a cualquier persona, interna o externa, tener un panorama general
de la funcion del puesto dentro de la organizacion y las competencias y conocimientos

requeridas de quien lo ocupa. (Coindreau, 2025)

La funcién de un perfil de puesto es permitir a las organizaciones ordenar sus
procesos de reclutamiento, operacion, capacitacion y planeacion. Si analizamos estos cuatro
procesos, nos daremos cuenta de que el perfil de puesto tiene un rol fundamental en la vida
de cada colaborador dentro de la organizacion, son el equivalente a un plano de construccion
al momento de construir un edificio, nos brindan el sustento y la guia necesaria para que
todos los colaboradores puedan contribuir en la obtencion de los objetivos y metas de la

organizacion.

El puesto se integra por todas las actividades que desempefia una persona, que pueden
agruparse en un todo unificado y que ocupa una posicion formal en el organigrama de la
empresa. Para desempefiar sus actividades, la persona que ocupa un puesto debe tener una
posicion definida en el organigrama. En esta concepcion, un puesto constituye una unidad
de la organizacidn, y consiste en un conjunto de obligaciones y responsabilidades que lo

distinguen de los demaés puestos. (Chiavenato, 2011, p. 172)
Elementos de un perfil de puesto de trabajo
Los puntos principales que contiene un perfil de trabajo son los siguientes:

Educacion y experiencia: Nivel educativo, titulo y afios de experiencia en el sector

necesarios para aplicar.

Habilidades: Las cualidades y conocimientos técnicos.
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Autoridad del trabajo: Establece los limites de autoridad que tiene el rol con respecto

a otros colaboradores.

Tareas y responsabilidades: Puede incluir una breve descripcion de las tareas y

responsabilidades clave del puesto.

Competencias deseables: Se definen algunas habilidades, conocimientos o

experiencia que no son obligatorios para el puesto, pero representan un punto a favor.

Horario: Establece todos los detalles sobre el horario, si es tiempo completo o medio
tiempo, horario de entrada y salida, si existe rotacion de turnos, etc.

Comportamiento: Se habla en términos generales de los estandares de
comportamiento en el lugar de trabajo y en el trato con los compafieros.

Departamento. A qué area pertenece y a quién debe reportar.
Ambiente: El sitio donde se lleva a cabo el trabajo y si es demandante fisicamente.

Rango de salario. Si es un salario de rango bajo, medio o alto. (Equipo editorial de

Indeed, 2023)

La descripcion de cargos consiste en detallar las acciones que un empleado tiene
como responsabilidad, las cuales, diferencian un puesto de otro, van desde las caracteristicas
detalladas de las tareas del cargo; el periodo de la tarea; las técnicas a aplicar para ejecutar
cada actividad; y los objetivos que tiene cada cargo. Las preguntas ;qué?, ;como?, ;cuando?
Y ¢por qué?, son bases de limitaciéon de un cargo, estas permiten definir obligaciones y

responsabilidades de cada trabajador. (Llanos Encalada et al., 2023, p. 70)

La elaboracion del perfil por competencias laborales ayuda a que la evaluacion del
desempefio se realice de forma mas satisfactoria, contribuyendo al aumento de la
productividad y la calidad de los mismos como dimensiones de la eficiencia del trabajo. Los

elementos que conforman el disefio de perfiles de cargo por competencias son:

Perfil del cargo: Formado por la definicion basica, los deberes y responsabilidades
del titular del cargo, la dependencia, relaciones organizacionales y parametros de desempefio

del cargo.

Definicion de la finalidad bésica: Equivale al objetivo general del cargo, se relaciona

con la principal actividad que realiza.
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Naturaleza del cargo: Se refiere al cardcter del cargo, en relacion con el rol que

cumple en el proceso de desarrollo estratégico.

Deberes y responsabilidades: Conjunto de tareas que debe asumir la persona que
ocupa este cargo. Se pueden clasificar en generales, que aplican a todos los funcionarios, y

especificas, que aplican solamente al titular del cargo.

Dependencia y relaciones organizativas: Ubicacion del cargo dentro de la estructura

jerarquica de la empresa y sus relaciones con los demds departamentos de la empresa.

Parametros de desempeio: Indicadores para evaluar la calidad de las decisiones y el

impacto de estas sobre el cumplimiento.

Condiciones organizacionales y ambientales: Condiciones en las que el titular del
cargo debe ejecutar sus funciones compuesta por factores de riesgo ocupacional y la

descripcion de las condiciones operativas.

Factores de riesgo ocupacional: Niveles de esfuerzo fisico y de esfuerzo mental
requeridos para el cargo, presion emocional y riesgo ocupacional al que se ve expuesto el

funcionario.

Condiciones operativas: Condiciones laborales en las que trabajard el funcionario,
determinadas por la disponibilidad requerida, grados de flexibilidad en el trabajo y

condiciones especiales que pueden condicionar el desempeiio y la calidad.

Perfil del individuo: Perfil requerido por el individuo que se contrate para cubrir el
cargo, compuesto por competencias laborales y los requisitos de naturaleza conductual,

emocional, académica, laboral y legal.

Competencias laborales: Conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes que debe
tener el funcionario para la aplicacion de estos en un empleo. Constituyen factores criticos
de éxito para las personas que trabajan en la organizacion y se basan en el desarrollo de las

capacidades esenciales de la institucion. (Sanchez Pulido y Laisaca Trujillo, 2019)

Beneficios del perfil de puesto: Un perfil de puesto bien estructurado permite atraer
al talento mas calificado para esa vacante.; permite a los reclutadores centrarse en los
candidatos que mejor se ajustan a los requisitos del puesto, de esa manera tener aplicar
técnicas de reclutamiento mas efectivas, permite que los empleados conozcan de manera

precisa sus tareas y responsabilidades y lo que se espera de ellos, de igual manera ayuda a
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tener una evaluacion de desempefio mas precisa, se puede identificar con mayor claridad si
un colaborador estd cumpliendo con los objetivos de su rol, también determina de manera
mas certera las capacitaciones y habilidades que requiere el puesto. Esto ayuda a planificar

mejor las capacitaciones de la empresa. (Fernandez, 2025)

Estructura de Analisis de puesto: El Andlisis de puesto estd conformado por un
conjunto de aspectos extrinsecos que conforman el perfil del puesto; los mismos establecen
los requisitos que el ocupante debe poseer para desempenarse de manera eficiente en el

puesto., los factores de especificacion de un puesto son:

Requisitos Intelectuales: Hace referencia a las exigencias de un puesto en cuanto a
los requisitos que el ocupante debe poseer para poder desempenarse de manera adecuada.
Dentro de este requisito se valora: instruccion basica; experiencia basica anterior;

adaptabilidad al cargo; iniciativa necesaria; aptitudes necesarias.

Requisitos fisicos: Se refiere a la cantidad, continuidad de energia, esfuerzo fisico y
mental requerido, asi como también la fatiga provocada y la complexion fisica que necesita
el ocupante para desempenar el puesto. Incluyen: Esfuerzo fisico necesario; capacidad

visual; destreza o habilidad; complexion fisica necesaria.

Responsabilidades Implicitas: Plantean responsabilidades del ocupante del puesto
que deben ser cumplidas ademas del trabajo normal. Estas son: Supervision del personal;
material, herramientas o equipos utilizados; dinero, titulos o documentos, pérdidas y

ganancias; contactos internos o externos; informacion confidencial.

Condiciones de trabajo: Evaltan el grado de adaptacion del elemento humano al
ambiente y al equipo, facilitando su desempefio. Hacen alusion a las condiciones ambientales
del lugar donde se desarrolla el trabajo y sus alrededores, exigiendo al ocupante del cargo
una fuerte adaptacion para mantener su productividad y rendimiento en el desempefio de sus

funciones. Incluyen: Ambiente de trabajo; riesgos. (Abdon y Arato, 2015)

1.2.1. Dimensiones de da variable perfil de puestos

Tareas y responsabilidades: Las tareas son las actividades que normalmente se
debe ejecutar de manera sistematica y consistente para cumplir apropiadamente con una
responsabilidad, y no son exhaustivas, el responsable hard lo que tenga que hacer para
cumplir con su compromiso; mientras que las responsabilidades son compromisos y

obligaciones a las que el individuo debe dar respuesta por la funcidon que ocupa. Marca los
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ambitos en los cuales es responsable de tomar decisiones, y generar las acciones necesarias

para que los resultados del trabajo se den, en tiempo y forma. (Villacis, 2024)

La tarea constituye la menor unidad posible dentro de la division del trabajo en una
organizacion. La tarea, es la unidad de andlisis de trabajo y sirve para formar agrupaciones

sucesivas de puestos y ocupaciones. (Salazar Marmolejo y Ospina Nieto, 2019)

Las responsabilidades en el trabajo o laborales son los deberes que un empleado
efectua en el trabajo. Porun lado, las organizaciones se benefician de tener claramente
establecido las responsabilidades, ya que de esta forma pueden comunicar el tipo

de habilidades y experiencia que buscan de los candidatos. (Chika, 2024)

Las tareas y responsabilidades asignadas a un puesto de trabajo constituyen
elementos fundamentales dentro de la descripcion del perfil de puestos, ya que representan
la base sobre la cual el colaborador debe orientar su desempefio para contribuir al

cumplimiento de los objetivos institucionales.
Esta dimension serd analizada a través de los siguientes indicadores:

Cumplimiento de tareas: el cumplimiento adecuado de tareas depende de una
correcta definicidén de funciones y responsabilidades dentro del perfil de puestos de trabajo
y la ausencia de esta claridad puede generar retrasos e incumplimiento de procesos, afectado

el desempefio organizacional. (Cabezas Ramos y Brito Aguilar , 2021)

El cumplimiento de tareas estd directamente relacionado a la calidad y claridad con
que se definen las tareas y responsabilidades, el andlisis del cumplimiento de las tareas
asignadas al empleado permite evaluar si esa dimension estd bien estructurada y si esta

alineada con los objetivos institucionales.

Conocimiento del puesto: Hace referencia a la informacion necesaria para el
funcionamiento de los procesos, tareas y diferentes departamentos de la compatfiia. (Zendesk,

2023)

El conocimiento es definido como el conjunto de habilidades, destrezas, procesos
mentales e informacion adquiridos por el individuo. Su funcién es ayudarle a interpretar la
realidad, resolver problemas y dirigir su comportamiento. (Equipo de Enciclopedia

Significados, s.f.)
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El conocimiento de las actividades del puesto es esencial para el desarrollo de las
actividades designadas a cada empleado en su puesto de trabajo, pues es indispensable que
el empleado pueda demostrar sus habilidades y destrezas para desarrollar las actividades

encomendadas a ¢l y asi, logar el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Adaptabilidad y flexibilidad: La adaptabilidad es una capacidad intelectual y
emocional para responder de manera coherente a las exigencias del entorno, a través de un
proceso dinamico de ajuste y regulacion en funcion de las caracteristicas del contexto.

(Alvarez Perez y Lopez Aguilar, 2021)

La adaptabilidad es la facilidad para ajustarse a diferentes situaciones y adquirir
nuevos conocimientos, habilidades y competencias. La flexibilidad es la capacidad para
modificar el comportamiento y las actividades en funcidon de nuevas exigencias internas o
externas. Ambas aptitudes reflejan la capacidad de maniobra de la organizacion en

situaciones nuevas y diferentes. (Chiaventato, 2009, p. 13)

La adaptabilidad se refiere a la capacidad de una persona para ajustarse o acomodarse
a los cambios que pueda encontrarse en el desempefio de su trabajo. Es decir, se trata de la
posibilidad de desarrollar diversas funciones, responder de manera adecuada en diferentes
posiciones y asumir las modificaciones y evoluciones que puedan aparecer en su vida

profesional. (Santander Universidades, 2022)

Tanto la adaptabilidad como la flexibilidad son indicadores de la dimension tareas y
responsabilidades pues permiten medir como un empleado responde ante eventuales
cambios o ajustes en sus tareas y responsabilidades; lo que permiten mantener un desempefio

eficiente, incluso cuando las condiciones laborales cambian.

Formacion Académica: Seglin Brito Mancheno (2022) la formacion académica se
la puede definir como el conjunto de los conocimientos que han sido adquiridos, los cuales
son una herramienta que permitiran consolidar las competencias que se posee, es decir, es
un proceso de crecimiento intelectual que posibilitara a la persona desarrollar su capacidad

analitica y critica utilizada en los puestos de trabajo. (p. 5)

La formacién académica esta referida a los estudios formales requeridos para un
determinado puesto. Para establecer estos requisitos, se debe revisar la mision y las funciones

principales del puesto. (Autoridad Nacional de Servicio Civil, 2019)
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La formacion académica es una dimension clave dentro del perfil de puestos, ya que
determina el nivel de conocimientos formales tedricos y técnicos requeridos para el
desempefio adecuado d las funciones asignadas; esto permite seleccionar personal altamente
calificado, mejora el desempefio y garantiza el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
Esta dimension sera analizada a través de los siguientes indicadores:

Conocimientos especificos: El conocimiento es mucho mas que informaciéon y no
toda la informacion puede ser considerada conocimiento el objeto de este dentro de una
empresa es el actuar es decir resolver problemas dentro de un concepto de accion, mismo
que se adquiere por el aprendizaje, ésta se transforma en accion por medio de la motivacion,
es importante que el personal y directivos de una empresa tengan conocimientos claros y

concretos sobre su labor a realizar. (GBS Recursos Humanos, 2013)

Ambos elementos tienen una relacion significativa, pues una formacion adecuada y
amplia garantiza que el empleado cuente con los saberes técnicos idoneos para desempefiar
sus tareas de manera eficiente, lo que incide positivamente en su desempefio y en los

resultados organizacionales.

Logros académicos: El logro o éxito académico en el perfil profesional se refiere a
la capacidad de un individuo para demostrar que ha alcanzado metas académicas y ha
adquirido habilidades y competencias relevantes para su futura trayectoria laboral. (Vilalta

Alonso et al., 2020)

Los logros académicos permiten valorar la calidad, claridad y excelencia de la
formacion que se ha logrado dentro del nivel alcanzado en la formacion académica del
aspirante o empleado. Los dos elementos ofrecen una vision mas completa del potencial y
la preparacion profesional de un individuo logrando ser fundamental para la seleccion de
talento humano mejor calificado y la planificacion del desarrollo humano dentro las

instituciones.

Actualizacion del cargo: Un perfil de cargo es dindmico, pues los requerimientos
organizacionales van cambiando en el curso del tiempo, acorde cambia el entorno; por ello,
debe actualizarse constantemente. Actualizamos un perfil cuando el que tenemos ya no da
cuenta, en forma completa, de las nuevas realidades o exigencias del cargo en nuestra

institucion. (Gobierno Regional de los Lagos, 2008)
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Este indicador ayuda a medir la vigencia, aplicabilidad y pertinencia de la formacion
académica frente a los cambios a los que pudiera estar sometido un puesto de trabajo. A
través de ello, las instituciones pueden identificar si los trabajadores estan adecuadamente
preparados para responder a las nuevas exigencias del cargo, o si es necesario implementar
procesos de actualizacion o formacion complementaria para lograr que los empleados rindan

al maximo.

Formacion Personal: Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades,
experiencias y valores que una persona ha adquirido a lo largo de su vida y que influyen en
su desempeno laboral y profesional. Es decir, la formacién personal engloba tanto la

educacion formal como la formacion informal. (KENJO, 2025)

La formacién personal es un componente fundamental dentro del perfil de puestos
pues permite identificar las habilidades y conocimientos adquiridos a lo largo de la vida y
en contextos diversos y que se requieren para cumplir de manera adecuada con los objetivos

de la organizacion.
Esta dimension serd analizada a través de los siguientes indicadores:

Capacitacion y desarrollo: Se refiere al proceso de ensefar nuevas habilidades a los
funcionarios que laboran actualmente en la organizacion. Por lo que las instituciones deben
lograr cubrir nuevos puestos de trabajo con candidatos que posean conjuntos de habilidades
especificos y muy desarrolladas. Al capacitar a los empleados actuales, las empresas pueden
cubrir puestos vacantes con el capital humano ya existente y, a si mismo puede, retener a su
fuerza laboral mediante la creacion de nuevas oportunidades de desarrollo. (Feldmann,

2018)

En el libro de Siliceo Aguilar (2004) se menciona que tanto la capacitacion como el
desarrollo personal consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una
empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del colaborador., a través de ella se satisfacen necesidades presentes y se prevén

necesidades futuras respecto de la preparacion y habilidad de los colaboradores. (p. 25)

Este indicador permite medir, fortalecer y evidenciar el nivel de formacion personal
de los trabajadores, ya que indica el grado en el que los empleados estan preparandose
constantemente para mejorar sus destrezas y competencias para desempeiarse de mejor

manera en su trabajo.
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Habilidades y aptitudes: Son el conjunto de caracteristicas que permiten a las
personas desempenarse exitosamente y progresar en el mercado laboral. Naturalmente, estan
estrechamente relacionadas con lo que necesitan los empleadores y las empresas en su mano

de obra para llevar adelante procesos productivos. (Castillo, 2022).

Son todas las cualidades personales adquiridas, que son de suma importancia para la
realizacion de las funciones encomendadas, algunos ejemplos que se puede mencionar son:
capacidades mecéanicas, facilidades de expresion y relacionarse, aptitudes numéricas o tener

la capacidad de analisis. (Palva Galvan, 2021, p. 21)

La habilidad “es la capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas tareas

de su trabajo” (Lopez Lopez, 2018, p. 14).

Este indicador permite identificar la aplicacion efectiva de habilidades y aptitudes
alineadas con las necesidades que el puesto exige para el cumplimiento eficiente de las
actividades del mismo. Un empleado para desarrollar con excelencia las actividades en el
puesto de trabajo debe tener ciertas caracteristicas que le diferencie de los demas y que le

permita realizar sus actividades de una manera eficiente.

Cambio de puesto: Se refiere a la asignacion de nuevas responsabilidades que un
empleado realiza dentro de una empresa, mismo que puede ser temporal o permanente, y
puede implicar una promocion, un descenso o simplemente una variacion en las actividades
realizadas. Existen diversas causas para el cambio de puesto de trabajo, como la
reorganizacion empresarial, la adaptacion a las necesidades del mercado, la mejora del
rendimiento, la prevencion de riesgos laborales o la satisfaccion del empleado, también se
puede dar por incentivos no monetarios hacia los empleados que se destacan en su

desempefio en la empresa. (Castro Alvarez, 2023)

Las rotaciones, las adaptaciones y los cambios de puesto pueden poner de manifiesto
la politica y organizacion de los recursos humanos. Unas veces la adaptacion o cambio de
puesto puede estar relacionada con motivos laborales, y otras veces con motivos personales,
pero en bastantes ocasiones, lo explicito de la motivacion del trabajador oculta la verdadera

causa. (Mansilla Izquierdo et al., 2010)

Este indicador refleja en qué medida el trabajador ha desarrollado competencias y
habilidades necesarias que le permitan asumir nuevas responsabilidades o adaptarse a nuevas

funciones, asi como crecer profesional y personalmente dentro de la organizacidén; una
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formacion personal adecuada favorece la rotacion del talento de manera interna y ayuda a la

eficiencia organizacional.

1.3. Desempeiio Laboral (Variable Dependiente)

El desempeiio laboral puede entenderse como la calidad del trabajo que cada persona
le aporta a sus tareas diarias, durante un determinado periodo de tiempo. Se trata de un
concepto en recursos humanos que sirve para poder entender de qué manera una persona se

desenvuelve en su rol. (Gamarra, 2019)

Gonzalez Garcia y Vilchez Pirela (2021) sefialan que la perspectiva del desempefio
laboral, se refiera a la manera en la que el trabajador lleva a cabo sus labores y los
supervisores se forman una impresion del valor relativo de estos empleados dentro de la

organizacion. (pag. 54).

Gonzalez Acabal (2014) menciona que una variedad de factores externos puede
conducir a que el individuo se vea afectado en sus tareas diarias, estos factores incluyen
programacion laboral, mayor o menor tranquilidad, seguridad, flujo de tareas, nimero y
naturaleza de los sujetos internos o externos los cuales se deben atender. El desempeio
laboral es el resultado de productividad del individuo en su trabajo, es la eficacia del personal
que esta dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la institucion, donde funciona
el sujeto con una satisfaccion, en este sentido, el rendimiento de los trabajadores va a

depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos. (p. 249)
Caracteristicas del desempeiio laboral

Resultados: Se define como el comportamiento de un empleado, son un producto

parcial del desempefio, pero también son la consecuencia de otros factores.

Relevante para la meta organizacional: Apunta hacia la consecucion de los objetivos

de la organizacion.

Multidimensionalidad: Consiste en tipos de comportamiento variados esto debido a

que se trabaja con personas que diferentes tipos de personalidades.

Comportamientos especificos y no especificos de la tarea: Los comportamientos
especificos son los que un individuo promueve como parte de un trabajo mientras que los
comportamientos no especificos son los que un individuo debe promover y que no se refieren

a un trabajo en particular.
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Esfuerzo: El desempefio también puede evaluarse en términos de esfuerzo, refleja el

grado en que las personas se comprometen con las tareas laborales.

Trabajo en equipo: En trabajos donde las personas son altamente interdependientes,

el desempeiio puede contener el grado en que una persona ayuda a los grupos y a sus colegas.

Habilidad para aprender: Cada organizacion tiene un conjunto especifico de

conocimientos que todo empleado necesitard adquirir para tener éxito en su trabajo.

Habilidades interpersonales: Los empleados necesitan trabajar con otras personas en
su equipo y en todos los departamentos, para lo cual es necesario desenvolverse en el

ambiente laboral.

Adaptabilidad: Es importante que los empleados puedan adaptarse y sigan siendo

eficaces, incluso cuando se produzcan cambios inesperados.

Integridad: Los lideres quieren empleados en quienes puedan confiar; que tomen las

decisiones correctas y busquen el mejor interés para la organizacion. (Sy Crovo, 2022)

Un buen desempefio laboral nos traslada a pensar en la calidad del servicio que
realiza el servidor publico, es posible medir desde sus competencias, habilidades
profesionales e interpersonales que conducen de manera directa en los resultados
institucionales es asi que la valoracion y evaluacion del desempefio de los servidores es
fundamental para todas las organizaciones, pues es fundamental para distinguir si las metas
y objetivos de los funcionarios y servidores publicos estan cumpliendo con lo exigido
para poder tomar decisiones que liberen al servidor y le posibiliten seguir laborando y
consiguiendo objetivos, llevando a cabo un control del desempefio de modo constante,
ademas es posible planificar con anticipacion elementos como los aumentos remunerativos,
capacitaciones y promociones internas u otras ofertas por cumplirse ciertos objetivos.

(Chuchén Huamani, 2023)

Como evaluar el desempefio laboral: La evaluacion del nivel de desempeiio marca la

diferencia en gestion de talento beneficiando a personas, equipos y empresas por igual.

Realizando una evaluacion del desempeiio de manera regular, es posible planificar
con antelacion aspectos como los incrementos salariales, promociones internas de
empleados o la oferta de beneficios sociales segiin sus necesidades. Ademas, servird para

ayudar al equipo a cumplir sus objetivos profesionales y saber de primera mano si las
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herramientas que utilizan son las adecuadas y favorecen su desarrollo

empresarial. (Gamarra, 2025)

Métodos para la Evaluacion del Desempefio: Segun el estudio realizado por Urrutia
Mendoza (2020) se puede determinar que existen tres tipos de métodos de evaluacion de

desempefio los cuales son los siguientes:

M¢étodos basados en caracteristicas: permiten evaluar el desempefio en base a las
caracteristicas que tenga el colaborador, las cuales hoy en dia las organizaciones las
consideran importantes porque mediante ellas miden la iniciativa que tengas los trabajadores
para poder realizar las actividades que se les encomiende, asi como también la creatividad y

liderazgo.

M¢étodo basado en el comportamiento: permiten evaluar el desempeino laboral en
base al comportamiento de los que hacen y no deberian hacer las personas con el inico
propoésito de beneficiar unicamente a los trabajadores para que puedan realizar bien sus

actividades y mejorar.

Método basado en resultados: permite evaluar el desempefio laboral de acuerdo a los
logros de cada uno de los colaboradores, dentro del cumplimiento de todas sus funciones en

la institucion. (p. 25)

1.3.1. Dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Desarrollo profesional: El desarrollo profesional es el crecimiento a nivel laboral
que un empleado puede tener dentro de la empresa. Para que se produzca el desarrollo, se
llevan a cabo una serie de acciones que tienen el objeto de favorecer el crecimiento personal
y profesional del empleado; cambios que lo haran sentirse satisfecho con su evolucion en la
empresa y que repercutirdn positivamente en su motivacion y productividad. (Stetter, 2024)

El Desarrollo profesional se utiliza como dimension clave del desempefio laboral,
porque se encuentra estrechamente relacionada con la mejora continua, desarrollo de carrera,
ademas es de vital importancia para los empleados pues les permite sentirse satisfechos y

motivados para desarrollarse en un buen ambiente laboral
Esta dimension serd analizada a través de los siguientes indicadores:

Formacion continua: también conocida como educacion continua, es la practica de

adquirir nuevos conocimientos, habilidades y competencias a lo largo de la vida de una
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persona. Es un proceso de aprendizaje que ocurre después de la educacion formal, como la
educacion secundaria o la educacion superior, y tiene como objetivo mantenerse actualizado
en un campo especifico o adquirir nuevas habilidades en respuesta a los cambios en el
entorno laboral, tecnologico o social. Esta herramienta es esencial en un mundo en constante
evolucién y tanto los empleadores como los individuos pueden beneficiarse de esta forma
de aprender, ya que contribuye a mantener y mejorar la competitividad en el mercado

laboral. (ESIC University, 2023)

Se entiende por formacion continua, el conjunto de acciones formativas por medio
de las cuales los empleados de una empresa adquieren en su vida laboral una mejora de sus
competencias y cualificaciones de aplicacion en su puesto de trabajo, y con ello mejoran,
por u lado, la competitividad de la empresa y, por otro, aumentan el nivel de formacion

individual del trabajador. (Guinjoan y Riera, 2000)

Este indicador permite medir de manera directa el nivel de desarrollo profesional de
un empleado, ya que a través de su compromiso para mejorar sus competencias,

conocimientos y habilidades se permite adaptar a los cambios de su entorno laboral.

Clima laboral: también conocido como clima organizacional se puede definir como
el conjunto de actividades, rutinas y condiciones que se dan dentro de una empresa y estan
directamente ligadas con la satisfaccion de los trabajadores en su entorno de trabajo, en otras
palabras, el clima organizacional busca favorecer un buen ambiente de trabajo, haciendo
especial énfasis en el espacio en el que los trabajadores llevan a cabo sus labores diarias y

en la creacion de experiencias positivas para ellos. (UNIR, 2021)

Segun Guaita Hacha y Lusa Castillo (2018) indican que el clima laboral puede ser la
percepcion propia de cada miembro de la institucion y si las juntamos y las hacemos
interactuar surge el clima o microclima de cada uno de los ambientes de la empresa que giran
en torno a las experiencias de cada uno, matizado por las actividades que se presenten. Cada

persona constituye un micro mundo y el todo es la empresa. (p. 303)

Un clima laboral bien definido, ayuda tanto al empleado como al empleador mantener
un nivel de satisfaccion y motivacion adecuado que se ve reflejado en el entorno
organizacional en el que se desenvuelve, ayudando también a fomentar el trabajo en equipo,

la empatia, el compafierismo lo que conlleva a un buen nivel de productividad en la empresa.
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Plan de carrera: Es una estimacion de las posibles rutas promocionales, que se
presupone es capaz de seguir una determinada persona dentro de una organizacidon, en
funcion de su potencial, de sus preferencias previamente identificadas y de las perspectivas
del futuro que ofrece la referida organizaciéon. Contiene igualmente las acciones de
desarrollo/ formacion que han de ayudar a recorrer las expresadas rutas. (Ucero Omafia,

2012)

Los planes de carrera son una herramienta estratégica que ayuda a los empleados y a
las organizaciones a identificar y desarrollar habilidades, competencias y experiencias
necesarias para avanzar profesionalmente dentro de una empresa o industria. Para los
trabajadores, un plan de carrera bien estructurado define pasos concretos para alcanzar
objetivos profesionales y de desarrollo. Para las empresas, es una forma objetiva de
acompafiar el crecimiento profesional de los empleados, asegurando motivaciéon y

productividad. (Harrison, 2024)

El plan de carrera representa una herramienta sistematizada que orienta al
crecimiento laboral del trabajador dentro de la organizacion. Su implementacion y aplicacion
representan el compromiso que tiene la empresa para promover el crecimiento de su talento

humano ayudando a sus empleados a desarrollarse y sobresalir profesionalmente.

Cumplimiento de objetivos: el desempeno de la fuerza de trabajo, la adaptabilidad
y la flexibilidad de las personas, la innovacion constante y la satisfaccion del cliente son

factores que ayudan a alcanzar los objetivos globales de la organizacion. (Chiavenato, 2009,

p. 15)

A medida que los miembros del equipo trabajan para cumplir con sus objetivos
especificos, es importante supervisar su progreso y rendimiento. Para controlar el desempefio
de cada integrante del equipo, se lo puede hacer a través de herramientas de gestion de
proyectos y asi evaluar si los objetivos se cumplen. La supervision del desempefio de los
miembros del equipo también servird para evaluar la productividad de cada uno de ellos.

(Team Asana, 2024)

El cumplimiento de objetivos es una dimension de mucha importancia del
desempeiio laboral, pues traduce el esfuerzo tanto individual como del equipo en resultados
tangibles para la organizacion esto permite evaluar de manera precisa la eficacia del trabajo
y orientar la gestion del talento hacia el cumplimiento de las metas planteadas por la

organizacion.
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Esta dimension serd analizada a través de los siguientes indicadores:

Cumplimiento de metas: El establecimiento de metas conlleva a proceso de
motivacion mediante el cual el sujeto debe de tomar la decision de seguir o no una
determinada meta y saber del porque es que desea o no seguirla para esta parte se ven
involucrados los proceso en la representacion interna del estado deseado, el momento de
elegir alguna meta sobre de otras y tener el compromiso necesario para lograrlas. Para seguir
una meta se incluyen procesos deliberados y automaticos que se relacionan con el trabajo y
el esfuerzo que se requieren para alcanzarlas. Una vez que se toma una decision de seguir
una o varias metas, se empieza a efectuar la implementacion, lo cual nos lleva a pensar que
se tienen que poner en marcha las posibles formas de llegar a ellas como seria iniciar y
mantener la conducta que nos acercara a la meta, se tienen que ver cuales son los avances
que se estan logrando y si es necesario hacer algunos ajustes se hacen, si es que existen
algunos obstaculos se superan, y por ultimo se evalua si es que se esta llegando al logro de
la meta. Se supone que las metas estan organizadas como unas redes donde las metas y los
medios para alcanzarlas estan representados con uniones entre ellas. (Marquez Miramonte y

Villegas Chavez, 2021)

El cumplimiento de metas es fundamental para medir el cumplimiento de objetivos,
ya que permite evaluar, de forma especifica y cuantificable, si se estdn logrando los
resultados planificados dentro de cada departamento de la institucion lo que refleja el avance

efectivo hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos de una organizacion.

Productividad: Una organizacion es productiva cuando alcanza sus objetivos al
transformar sus insumos o entradas en resultados cada vez mayores al costo mas bajo
posible. La productividad es una medida del desempefio que incluye la eficiencia y la
eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos disponibles, es decir, hace hincapié
en los medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos
perfectamente definidos; en este caso lo més importante son los fines y los resultados. Una
empresa es eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de sus clientes y es eficiente
cuando lo hace con un costo bajo. Si una empresa mejora sus métodos y procesos tiende a

aumentar su eficiencia. Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia. (Chiaventato, 2009,

p. 13)

Mejorar la productividad es de gran valia e importancia en la realidad que viven las

empresas actualmente, pues este concepto comprende un factor determinante para cualquier
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industria y, muchas veces, pasa desapercibido o no se le da la importancia que requiere. Cada
organizacion, independientemente de su tamafio y la actividad econdmica a la que se dedica,
tiene como meta generar ganancia produciendo mas y de mejor manera que lo que hace la

competencia. (Diaz Mufioz y Quintana Lobeida, 2021)

Este indicador tiene una relacion directa con el cumplimiento de objetivos pues
evalta el rendimiento y la eficiencia con la que se ejecutan las tareas a mayor productividad,
mayor es la capacidad de un trabajador para alcanzar los objetivos propuestos de manera
efectiva y eficiente, ademas permite a los empleadores determinar en qué medida los
empleados o trabajadores utilizan los recursos asignados para el cumplimiento de sus

actividades que ayudan al logro de los objetivos comunes.

Evaluacion del desempeiio: Una evaluacion de desempeio laboral es un proceso
formal de revision que se utiliza para evaluar a los miembros de un equipo segun el puesto
de trabajo que han hecho y brindarles comentarios ttiles para el futuro. También conocida
como revision de desempefio o de rendimiento, la evaluacion de desempefio, por lo general,

se lleva a cabo con frecuencia trimestral, semestral o anual. (Team Asana, 2025)

Métodos de evaluacion de desempefio: En la actualidad, los métodos de evaluacion
de desempefio tradicionales ya no estdn dando resultados efectivos, ya que se enfocan mas
en medir el desempefio pasado de un empleado, en lugar de mejorar el trabajo futuro.

(Ortega, 2025)

Autoevaluacion: requiere que un empleado juzgue su propio desempefio contra

criterios ya definidos.

Evaluacion 360 grados: proporciona una vision integral del trabajo que realiza un
empleado al obtener retroalimentacion de fuentes externas. esto incluye informes directos,
compaiieros, superiores, clientes, subordinados directos y/o supervisores no directos con

quienes el empleado trabaja regularmente.

Evaluacién 180 grados: también conocida como «feedback de directivos» o
«feedback ascendentey, estd disefiada para recabar informacion de los subordinados directos
y superiores inmediatos de un lider su objetivo principal es evaluar el impacto del lider en
los miembros del equipo inmediato y como sus acciones se alinean con los objetivos de la

organizacion.
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Verificacion de comportamiento: Basada en una lista de criterios de comportamiento
esperado de cada trabajador, como entregas a tiempo o el trabajo en equipo. El evaluador
indica los elementos con los que el empleado tiene éxito y proporciona comentarios

especificos sobre los elementos que faltan.

Gestion por objetivos: Este es un enfoque mas moderno para las revisiones del
desempefio, porque integra al empleado en el proceso de establecimiento de metas con este
método, el gerente y su empleado acordaran objetivos especificos y alcanzables con un plazo

establecido.

Escala de calificaciones: Se basa en un conjunto de criterios desarrollados por el
empleador, segun los cuales se juzga a los empleados; la mayoria de las organizaciones han

utilizado este enfoque.

Revision por pares: Consiste enrecibir comentarios anonimos de colegas y
compaifieros de equipo sobre aspectos especificos del desempefio de un empleado, este
proceso brinda una oportunidad unica para identificar las fortalezas y debilidades de cada

empleado, y utilizar estos datos valiosos para tomar decisiones.

Meétodo de incidente critico: Método de evaluacion de desempefio muy utilizado en
el mundo del servicio al cliente y permite a los gerentes generar comentarios mas globales

sobre como un empleado maneja los problemas.

Prueba de rendimiento: Prueba escrita o de opcion multiple en donde el evaluador de
esta prueba deber ser un experto en el tema y lo suficientemente capacitado para comunicar

el significado de los resultados en la jerarquia.

Escala de calificacién basada en el comportamiento (BARS): permite recolectar
datos cualitativos y cuantitativos, el empleador compara el desempefio de los empleados con

ejemplos de comportamiento especificos que se basan en calificaciones numéricas.

Valoraciones psicologicas: Este método es util para determinar el potencial oculto de
los empleados porque se enfoca en evaluar el desempefio futuro de un empleado en lugar de

los resultados de su trabajo anterior.

La evaluacion del desempefio es un indicador eficiente para medir el cumplimiento
de objetivos, debido a que permite determinar si los trabajadores han alcanzado los

resultados esperados segun sus funciones.
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Satisfaccion laboral: las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares
para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las personas. La satisfaccion en el trabajo
tiene mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo. El grado de satisfaccion en el trabajo
ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a
motivar a las personas y a conquistar su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion en el
trabajo no constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las personas

frente a su funcion en la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 13)

La satisfaccion laboral no solo es una de las garantias del bienestar laboral de los
trabajadores, sino que repercute en la productividad y el rendimiento. Un empleado contento
rendird mas y estara mas comprometido con la organizacidon, mientras que uno que no lo esté

generara todo lo contrario. (Bizneo, 2024)

La satisfaccion laboral como dimension del desempefio laboral es de fundamental
importancia para el bienestar del talento humano de las organizaciones, cuando un trabajador
se encuentra motivado y reconocido por sus logros se puede evitar la rotacion del personal,

la resistencia al cambio, y el mal clima laboral.
Esta dimension serd analizada a través de los siguientes indicadores:

Retencion del talento: refiere al conjunto de estrategias y practicas que una
organizacion implementa para mantener a su talento humano valioso y calificado dentro de
la empresa, asegurando la continuidad y el éxito de la organizacion, ya que permite mantener
la experiencia, el conocimiento y las habilidades de los empleados mas valiosos en la
empresa, y reducir los costos asociados con la rotacion de personal. (Taruchain Pozo y

Revelo Ona, 2023)

La retencion del talento es fundamental en una organizacidn, pues existe personal
que a lo largo de su trayectoria laboral adquiere experiencia en un area determinada lo que
le facilita a la empresa el desarrollo de sus actividades, esto implica para la empresa una
inversion en talento y debe mantenerlo para evitar incurrir en costos que le generarian
contratar nuevo personal; refleja la efectividad de la gestion organizacional para lograr
resultados que motiven, comprometan y fidelicen a los trabajadores pues es esencial para

alcanzar metas y estratégicas a lo largo del tiempo.

Resistencia al cambio: dado que en una burocracia todo es rutinario, estandarizado

y previsible, el trabajador se acostumbra a la repeticion de lo que hace, lo cual le proporciona
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total seguridad sobre su futuro en la burocracia. Se convierte en un simple ejecutor de rutinas
y procedimientos y no tiene necesidad de pensar en forma personal. Asi, cuando surge alguna
posibilidad de cambio dentro de la organizacion, seguramente el trabajador interpretara esa
variacion como algo desconocido y, por tanto, indeseable y peligroso para su estabilidad y
seguridad. En la medida de lo posible, el trabajador se resistira a cualquier cambio en la

organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 68)

Se define también a la resistencia al cambio como el conjunto de actitudes que
experimentan los empleados de una organizacion cuando se ven empujados hacia un proceso
de cambio en su lugar de trabajo, algo que implica modificar sus habitos y rutina; as
transformaciones en una organizacion pueden verse como fuente incertidumbre, motivo por
el cual es inevitable que parte de los empleados muestren reticencias a las mismas o se
opongan a los cambios. En funcidon de como se resistan los trabajadores, podemos hablar de

dos tipos de resistencia al cambio organizacional (Montagud Rubio, 2021).

Pasiva: A los empleados no les gustan los cambios que se van a introducir, pero no
lo exponen de forma explicita con palabras ni quejas, sino con actitudes y gestos. Muestran
cierto grado de incomodidad en forma de negacion interna, la cual se refleja en una reduccion

de su productividad e, incluso, puede provocar absentismo laboral.

Activa: Los empleados si manifiestan su incomodidad con palabras, tanto entre sus
compafieros como directamente a sus superiores. Esta resistencia al cambio organizacional
puede llegar a ser tan activa que motive a comportamientos como el sabotaje o la huelga, y
se intente impedir de forma evidente cualquier cambio que se tenga previsto en la

organizacion.

La resistencia al cambio es la oposicion que tienen las personas frente a cambios que
puedan darse en sus puestos de trabajo, pues al tener actitud negativa a ello ocasionan
malestar en sus puestos de trabajo, generando que los objetivos propuestos no se cumplan y
se ven reflejados con la insatisfaccion tanto de los clientes como de los empleados, es
importante capacitar y motivar a los empleados para que sean resilientes y logren adaptarse

a las condiciones diversas a las que pueden estar expuestos.

Motivacion: es el motor que nos impulsa a seguir adelante, a enfrentar desafios y a
lograr nuestras metas. Es aquello que nos mantiene activos en la busqueda de lo que
deseamos, ya sea un logro personal, profesional o cualquier otro objetivo que nos

propongamos.
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Tipos de motivaciones

Motivacion extrinseca: Se trata de algo externo al individuo. Aquello que proviene
del exterior y supone una motivacion para conseguirlo. Aqui entran en juego las
recompensas que se pueden conseguir como un reconocimiento laboral, una suma de dinero,

0 una posicion relevante en un grupo de influencia.

Motivacion intrinseca: Es el tipo sale de uno mismo, ademds de que supone una
sensacion de bienestar y logro personal ya que estéd relacionada con los objetivos que una
persona quiere alcanzar para sentirse mejor. Por ejemplo, clases de baile, mejorar en cada

clase nuestro papel para sentirnos mejor en todos los aspectos, tanto fisico, como mental.

Motivacion negativa: En este caso viene determinada por evitar algo negativo que
puede ocurrir si no realizamos algo en concreto. Por ejemplo, una persona que necesita

perder peso y le recomiendan ejercicio para evitar problemas de salud.

Motivacion positiva: Esta relacionada con lo que apasiona al individuo a realizar este
tipo de accion en el tiempo para conseguir sus propositos. Ademas, lo hace porque se siente
bien y los beneficios seran de su agrado. Por ejemplo, estudiar una carrera universitaria que

le gusta. (Peiro, 2020)

Para (Maslow, 1987) psicologo norteamericano, la motivacion es el impulso que
tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades. Maslow clasifica estas necesidades en una
piramide en la base estan las necesidades basicas, que son necesidades referentes a la
supervivencia; en el segundo escalon estan las necesidades de seguridad y proteccion; en el
tercero estan las relacionadas con nuestro caracter social, llamadas necesidades de afiliacion,;
en el cuarto escalon se encuentran aquéllas relacionadas con la estima hacia uno mismo,
llamadas necesidades de reconocimiento, y en ultimo término, en la clispide, estan las
necesidades de autorrealizacion. La idea principal es que solo se satisfacen las necesidades
superiores cuando se han satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes pasar a la siguiente

hasta que no hayas satisfecho las anteriores. (Ayon Ponce et al., 2021)

La motivacion es el motor que impulsa a una persona a desarrollar las actividades
dentro de la empresa de una manera eficiente para lograr la consecucion de los objetivos
institucionales, esto permite que el trabajador se sienta comodo y a gusto en su puesto de

trabajo, es un aspecto muy importante debido a que si el trabajador no tiene esta motivacion
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empezara a bajar su rendimiento en la institucion y, por ende, no cumplira sus actividades

de la manera mas adecuada.

1.4. Teorias que vinculan ambas variables

1.4.1. Teoria del ajuste persona- puesto

La adecuacion personalidad-trabajo, o adecuacion persona-entorno (AE), consiste
en evaluar la compatibilidad entre la persona y el puesto. Se centra en las necesidades,
capacidades, valores y exigencias organizacionales del trabajador, y en coémo la empresa o
el puesto pueden satisfacer o cumplir con dichos criterios. Para las organizaciones, encontrar
una persona idonea para su puesto puede traducirse en un trabajador mas productivo y

satisfecho, asi como en una menor rotacion del personal. (See Leung, 2023)

Una persona tendra un mejor desempetio en el trabajo si se produce un ajuste entre
lo que la persona demanda y lo que su trabajo le ofrece, de ahi que sea importante en el
campo de la orientacioén ayudar a las personas a descubrir sus necesidades e intereses para
descubrir a través de qué trabajos es mas probable que consigan satisfacerlos. (Merino

Tejedor, 2011)
1.4.2. Modelo de caracteristicas del puesto

La motivacion interna ocurre cuando el individuo esta interesado en su propio trabajo
por los sentimientos internos positivos que le genera hacer bien las cosas, en vez de depender
de factores externos (como el pago de incentivos o los halagos del superior) como
motivacion para trabajar de manera efectiva, la motivacion interna para el trabajo depende
de tres estados psicoldgicos: sentir que el trabajo tiene significado, responsabilizarse por los
resultados del trabajo y conocer los resultados reales de las actividades de trabajo. (Garcia

Ramirez y Ibarra Velasquez, 2007)
1.4.3. Modelo de gestion por competencias

Este tipo de gestion organizacional busca alinear los talentos y habilidades de los
colaboradores con la vision y el objetivo de la empresa, partiendo de la idea de identificar el
perfil perfecto del colaborador para un cargo especifico y, en base a ello, crear una dindmica

de reclutamiento y capacitacion.
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https://rockcontent.com/es/blog/desarrollo-organizacional/

Sin duda, se trata un punto clave para el éxito de muchas empresas, pues es capaz de
identificar las mejores habilidades de un colaborador para después potencializarlas para el

beneficio de la organizacion. (Pecanha, 2020)

Segun La UPF Barcelona School of Management (2020) define el modelo de
competencias como “Proceso que permite identificar las facultades de las personas por

medio de un perfil cuantificable y medible objetivamente para cada puesto de trabajo”. (Lora

Guzman et al., 2020)
1.4.4. La valoracion del desempeiio del Talento Humano

Las técnicas de valoracion de los puestos de trabajo son muy importantes para la
confeccion de los perfiles profesionales que se requieren a la hora de la seleccion de los
candidatos a desempefiar dicho cargo, asi como para el estudio de la seguridad, la higiene y
la proteccion de quienes desempefien el cargo, para la organizacion de la produccion, para
mejorar las condiciones de dichos trabajos y para la més justa forma de remunerarlos.

(Gutierrez Giraldo, 2003)
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CAPITULO 11

1. MARCO METODOLOGICO

Los estudios de métodos mixtos se definen como la recoleccion y anélisis de datos
cualitativos y cuantitativos en el mismo estudio, con una interpretacion integrada de los
resultados (Perez Pefia et al., 2023); Segiin Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018)
manifiestan que la investigacion no experimental se la realiza sin manipular deliberadamente
variables; son estudios en los que no se hacen variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables. (p. 176)

Asi mismo se puede determinar que el tipo de investigacion transversal se
caracteriza por la recopilacion de datos de una poblacion en estudio, en un lugar y momento
determinado, todos los datos se recopilan en el momento correspondiente o alrededor de este
(Manterola et al., 2024); asi mismo. EL tipo de investigacion correlacional tiene como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacidon que exista entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular. (Hernandez Sampieri y

Mendoza Torres, 2018)

Se puede definir ademas que los estudios exploratorios se efectlian, normalmente,
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que
no ha sido abordado antes en el mismo contexto, finalmente manifiesta que la investigacion
descriptiva mide o recolecta datos y reportan informacién sobre diversos conceptos,
variables, aspectos, dimensiones o componentes del fenomeno o problema a investigar.

(Zagra Galvis, 2006)

2.1.1. Tipo y diseiio de Investigacion

El presente estudio se enmarca en un enfoque mixto, ya que integra elementos tanto
cuantitativos como cualitativos para abordar de manera integral el problema de
investigacion, en lo cuantitativo, permite medir y establecer relaciones estadisticas entre el
perfil de puestos y el desempefio laboral; en lo cualitativo, posibilita interpretar y entender

la realidad institucional desde una perspectiva mas contextualizada.

El disefio de investigacion es no experimental, ya que no se manipulan
intencionalmente las variables, si no que se observan y analizan tal como ocurren en su
contexto general dentro del Hospital; es de corte transversal porque los datos se recolectaron

en un periodo de tiempo determinado; ademas el estudio es de alcance descriptivo-
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correlacional ya que busca describir las caracteristicas de las variables objeto de estudio y

analizar su relacion e incidencia entre si sin establecer causalidades.

2.2 Métodos de Investigacion

Se utiliz6 el método inductivo para analizar los datos mediante la observacion directa
y la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos al personal objeto de estudio del area
administrativa del Hospital José Carrasco Arteaga permitiendo indagar las causas que
originan el problema y a través de esto obtener conclusiones concretas de las causas y efectos

evidenciados.

2.3 Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio esta constituida por todo el personal administrativo
del Hospital de Especialidades José¢ Carrasco Arteaga-IESS durante el afio 2025 de acuerdo
con la informacion proporcionada por la Unidad de Talento Humano; misma que esta
integrada por un total de 137 funcionarios quienes desempefian diferentes funciones dentro
del 4rea administrativa, mismos que se encuentran laborando en las siguientes

Coordinaciones:

Tabla 1

Distribucion del personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga

iﬁlﬁ%(ggg DENOMINACION PUESTO Nro. funcionarios
ABOGADO 4
ABOGADO /A
ANALISTA FINANCIERO

1
1
CONTRATOS ASISTENTE ADMINISTRATIVO 4
1
1
1

OCASIONALES AUXILIAR DE CONTABILIDAD
INGENIERO ELECTRONICO (REDES)
INVESTIGADOR SOCIAL
OFICINISTA 31
Total, CONTRATOS OCASIONALES 46
ABOGADO 2
ADMINISTRADOR 1
ANALISTA ADMINISTRATIVO 1 1
3
1
1

ANALISTA INFORMATICO
ANALISTA INFORMATICO 1
ARQUITECTO
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 17
NOMBRAMIENTO /1] IAR DE CONTABILIDAD 4
CONTADOR 1
CONTADOR PUBLICO AUTORIZADO 1
INGENIERO 1
INGENIERO ELECTRONICO (REDES) 1
INVESTIGADOR SOCIAL 8
OFICINISTA 49
Total, NOMBRAMIENTO 91
TOTAL, GENERAL 137

Nota. Informacién tomada Distributivo de sueldo SPRYN, corte 30 de marzo de 2025.
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Debido a que el nimero total de funcionarios es manejable y con el propdsito de
obtener informacién mas consolidada, se optd por aplicar un censo poblacional, es decir, se
incluyo al total de los 137 funcionarios sin realizar un proceso de muestreo, esta decision se
justifico en la necesidad de contar con datos mas precisos que reflejen la realidad de la
institucion en cuanto al drea administrativa, minimizando el margen de error y permitiendo
un analisis exhaustivo; para ello se cont6 con la participacion del total de la poblacion objeto

de estudio.

2.4. Recoleccion de datos

Para llevar a cabo la recoleccion de datos, se utilizd como técnica principal la
encuesta estructurada, ya que permite recopilar informacion de manera uniforme y
estandarizada sobre las percepciones del personal administrativo respecto al perfil de puestos
y su desempefio laboral; el instrumento utilizado fue un cuestionario disefiado en funcion de
las dimensiones e indicadores de ambas variables. Este cuestionario se estructurd con
preguntas cerradas de opcion multiple, organizadas en bloques tematicos que abordaron:
tareas y responsabilidades, formacion académica, competencias personales y resultados del
desempefio laboral, las mismas que tuvieron una escala de calificacion de la escala de Likert
dentro de los parametros “de acuerdo — en desacuerdo”. El proceso de aplicacion del
cuestionario se realizo de forma virtual a través de Google Forms, enlace que fue enviado al
correo de cada funcionario para que se proceda con el llenado de la encuesta proceso
realizado dentro de las instalaciones del hospital, en horarios coordinados para no interferir
con las actividades laborales de los funcionarios. Se garantizo la confidencialidad de las

respuestas y el consentimiento informado de los participantes.

Se realiz6 también el andlisis documental de los perfiles de puestos vigentes y las
asignaciones formales de responsabilidades en el hospital, informacion brindada por parte
de la Coordinacion de evaluaciéon y desempefio y la coordinacion de reclutamiento y
seleccion, areas de la Coordinacion de Talento Humano, para ello se realizé la observacion
directa de los documentos en donde se analizaron los puestos de trabajo que son mas
comunes en el personal administrativo de la institucion, esto permitid contrastar la
informacion recolectada por los cuestionarios con los documentos institucionales,

fortaleciendo la triangulacion de los datos.
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CAPITULO III

3.1 RESULTADOS Y DISCUSION DE LA INVESTIGACION
3.1.1. Procesamiento de datos

Para el efecto de comprobar la correlacion de las variables y con el objetivo de
obtener una fiabilidad de los resultados altamente confiable, se realizo el analisis de los
datos, mediante la recoleccion, organizacion, andlisis, interpretacion y presentacion de datos,
tomando un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, con la finalidad de
obtener mas informacion en la evaluacion de los datos recogidos. Estos datos fueron
ingresados al programa estadistico computarizado (SPSS Ver. 25 para Windows), variables
medidas a través del estadistico de Kendal y para la comprobacion de las hipdtesis planteadas
se aplico el estadistico Rho. De Spearman., en donde se realiz6 el analisis e interpretacion

respectiva.

Se aplicod la encuesta a través del aplicativo Google Forms mediante el siguiente
enlace https://forms.gle/dbKndHF5CcweLVF29. Se procedid a analizar los datos obtenidos
a través del estadistico SPSS version2.5, en donde se determind la fiabilidad del instrumento
de investigacion, misma que arrojé un resultado de 0.994, por medio del coeficiente de Alfa

de Cronbach como medida de fiabilidad.
Tabla 2

Correlacion alfa de Cronbach

Alfa de N de
Cronbach elementos

994 24

La comprobacion se realizé tomando en cuenta el siguiente baremo de medicion:

Tabla 3
Baremo de medicion Spearman

Valorrs Fuerza de la correlacion
0.0 < 0.1 no hay correlacion

0.1 < 0.3 poca correlacion

0.3 <0.5 correlaciéon media
0.5<0.7 correlacion alta

0.7<1 correlacién muy alta
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Comprobacion Hipotesis General

Hipotesis Nula (Ho): El perfil de puestos no incide en el desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

Hipdtesis Alternativa (H,): El perfil de puestos podria estar incidiendo en el

desempefio laboral del personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio

2025.

Tabla 4

Prueba Hipotesis General Pearson

Variables Coeficiente Perfiles de pl.JeStOS de  Desempeiio
trabajo laboral
Perfil de Correlacion de Pearson 1 994
puestos de Sig. (bilateral) 0
trabajo N 137 137
Desempeiio Cprrelgcién de Pearson .994™ 1
laboral Sig. (bilateral) 0
N 137 137
Tabla §
Prueba Hipotesis General Tau b de Kendall - Rho Spearman
Perfil
. . Yy de Desempeiio
Coeficientes Variables Descripcion puestos
de laboral
trabajo
Coeficiente de correlacion ~ 1.000 984"
Perfil de puestos de trabajo  Sig. (bilateral) . 0
Tau_b de N 137 137
Kendall Coeficiente de correlacion 984" 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0 .
N 137 137
Coeficiente de correlacion ~ 1.000 998"
Perfil de puestos de trabajo  Sig. (bilateral) . 0
Rho de N 137 137
Spearman Coeficiente de correlacion  .998™ 1.000
Desempeiio laboral Sig. (bilateral) 0 .
N 137 137
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El andlisis muestra una correlacion de 0.998** segin Rho de Spearman, lo que
representa una correlacion muy alta segin el baremo de Spearman. Este resultado indica que
existe una correlacion muy alta entre el perfil de puestos de trabajo y el desempefio laboral

en el Hospital José Carrasco Arteaga -IESS.
Comprobacion de Hipotesis Especificas
Hipotesis Especifica 1

Las tareas y responsabilidades del puesto inciden en el desempefio laboral del

personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.
Tabla 6

Comprobacion Hipotesis 1 Pearson

Tareas y responsabilidades Desempeiio

Parametros Coeficiente del puesto laboral
Tareas y Correlacion de Pearson 1 986"
responsabilidades Sig. (bilateral) 0
del puesto N 137 137
b N Correlacion de Pearson 986" 1

esempeflo : :
laboral Sig. (bilateral) 0
N 137 137
Tabla 7

Prueba Hipotesis especifica 1 — Tau-b-Kendall y Rho de Spearman

Tareas y Desempeiio
Coeficientes Parametros Descripcion responsabilidades p
laboral
del puesto
Tareas y Coeﬁlm.rfte de 1.000 953"
bilidades del o ion
risssczgsa Sig. (bilateral) . 0
Tau bde 7 N 137 137
Kendall Coeﬁmegte de 953" 1.000
Desempefio laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0 .
N 137 137
Tareas y Coet'llc1§1}te de 1.000 991™
bilidades del correzacion
reusé';‘t’gsa Sig. (bilateral) . 0
Rho de P N 137 137
Spearman Coeﬁme.l}te de 991 1.000
Desempeftio laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0 .
N 137 137
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Los resultados obtenidos mediante las pruebas de correlaciéon de Pearson (.986),
Spearman (.991) y Kendall (.953), todas con un nivel de significancia de .000, evidencian
una relacion fuerte y estadisticamente significativa entre las tareas y responsabilidades del
puesto y el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital, lo que permite

aceptar la hipotesis especifica planteada.

Hipotesis Especifica 2

La formacion académica incide en el desempefio laboral del personal administrativo

del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

Tabla 8

Prueba Hipotesis especifica 2 — Pearson

Parametros Coeficiente Formacion académica Desempeno
laboral
. L Correlacion de Pearson 1 983"
a?ﬁ?ﬁ;g: Sig. (bilateral) 0
N 137 137
Desempeiio Cprrele}cién de Pearson 983" 1
laboral Sig. (bilateral) 0
N 137 137
Tabla 9
Hipotesis especifica 2 — Tau-b-Kendall y Rho de Spearman
Tareas y Desempeiio
Coeficientes Parametros Descripcion responsabilidades del
laboral
puesto
Coeﬁcgn’te de 1.000 971
Formacion académica cqrrelap on
Sig. (bilateral) . 0.00
Tau b de N 137 137
Kendall Coeﬁcgn’te de 971" 1.000
Desempeifio laboral cqrrelap ton
Sig. (bilateral) 0.00 .
N 137 137
Coeﬁme’n’te de 1.000 996™
Formacién académica cqnelap ton
Sig. (bilateral) . 0
Rho de N 137 137
Spearman Coeﬁme’n’te de 996" 1.000
Desempefio laboral cqnelap ton
Sig. (bilateral) 0.00 .
N 137 137
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Los resultados obtenidos mediante las pruebas de correlaciéon de Pearson (.983),
Spearman (.996) y Kendall (.971), todas con un nivel de significancia de .000, demuestran
una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la formacion académica y el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Jos¢ Carrasco Arteaga, este
analisis nos permite aceptar la hipotesis especifica planteada, concluyendo que, a mayor

nivel de formacion académica, el desempeno laboral del personal tiende a ser mas alto.

Hipotesis Especifica 3

La formacion personal incide en el desempefio laboral del personal administrativo
del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.
Tabla 10

Prueba Hipotesis especifica 3 — Pearson

Parametros Coeficiente Formacion Desempeiio
personal laboral
Correlacion de Pearson 1 .980™
Formacion . .
personal Sig. (bilateral) 0
N 137 137
Correlacion de Pearson .980"" 1
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) 0
N 137 137
Tabla 11

Prueba Hipotesis especifica 3 — Tau-b-Kendall y Rho de Spearman

. . s Formacion Desempeiio
Coeficientes Parametros Descripcion P

personal laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 941™
Formacion personal Sig. (bilateral) . 0
Tau_b de N 137 137
Kendall Coeficiente de correlacion 941* 1.000
Desempeifio laboral Sig. (bilateral) 0 .
N 137 137
Coeficiente de correlacion 1.000 .988™
Formacion personal Sig. (bilateral) . 0
Rho de N 137 137
Spearman Coeficiente de correlacion .988™ 1.000
Desempeifio laboral Sig. (bilateral) 0 .
N 137 137

45



Los resultados obtenidos mediante el analisis estadistico permiten determinar una
correlacion positiva y significativa entre la formacion personal y el desempefio laboral del
personal administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga IESS, afio 2025.

El coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.980) indica una relacion muy fuerte y
directamente proporcional entre ambas variables. Esta relacion fue corroborada por las
pruebas no paramétricas Tau-b de Kendall (r = 0.941) y Rho de Spearman (r = 0.988), las
cuales también indican una relacion positiva.

Con base en estos resultados, se acepta la hipotesis especifica 3, concluyendo que la
formacién personal incide positivamente en el desempefio laboral del personal

administrativo del hospital.

46



Analisis de frecuencias

1. ;Logra cumplir con las tareas asignadas dentro del plazo estipulado por sus superiores?

Tabla 12

Cumplimiento de tareas asignadas

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

TOTALMENTE EN
DESACUERDO 1 0.7 0.7 0.7
EN DESACUERDO 8 5.8 5.8 6.6
NI DE ACUERDO/NI
EN DESACUERDO 20 14.6 14.6 212
DE ACUERDO 47 343 343 55.5
TOTALMENTE DE
ACUERDO 61 4.5 445 100
TOTAL 137 100 100

Figura 1: Cumplimiento de tareas asignadas

TOTALMENTE EEN DESACUERDO NI DE
o,
DESACUERDO 6% ACUERDO/NI EN

e DESACUERDO
15%

TOTALMENTE DE
ACUERDO
44%

DE ACUERDO
34%

El 78.8% de los encuestados estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo en que
cumplen con las tareas asignadas dentro del plazo estipulado, esto indica un nivel alto de
cumplimiento. Un 14.6% responde de manera neutral, lo cual podria indicar condiciones
variables en su cumplimiento y solo un 6.5% considera que no logra cumplir con las tareas
en el tiempo asignado, esta minoria podria estar enfrentando desajustes entre las funciones

asignadas y sus competencias, mala organizacion o una definicion imprecisa del perfil de su

puesto.
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2. (Cree Usted que las tareas descritas en el perfil de puestos del cargo que desempefia son

las adecuadas para realizar su trabajo?

Tabla 13

Percepcion del personal sobre la adecuacion de las tareas descritas en el perfil de puestos

Escala Frecuencia Porcentaje Por?e.nta]e Porcentaje
valido acumulado

TOTALMENTE EN
DESACUERDO 15 10.9 10.9 10.9
EN DESACUERDO 24 17.5 17.5 28.5
NIDE
ACUERDO/NI EN 29 21.2 21.2 49.6
DESACUERDO
DE ACUERDO 40 29.2 29.2 78.8
TOTALMENTE DE
ACUERDO 29 21.2 21.2 100
TOTAL 137 100 100

Figura 2: Percepcion del personal sobre la adecuacion de las tareas descritas en el perfil

de puestos

TOTALMENTE TOTALMENTE
DE ACUERDO EN DESACUERDO
21% 11%

EN DESACUERDO
18%

DE ACUERDO
29%

El150.4% de los encuestados (“de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") considera que
las tareas descritas en el perfil de su puesto son adecuadas para realizar su trabajo, esto refleja
que la mitad del personal percibe una coherencia entre sus funciones y el perfil establecido.
Un 21.2% se posiciona en el punto medio, lo cual puede denotar una falta de actualizacién
del perfil de puesto. El 28.4% (niveles de desacuerdo) manifiestan que las tareas asignadas
no se ajustan al perfil de puesto que desempenan en el hospital, lo que indica una alerta sobre
posibles desajustes entre lo que se espera del trabajador y lo que estd formalmente

establecido, generando confusion, sobrecarga o desmotivacion.
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3. (Considera que su evaluacion del desempefio refleja adecuadamente el cumplimiento de

las tareas y responsabilidades asignadas en su puesto?

Tabla 14

Percepcion sobre la evaluacion del desempeiio y el cumplimiento de las funciones asignadas

Porcentaje  Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 17 12.4 12.4 12.4
EN DESACUERDO 21 15.3 15.3 27.7
NI DE ACUERDO/NI EN

DESACUERDO 29 21.2 21.2 48.9
DE ACUERDO 42 30.7 30.7 79.6
TOTALMENTE DE ACUERDO 28 20.4 20.4 100
TOTAL 137 100 100

Figura 3. Percepcion sobre la evaluacion del desemperio y el cumplimiento de las funciones

asignadas
TOTALMENTE TOTALMENTE
DE ACUERDO EN
21% ACUERDO
DESACUERDO

15%

DE ACUERDO
31%

Un 51.1% de los encuestados ("de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") creen que su
evaluacion del desempefio refleja adecuadamente el cumplimiento de sus tareas y
responsabilidades, un 21.2% de los encuestados se posiciona en una respuesta neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo) y un 27.7% de los encuestados ("en desacuerdo" y "totalmente en
desacuerdo") considera que su evaluacion de desempefio no refleja adecuadamente sus tareas
y responsabilidades, podria indicar que no hay concordancia entre la evaluacion formal y el

trabajo real.
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4. (Tengo la capacidad para adaptarme a cambios cuando se presentan nuevas necesidades

o situaciones imprevistas?

Tabla 15

Capacidad percibida para adaptarse a cambios o situaciones imprevistas

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje valido  acumulado
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 0.7 0.7 0.7
EN DESACUERDO 1 0.7 0.7 1.5
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 13 9.5 9.5 10.9
DE ACUERDO 45 32.8 32.8 43.8
TOTALMENTE DE ACUERDO 77 56.2 56.2 100
TOTAL 137 100 100

Figura 4: Capacidad percibida para adaptarse a cambios o situaciones imprevistas

TOTALMENTE EN DESACUERDO NI DE
EN DESACUERDO 1% ACUERDO/NI EN
19 = — DESACUERDO
9%

TOTALMENTE
DE ACUERDO
56%

DE ACUERDO
33%

Un 89% de los encuestados ("de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") creen que tiene
la capacidad para adaptarse a cambios cuando surgen nuevas necesidades o situaciones
imprevistas, este resultado es muy significativo, un 9.5% se encuentra en el nivel neutral (ni
de acuerdo ni en desacuerdo) y tan solo un 1.4% ("en desacuerdo" y "totalmente en
desacuerdo") indica que tiene dificultades para adaptarse a cambios, lo que representa un

porcentaje bajo.
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5. ¢Siente que las tareas y responsabilidades asignadas corresponden a sus competencias y

le permiten desarrollar se adecuadamente en su puesto?

Tabla 16

Correspondencia entre tareas asignadas y competencias personales

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 10 7.3 7.3 7.3

EN DESACUERDO 13 9.5 9.5 16.8

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 29 21.2 21.2 38.0
DE ACUERDO 47 343 343 72.3
TOTALMENTE DE ACUERDO 38 27.7 27.7 100
TOTAL 137 100 100

Figura 5: Correspondencia entre tareas asignadas y competencias personales

TOTALMENTE EN
TOTALMENTE DE DESACUERDO EN DESACUERDO
ACUERDO 10%
28%

NI DE
ACUERDO/NIEN
DESACUERDO
21%

DE ACUERDO
34%

Un 62% de los encuestados ("de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") siente que las
tareas y responsabilidades asignadas se ajustan con sus competencias y les permiten
desarrollarse adecuadamente en su puesto, un 21.2% se encuentra en una posicion neutral lo
cual refleja duda sobre si sus tareas estan completamente alineadas con sus habilidades o si
las expectativas son claras en cuanto a su desarrollo profesional y tan solo un 16.8% de los
encuestados ("en desacuerdo" y "totalmente en desacuerdo") indica que las tareas y
responsabilidades no corresponden con sus competencias o no les permiten desarrollarse

adecuadamente en su puesto.
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6. (Considera que, al momento del ingreso a laboral en el hospital, tenia los conocimientos

adecuados para desempefiarse en mi puesto?

Tabla 17

Conocimientos previos al ingreso y preparacion para el cargo

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 7 5.1 5.1 5.1
EN DESACUERDO 16 11.7 11.7 16.8
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 26 19.0 19.0 35.8
DE ACUERDO 41 29.9 29.9 65.7
TOTALMENTE DE ACUERDO 47 343 343 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 6: Conocimientos previos al ingreso y preparacion para el cargo
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Un 64.2% de los encuestados ("de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") cree que al
ingresar al hospital tenia los conocimientos adecuados para desempefiarse en su puesto, un
19% se encuentra en una respuesta neutral, esto puede indicar que existen dudas sobre si los
conocimientos adquiridos durante la formacion previa fueron completamente suficientes
para afrontar todas las demandas del puesto, solo un 16.8% (niveles "en desacuerdo" y
"totalmente en desacuerdo") indica que no tenia los conocimientos adecuados al ingresar al

hospital para desempefiarse en su puesto.
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7. ¢(Considera que los conocimientos adquiridos durante su formacion académica le

permiten desempenarse eficazmente en su puesto actual?

Tabla 18
Relacion entre la formacion académica y el desemperio en el puesto actual

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 2.9 2.9 2.9

EN DESACUERDO 3 2.2 2.2 5.1

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 21 153 153 20.4
DE ACUERDO 50 36.5 36.5 56.9
TOTALMENTE DE ACUERDO 59 43.1 43.1 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 7: Relacion entre la formacion académica y el desemperio en el puesto actual
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Un 79.6% de los encuestados ("de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") considera
que los conocimientos adquiridos en su formacién académica les permiten desempefiarse
eficazmente en su puesto actual, un 15.3% se encuentra en una respuesta neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), lo que podria indicar que hay empleados que sienten que su
formacion académica es parcialmente util o que no tienen suficiente claridad sobre el grado
en que sus conocimientos impactan directamente en su desempeno. Un 5.1% de los
encuestados ("en desacuerdo" y "totalmente en desacuerdo") cree que los conocimientos
adquiridos durante su formacion académica no les permiten desempenarse eficazmente en

su puesto actual.
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8. ¢Considero que la Institucion tiene en cuenta mis resultados y logros académicos para

otorgarme un puesto de trabajo?

Tabla 19

Percepcion sobre si la institucion considera los logros académicos para asignar cargo

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje s
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 45 32.8 32.8 32.8
EN DESACUERDO 22 16.1 16.1 48.9
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 31 22.6 22.6 71.5
DE ACUERDO 27 19.7 19.7 91.2
TOTALMENTE DE ACUERDO 12 8.8 8.8 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 8: Percepcion sobre si la institucion considera los logros académicos para asignar
cargo
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Un 48.9% de los encuestados (niveles "totalmente en desacuerdo" y "en desacuerdo")
siente que la institucidn no toma en cuenta sus resultados y logros académicos para
otorgarles un puesto de trabajo, un 22.6% se encuentra en una posicion neutral (ni de acuerdo
ni en desacuerdo), y solo un 28.5% de los encuestados ("de acuerdo" y "totalmente de
acuerdo") considera que la institucion si tiene en cuenta sus logros académicos al momento

de otorgar un puesto., que es un porcentaje bajo.
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9. (Lainstitucion le promueve de cargo en funcion de sus logros y avances académicos?

Tabla 20

Promocion de cargos en funcion de logros y avances académicos

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 62 453 45.3 453
EN DESACUERDO 24 17.5 17.5 62.8
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 27 19.7 19.7 82.5
DE ACUERDO 15 10.9 10.9 93.4
TOTALMENTE DE ACUERDO 9 6.6 6.6 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 9: Promocion de cargos en funcion de logros y avances académicos
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Un 62.8% de los encuestados ("totalmente en desacuerdo" y "en desacuerdo")
considera que la institucién no promueve su cargo en funciéon de sus logros y avances
académicos, un 19.7% de los encuestados se encuentra en una posicion neutral (ni de acuerdo
ni en desacuerdo) este porcentaje refleja falta de claridad sobre como los logros académicos
influyen en las decisiones de promocion dentro de la institucion, mientras que solo un 17.5%
("de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") considera que la institucion si promueve a los

empleados en funcion de sus logros académicos.
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10. La institucion capacita constantemente al personal para que tenga un mejor desempeio

en sus funciones en su area.

Tabla 21
Capacitacion institucional como factor de mejora en el desemperio

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 35 25.5 25.5 25.5
EN DESACUERDO 31 22.6 22.6 48.2
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 39 28.5 28.5 76.7
DE ACUERDO 25 18.2 18.2 94.9
TOTALMENTE DE ACUERDO 7 5.1 5.1 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 10: Capacitacion institucional como factor de mejora en el desemperio
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Un 48.1% de los encuestados (niveles "totalmente en desacuerdo" y "en desacuerdo")
siente que la institucion no capacita de manera constante al personal para mejorar su
desempeiio, el 28.5% de los encuestados se encuentra en una posicion, lo que puede indicar
una baja importancia sobre la frecuencia o calidad con la que reciben capacitaciones por la
institucion, tan solo un 23.3% de los encuestados (niveles "de acuerdo" y "totalmente de

acuerdo") considera que la institucidn si capacita adecuadamente al personal para mejorar

su desempeio.
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11. ;{Cree que posee las habilidades necesarias para realizar de manera efectiva las tareas y

responsabilidades asignadas en su puesto dentro del Hospital?

Tabla 22

Habilidades personales para cumplir con las tareas del puesto

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje s
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 15 10.9 10.9 10.9
EN DESACUERDO 25 18.2 18.2 29.2
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 31 22.6 22.6 51.8
DE ACUERDO 41 29.9 29.9 81.8
TOTALMENTE DE ACUERDO 25 18.2 18.2 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 11: Habilidades personales para cumplir con las tareas del puesto
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Un 29.1% de los encuestados (niveles "totalmente en desacuerdo" y "en desacuerdo")
indican que cuentan con las habilidades necesarias para desarrollar su trabajo diariamente,
el 22.6% de los encuestados se encuentra en una posicion neutral (ni de acuerdo ni en
desacuerdo), y el 48.1% de los encuestados (niveles "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo")
indican que no tienen al cien por ciento desarrolladas sus habilidades para desempefarse en

sus actividades diarias.
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12. ;Considera que los cambios de puesto que ha tenido en la institucion han contribuido a

su formacion y desarrollo personal?

Tabla 23

Impacto de los cambios de puesto en el desarrollo personal

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje s
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 29 21.2 21.2 21.2
EN DESACUERDO 11 8.0 8.0 29.2

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 31 22.6 22.6 51.8
DE ACUERDO 32 234 23.4 75.2
TOTALMENTE DE ACUERDO 34 24.8 24.8 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 12: Impacto de los cambios de puesto en el desarrollo personal
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Un 29.2% de los encuestados (niveles "totalmente en desacuerdo" y "en desacuerdo")
considera que los cambios de puesto no han contribuido a su desarrollo personal habilidades,
el 22.6% de los encuestados se encuentra en una posicion neutral (ni de acuerdo ni en
desacuerdo) y el 48.2% de los encuestados (niveles "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo")
siente que los cambios de puesto si han tenido un impacto positivo en su desarrollo personal

y profesional.
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13. ;Considera que tiene las capacitaciones suficientes para desarrollar las actividades

descritas en su asignacion de responsabilidades?

Tabla 24

Suficiencia de capacitaciones para ejecutar las responsabilidades asignadas

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 9 6.6 6.6 6.6

EN DESACUERDO 16 11.7 11.7 18.2

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 17 12.4 12.4 30.7
DE ACUERDO 43 31.4 314 62.0
TOTALMENTE DE ACUERDO 52 38.0 38.0 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 13: Suficiencia de capacitaciones para ejecutar las responsabilidades asignadas
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Un 18.3% de los encuestados (niveles "totalmente en desacuerdo" y "en desacuerdo")
considera que no tiene las capacitaciones suficientes para realizar sus responsabilidades, un
12.4% de los encuestados se encuentra en una posicion neutral (ni de acuerdo ni en
desacuerdo) esto podria indicar que estos empleados no estan completamente seguros de si
las capacitaciones recibidas son suficientes o no para desenvolverse en su lugar de trabajo,
un 69.4% de los encuestados (niveles "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo") siente que
tiene las capacitaciones necesarias para desempefiar sus responsabilidades de manera

adecuada.
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14. ;Considera Usted que el clima laboral en el que labora influye en su desempeio en el

hospital?

Tabla 25

Influencia del clima laboral en el desemperio del personal

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 7 5.1 5.1 5.1
EN DESACUERDO 7 5.1 5.1 10.2
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 21 153 153 25.5
DE ACUERDO 36 25.5 25.5 51.1
TOTALMENTE DE ACUERDO 67 48.9 48.9 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 14 Influencia del clima laboral en el desemperio del personal
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El 74.4% del personal (niveles “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”) reconoce
que el clima laboral influye directamente en su desempefio, el 15.3% mantiene una postura

neutral, el 10.2% del personal considera que el clima laboral no influye en su desempefio.

15. ;Considera que la institucion apoya el desarrollo y crecimiento profesional de sus

empleados?
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Tabla 26

Percepcion sobre el apoyo institucional al crecimiento profesional

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 43 314 314 314
EN DESACUERDO 31 22.6 22.6 54.0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 37 27.0 27.0 81.0
DE ACUERDO 19 13.9 13.9 94.9
TOTALMENTE DE ACUERDO 7 5.1 5.1 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 15: Percepcion sobre el apoyo institucional al crecimiento profesional
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Un 54% de los empleados (“totalmente en desacuerdo” y “en desacuerdo’) considera
que la institucion no brinda apoyo suficiente al desarrollo y crecimiento profesional, el 27%
se posiciona en un punto intermedio, sin emitir una postura clara, tan solo el 19% del
personal esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con que la institucion si apoya su desarrollo

profesional.

16. {Conozco claramente y me comprometo a cumplir los objetivos estratégicos de la

organizacion?
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Tabla 27
Compromiso con los objetivos estratégicos de la organizacion

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 2.9 2.9 2.9

EN DESACUERDO 4 2.9 2.9 5.8

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 11 8.0 8.0 13.9
DE ACUERDO 51 37.2 37.2 51.1
TOTALMENTE DE ACUERDO 67 48.9 48.9 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 16: Compromiso con los objetivos estratégicos de la organizacion
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Un 86.1% del personal (niveles “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”) manifiesta
conocer claramente los objetivos estratégicos de la institucion y estar comprometido con su
cumplimiento, el 8.0% se mantiene en una posicion intermedia. Estas personas podrian estar
poco informadas o no haber interiorizado totalmente los objetivos estratégicos y solo un

5.8% del personal expresd no conocer los objetivos de la institucion.

17. ;Considera que las actividades definidas en su perfil de puesto de trabajo le permiten

desempetiar sus tareas de manera eficiente y efectiva?
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Tabla 28
Adecuacion del perfil de puesto para un desemperio eficiente

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 10 7.3 7.3 7.3

EN DESACUERDO 9 6.6 6.6 139.0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 30 21.9 21.9 35.8
DE ACUERDO 55 40.1 40.1 75.9
TOTALMENTE DE ACUERDO 33 24.1 24.1 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 17: Adecuacion del perfil de puesto para un desemperio eficiente
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Un 64.2% del personal (respuestas “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”)
considera que las actividades definidas en su perfil de puesto si les permiten trabajar de
manera eficiente y efectiva, el 21.9% no se posiciona claramente, este grupo puede tener
dudas respecto a la claridad, adecuacion o actualizacion de sus funciones y tan solo el 13.9%

del personal considera que las actividades de su perfil no les permiten trabajar eficazmente.

18. ;Considera que la evaluacion del desempeitio utilizada en el hospital es una herramienta

efectiva para medir las actividades realmente realizadas en su puesto de trabajo?
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Tabla 29

Valoracion de la evaluacion del desempernio como herramienta eficaz

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 14 10.2 10.2 10.2
EN DESACUERDO 20 14.6 14.6 24.8

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 31 22.6 22.6 47.4
DE ACUERDO 51 37.2 37.2 84.7
TOTALMENTE DE ACUERDO 21 153 15.3 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 18: Valoracion de la evaluacion del desemperio como herramienta eficaz
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Un 52.5% del personal (respuestas “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”) cree que

la evaluacion del desempeno si refleja adecuadamente las actividades reales que ejecutan en

su trabajo diario, el 22.6% mantiene una postura neutral, lo cual puede interpretarse como

dudas o desconocimiento sobre como se realiza la evaluacion del desempefio en la institucion

y un 24.8% no estd de acuerdo con que la evaluacion refleje lo que realmente hacen, este

grupo representa casi una cuarta parte del personal, y sugiere inconformidad o desconfianza

en el sistema actual de evaluacion.

19. {Cree Usted que contar con un perfil de puesto con actividades claras y bien definidas

contribuiria a su permanencia en el hospital?
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Tabla 30
Opinion del personal sobre la relacion entre el perfil de puesto y funciones asignadas

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 6 4.4 4.4 4.4

EN DESACUERDO 6 4.4 4.4 8.8

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 22 16.1 16.1 24.8
DE ACUERDO 60 43.8 43.8 68.6
TOTALMENTE DE ACUERDO 43 31.4 314 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 19 : Opinion del personal sobre la relacion entre el perfil de puesto y funciones
asignadas
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Un 75.2% del personal (“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”) considera que tener
un perfil de puesto claro y bien definido si contribuiria a su permanencia en el hospital, el
16.1% mantiene una postura neutra, tan solo un 8.8% (en desacuerdo, totalmente en
desacuerdo) cree que tener un perfil de puesto claro no afectaria su decisién de continuar en

el hospital.

20. (Esta satisfecho con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional que le

brinda el hospital?
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Tabla 31

Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento profesional brindadas por el hospital

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 39 28.5 28.5 28.5
EN DESACUERDO 23 16.8 16.8 453
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 29 21.2 21.2 66.4
DE ACUERDO 34 24.8 24.8 91.2
TOTALMENTE DE ACUERDO 12 8.8 8.8 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 20: Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento profesional brindadas por

el hospital
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Un 45.3% del personal (respuestas “totalmente en desacuerdo” y “en desacuerdo”)
no esta satisfecho con las oportunidades de desarrollo y crecimiento que ofrece el hospital.,
el 21.2% el personal tiene una postura neutral y un 33.6% (respuestas “de acuerdo” y
“totalmente de acuerdo”) manifiesta satisfaccion con las oportunidades que el hospital les

ofrece para su crecimiento.

21. ;Leresulta dificil adaptarse a los cambios en las tareas y responsabilidades de su puesto?
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Tabla 32
Dificultad percibida para adaptarse a cambios en funciones del puesto

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 30 21.9 21.9 21.9
EN DESACUERDO 34 24.8 24.8 46.7
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 36 26.3 26.3 73.0
DE ACUERDO 27 19.7 19.7 92.7
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 7.3 7.3 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 21: Dificultad percibida para adaptarse a cambios en funciones del puesto
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Un 46.7% del personal respondi6 “totalmente en desacuerdo” o “en desacuerdo”, lo
que indica que casi la mitad de los encuestados no tiene problemas para adaptarse a los
cambios en sus funciones o responsabilidades el 26.3% respondid de forma neutral
posiblemente este grupo no se siente comodo con los cambios, pero tampoco son
insuperables y un 27% del personal “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” si manifiesta

dificultades para adaptarse a cambios en sus responsabilidades.

22. ;Cree que la implementacion de cambios dentro del hospital afecta negativamente su

desempefio laboral?
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Tabla 33

Impacto negativo percibido de los cambios institucionales en el desemperio

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 21 15.3 15.3 15.3

EN DESACUERDO 26 19.0 19.0 343
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 46 33.6 33.6 67.9
DE ACUERDO 25 18.2 18.2 86.1
TOTALMENTE DE ACUERDO 19 13.9 13.9 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 22: Impacto negativo percibido de los cambios institucionales en el desemperno
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Un 34.3% del personal que respondid (“en desacuerdo” y “totalmente en
desacuerdo”) considera que los cambios no afectan negativamente su desempeno, el 33.6%
de los encuestados mantiene una postura neutral, lo cual puede indicar dudas sobre como los
cambios afectan realmente su trabajo y el 32.1% del personal que respondi6 (“de acuerdo”

y “totalmente de acuerdo”) si percibe que los cambios afectan negativamente su rendimiento.

23. (Considera que los logros alcanzados en su puesto de trabajo son valorados

adecuadamente por la institucion?
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Tabla 34
Percepcion sobre el reconocimiento institucional de los logros alcanzados

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 50 36.5 36.5 36.5
EN DESACUERDO 29 21.2 21.2 57.7
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 35 25.5 25.5 83.2
DE ACUERDO 16 11.7 11.7 94.9
TOTALMENTE DE ACUERDO 7 5.1 5.1 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 23: Percepcion sobre el reconocimiento institucional de los logros alcanzados
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Un 57.7% de los encuestados no se siente valorado por la institucion, lo que revela
una percepcion generalizada de desmotivacion y descontento, un 25.5% mantiene una
postura intermedia y tan solo un 16.8% (respuestas “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”)

considera que sus logros son reconocidos adecuadamente.

24. ;Cree que sus superiores reconocen su desempeio laboral de acuerdo con el esfuerzo y

dedicacidn que invierte en su trabajo?
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Tabla 35

Reconocimiento del desemperio por parte de los superiores jerarquicos

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

TOTALMENTE EN DESACUERDO 14 10.2 10.2 10.2
EN DESACUERDO 12 8.8 8.8 19.0

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 23 16.8 16.8 35.8
DE ACUERDO 44 32.1 32.1 67.9
TOTALMENTE DE ACUERDO 44 32.1 32.1 100.0
TOTAL 137 100 100

Figura 24: Reconocimiento del desemperio por parte de los superiores jerarquicos

TOTALMENTE
EN DESACUERDO
10%
TOTALMENTE °  ENDESACUERDO
DE ACUERDO 99,

32%

NI DE
CUERDO/NIEN
DESACUERDO

17%

DE ACUERDO
32%

El 64.2% de los encuestados (“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo™) sienten que

sus superiores ven reflejado en su trabajo su desempefio de manera justa el esfuerzo y la

dedicacion que invierten en su trabajo, el 16.8% de las respuestas son neutrales, y un 19%

de los encuestados no considera que sus superiores reconozcan el esfuerzo y la dedicacion

que invierten en su trabajo.

Analisis documental sobre el perfil de puestos y el desempefio laboral

Se realiz6 la observacion directa de documentos facilitados por el departamento de

Talento Humano en donde se examind las actividades asignadas a diferentes puestos de

trabajo, buscando comprobar el problema planteado en el presente estudio; se analizaron las
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asignaciones de responsabilidad junto con los perfiles de puestos vigentes que utiliza el

hospital para el proceso de seleccion; se analizaron los puestos de trabajo que son mas

comunes en el personal administrativo de la institucion:

Puesto De Trabajo: Asistente Administrativo

RMU: 1212,00

Departamento en el que labora: Area Requirente - coordinacién Administrativa

Funciones Asignadas en la evaluacién de desempeno:

Andlisis y revision con el cuadro Nacional Basico de dispositivos, instrumental
médico, medicamentos.

Solicitar mediante correo electronico a proveedores para iniciar el proceso de
compra.

Solicitar mediante Quipux documentaciéon precontractual (saldos de bodega,
certificacion de catalogo electronico, certificacion PAC)

Elaborar las especificaciones técnicas

Realizar el estudio de mercado, realizar informes técnicos de determinacion de
presupuesto referencial.

Monitoreo diario de los estados de los procesos

Solicitar mediante Quipux certificacion presupuestaria, informe de pertinencia al
juridico, solicitar inicio y gasto delegados técnicos, comision técnica y administrador

de contrato

Actividades descritas en el perfil de puestos del Hospital:

Asistir el desarrollo de los programas y actividades de la Unidad

Participar en la realizacion del anteproyecto de presupuesto de Unidad

Registrar y controlar los recursos materiales asignados a la Unidad

Recibir y tramitar solicitud de servicios de mantenimiento y reparaciones de los
equipos de la unidad

Coordinar y hacer seguimiento a las acciones administrativas demandadas s por la
Unidad

Cumplir con los procedimientos vigentes en materia administrativa

Otras actividades inherentes al puesto.

Puesto De Trabajo: Oficinista
RMU: 817,00
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Departamento en el que labora: Area Requirente - coordinacion Administrativa

Funciones Asignadas en la evaluacion de desempefio:

Andlisis y revision con el cuadro Nacional Basico de dispositivos, instrumental
médico, medicamentos.

Solicitar mediante correo electronico a proveedores para iniciar el proceso de
compra.

Solicitar mediante Quipux documentacion precontractual (saldos de bodega,
certificacion de catalogo electronico, certificacion PAC)

Elaborar las especificaciones técnicas

Realizar el estudio de mercado, realizar informes técnicos de determinacion de
presupuesto referencial.

Monitoreo diario de los estados de los procesos

Solicitar mediante Quipux certificacion presupuestaria, informe de pertinencia al
juridico, solicitar inicio y gasto delegados técnicos, comision técnica y administrador

de contrato

Actividades descritas en el perfil de puestos del Hospital:

Recibir, revisar, clasificar, archivar y despachar comunicaciones y demas documentos

Recibir informacioén para su transcripcion Transcribir correspondencia general y
cualquier otro documento que se le asigne

Desglosar, ordenar, compaginar y entregar los documentos con la informacion
procesada

Elaborar y registrar Informacion en formatos, libros de registro y otros documentos
similares

Otras actividades inherentes al puesto

Puesto De Trabajo: Oficinista
RMU: 817,00

Departamento en el que labora: Coordinacion de Talento Humano

Funciones Asignadas en la evaluacion de desempetio:

Procesos de seleccion de personal de profesionales de la salud.
Recepcion de carpetas de aspirantes
Validacion de carpetas de aspirantes para cumplimiento de perfil

Participar de entrevistas de seleccion
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Recepcion de documentos habilitantes previo inicio de actividades
Elaboracion de contratos, informes UATH, informes técnicos para el MDT
Informe final para gerencia de contrataciones mensuales Suscripcion y legalizacion

de contratos en planta central del IESS

Actividades descritas en el perfil de puestos del Hospital:

Recibir, revisar, clasificar, archivar y despachar comunicaciones y demads
documentos

Recibir informacioén para su transcripcion Transcribir correspondencia general y
cualquier otro documento que se le asigne

Desglosar, ordenar, compaginar y entregar los documentos con la informacion
procesada

Elaborar y registrar Informacion en formatos, libros de registro y otros documentos
similares

Otras actividades inherentes al puesto

Puesto De Trabajo: Administrador

RMU: 1676,00

Departamento en el que labora: Coordinacién de Talento Humano

Funciones Asignadas en la evaluacion de desempefio:

Procesos de seleccion de personal de profesionales de la salud.

Recepcion de carpetas de aspirantes

Validacion de carpetas de aspirantes para cumplimiento de perfil

Participar de entrevistas de seleccion

Recepcion de documentos habilitantes previo inicio de actividades

Elaboracion de contratos, informes UATH, informes técnicos para el MDT

Informe final para gerencia de contrataciones mensuales Suscripcion y legalizacion

de contratos en planta central del IESS

Actividades descritas en el perfil de puestos del Hospital:

Realizar el diagnostico estratégico y direccional Asesorar en la elaboracion de
estudios técnicos y socio- econdmicos para fines de reprogramacion
Disefiar modelos e instrumentos técnicos de planificacion, programacion y proyectos

estadisticos administrativos e inversion para el INEC
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e Monitorear y controlar las diferentes actividades contempladas en los planes
institucionales

e Participar en la planificacion, control y evaluacion de los procesos productivos y
administrativos de la institucion Proponer mediante estudios mejoras de planes y

programas del macroproceso de planificacion.

Luego del analisis realizado se puedo evidenciar una desalineacion significativa entre
las funciones formalmente descritas en los perfiles institucionales y las actividades realmente
ejecutadas por los servidores en sus respectivas areas. Este desajuste se manifiesta en todos
los casos revisados, especialmente en puestos como Oficinista y Asistente Administrativo,
donde se observan responsabilidades de alta complejidad que no corresponden al nivel

técnico ni funcional del perfil originalmente asignado.

Asimismo, se identific6 que funcionarios con distinta denominaciéon, como
“Oficinista” y “Asistente Administrativo”, cumplen exactamente las mismas funciones sin
diferenciacion salarial o de responsabilidades, lo que refleja una inconsistencia tanto
operativa como organizacional. Por otra parte, en cargos como el de Administrador, las
funciones reales estan centradas en procesos de contratacion y gestion de personal, mientras
que su perfil institucional plantea tareas de planificacion estratégica y macro gestion que no

se evidencian en la practica.

Estos hallazgos confirman la problematica central de la investigacion, en cuanto a
que los perfiles de puestos vigentes no estan actualizados ni alineados con la realidad
funcional del personal, lo que repercute negativamente en la asignacion equitativa de tareas,

la evaluacion del desempeio y la motivacion laboral.

Discusion

Los resultados obtenidos en este estudio evidencian una relacion directa y
estadisticamente significativa entre el perfil de puestos y el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital José Carrasco Arteaga, esta relacion no solo se refleja en los
valores estadisticos obtenidos, sino también en las percepciones del personal respecto a la

falta de correspondencia entra las funciones que desempefian y los perfiles de puestos
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vigentes en el drea de reclutamiento y seleccion que el hospital utiliza; ademds se
identificaron que estos perfiles de puestos son demasiado generales, desactualizados y poco
vinculados con las competencias y actividades que desarrollan diariamente el personal, lo
que ha generado desmotivacion, inconformidad, percepcion de una clima laboral no
adecuado; lo que permite confirmar que en el area administrativa del sector salud un perfil
de puestos mal definido puede convertirse en un factor de riesgo organizacional, afectando

no solo la productividad del individuo, y de la organizacion en su conjunto.

Estos resultados se contrastan con los hallazgos de otras investigaciones dando un
importante grado de coincidencia., en el estudio Perfiles de puestos y el desemperio laboral
de los jefes del organo de linea de un hospital del Cusco, 2022, se identifico que los cargos
de confianza presentaban perfiles ambiguos, lo cual afectaba directamente el desempeio de
los jefes del hospital objeto de estudio; su estudio también demostré una correlacion
significativa entre perfiles de puestos adecuados y un buen desempefio, reforzando la
necesidad de evaluar periddicamente los perfiles de puestos de la unidad hospitalaria.

(Velasque Valencia, 2022)

De la misma manera en el estudio E/ perfil de puesto y el desemperio laboral del
personal de la Unidad Ejecutora 408 Hospital de Espinar, 2021 se observo que existia una
relacion altamente significativa entre el perfil de puesto y el desempefio laboral, su estudio
resalta que la claridad de funciones y los requerimientos del cargo ayudan a consolidar el
compromiso, la eficiencia y la equidad en el que se desarrolla la organizacion. (Montufar

Soncco, 2022)

En el estudio El perfil profesional laboral de los trabajadores administrativos del
centro de salud del Canton Pedernales se evidencid que los empleados administrativos
percibian que sus funciones no se encontraban reflejadas de manera adecuada en sus perfiles
de puestos, situacion que generaba tensiones laborales, desmotivacion e insatisfaccion
laboral. Este estudio recomienda una revision y actualizacion de los perfiles de puestos como

estrategia para mejorar el desempeio institucional. (Garcia-Jama et al., 2023)

De esta manera los resultados obtenidos en el presente estudio no solo confirman lo
planteado en el marco tedrico, sino que también coinciden con estudios empiricos
desarrollados en instituciones con caracteristicas similares, misma que refuerza su validez.
Se evidencia que la alineacion entre el perfil de puesto, competencias y funciones idoneas

es un factor esencial para lograr un clima laboral motivador, equitativo y satisfactorio.
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CONCLUSIONES

Una vez realizado el anélisis de datos se concluye que el perfil de puestos incide
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital José
Carrasco Arteaga IESS, esta relacion se comprueba a través del desajuste existente entre las
funciones descritas formalmente en el manual de funciones y las actividades que en la
realizan en la practica diaria el personal administrativo del hospital, lo que genera efectos
negativos en la eficiencia organizacional, el clima laboral y la motivacién de los servidores

publicos.

Se determind que las tareas y responsabilidades asignadas influyen directamente en
el desempefio del personal, ya que un porcentaje considerable de funcionarios desempena
funciones no contempladas en su perfil de puesto, sin reconocimiento ni incentivos,

afectando su satisfaccion laboral y rendimiento diario.

Se establecid que la formacién académica guarda una estrecha relacion con el
desempefio laboral, ya que los servidores que poseen una preparacion técnica o profesional
alincada con las exigencias del cargo presentan mayores niveles de compromiso,
productividad y cumplimiento de metas institucionales, sin embargo, se evidencian casos en
los que las funciones asignadas no corresponden al nivel de formacion exigido para

desempeiiar el puesto.

Se evidencid que la formacion personal entendida como experiencia, habilidades,
actitudes, aptitudes también incide positivamente en el desempeno laboral, especialmente en
la adaptacion a tareas adicionales no previstas, y en la capacidad para asumir cambios
organizacionales. El personal que ha recibido capacitacion continua y posee habilidades

interpersonales adecuadas demuestra un mejor desenvolvimiento en sus funciones.

Ademas, los resultados estadisticos demostraron una correlacion positiva entre el
perfil de puesto y el desempeiio laboral, comprobando la hipdtesis general del estudio lo que
pone en evidencia la necesidad urgente de revisar, actualizar y alinear los perfiles de puesto
con las funciones realmente ejecutadas por el personal, como parte de una estrategia integral

de gestion del talento humano.
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RECOMENDACIONES

Se plantean las siguientes recomendaciones para mejorar la gestion del perfil de
puestos y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital

José Carrasco Arteaga IESS afio 2025:

Realizar una revision técnica y exhaustiva de los perfiles de puestos administrativos,
con el fin de actualizar su contenido en funcion de las actividades reales que ejecuta el
personal mismo que debe contemplar no solo las tareas asignadas, sino también las

competencias requeridas para el puesto,

Implementar mecanismos de redistribucion de tareas y reconocimiento institucional,
que incluyan incentivos que pueden ser no econdémicos para quienes asumen
responsabilidades adicionales con el fin de mejorar la satisfaccion laboral, disminuir la
sobrecarga laboral y promover un mayor compromiso del personal con los objetivos

institucionales.

Garantizar que las funciones asignadas a cada puesto estén alineadas con el nivel de
formacion requerido, fortaleciendo ademas los procesos de seleccion y capacitacion para
asegurar la idoneidad del personal, siendo de vital importancia que se respeten los requisitos
académicos establecidos, evitando que se asignen funciones a personas sin la preparacion

adecuada.

Establecer planes de desarrollo individual y capacitacion continua, orientados a
potenciar las habilidades interpersonales, la adaptabilidad y el liderazgo del personal
administrativo. Estos planes deben estar acorde al contexto institucional y disefiados en
conjunto con cada jefatura de Unidad en donde labora el servidor, como parte de una

estrategia de crecimiento profesional y retencion del talento humano.

Se recomienda consolidar un modelo integral de gestion del talento humano basado
en competencias, que integre perfiles actualizados, asi como procedimientos para desarrollar
una evaluacion de desempefio justa y formacion permanente mismo que debe contribuir al
desarrollo de un buen clima laboral, y lograr un alineamiento efectivo entre las funciones del

personal y los objetivos estratégicos de la institucion.
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Apéndice

La relacion entre el perfil de puestos y el desempeiio laboral del personal
administrativo, Hospital José Carrasco Arteaga IESS, aiio 2025.

Estimado participante: la presente es una encuesta con fines de investigacion. Agradecemos con
anticipacion se sirva marcar sus respuestas con una “X”, en el recuadro respectivo. La informacion

que nos proporcione es totalmente confidencial y andénima. Una vez mas, gracias por su

ENCUESTA

colaboracion.

Se solicita al encuestado escoger una sola puntacioén, segun la siguiente especificacion:

1 2 3

4

5

DESACUERDO

TOTALMENTE EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO/ DE ACUERDO
DESACUERDO NIEN

TOTALMENTE DE
ACUERDO

ITEMS

01

¢logra cumplir con las tareas asignadas dentro del plazo
estipulado por sus superiores?

02

éCree Usted que las tareas descritas en el perfil de puestos del
cargo que desempefia son las adecuadas para realizar su
trabajo?

03

¢Considera que la evaluacion de su desempefio laboral refleja
adecuadamente el cumplimiento de las tareas vy
responsabilidades asignadas en su puesto?

04

éTengo la capacidad para adaptarme a cambios cuando se
presentan nuevas necesidades o situaciones imprevistas?

05

éSiente que las tareas y responsabilidades asignadas
corresponden a sus competencias y le permiten desarrollarse
adecuadamente en su puesto?

06

éConsidera que, al momento del ingreso a laboral en el hospital,
tenia los conocimientos adecuados para desempefiarse en su
puesto actual?

07

éConsidera que los conocimientos adquiridos durante su
formacion académica le permiten desempefiarse eficazmente en
su puesto actual?

08

¢Considero que la Institucidn tiene en cuenta mis resultados y
logros académicos para otorgarme un puesto de trabajo?
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La institucion le promueve de cargo en funcidn de sus logros y

09 e .
avances académicos obtenidos.

10 La institucidn le capacita constantemente para logra un mejor
desempefio en sus funciones y se desarrolle profesionalmente
en su area.

(Cree que posee las habilidades necesarias para realizar de

11 | manera efectiva las tareas y responsabilidades asignadas en su
puesto dentro del Hospital?

12 Considera que los cambios de puesto que ha tenido en la
institucion han contribuido a su formacién y desarrollo personal.
éConsidera que tiene las capacitaciones suficientes que le

13 | facilitan desarrollar las actividades descritas en su asignacion de
responsabilidades de la Unidad?

14 | iConsidera Usted que el clima laboral en el que labora influye en
su desempefio en el hospital?

15 éConsidera que la institucion apoya el desarrollo y crecimiento
profesional de sus empleados dentro de la organizacion?
Conozco claramente y me comprometo a cumplir los objetivos

16 | estratégicos de la organizacion.
éConsidera Usted que las actividades definidas en su perfil de

17 | puesto le permiten desempefiar sus tareas de manera eficiente
y efectiva?
éConsidera Usted que la evaluacion del desempefio es una

18 | herramienta util para evaluar las actividades que se desarrollan
realmente en el puesto de trabajo?

19 éCree que contar con un perfil de puesto con actividades claras
y bien definidas contribuiria a su permanencia en el Hospital?

20 éEsta satisfecho con las oportunidades de crecimiento vy
desarrollo profesional que le brinda el hospital?

21 | éle cuesta trabajo adaptarse al trabajo en equipo?

22 éCree que la implementacion de cambios dentro del hospital
afecta negativamente su desempefio laboral?

23 éConsidera que los logros alcanzados en su puesto de trabajo
son valorados adecuadamente por la institucion?

o4 éCree que sus superiores reconocen su desempefio laboral de

acuerdo al esfuerzo y dedicacion que invierte en su trabajo?
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MATRIZ OPERACIONAL:

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS DEL ESCALA TECNICA DE
CUESTIONARIO ANALISIS
Cumplimiento  de | 1,2 Se utilizara la
VARIABLE TAREAS tareas escala de Likert.
INDEPENDIENTE _—
(X) Y Conocimiento  del | 3
RESPONSABILIDADES puesto
Adaptabilidad 4,5
PERFIL DE a xi%ili dad y 1.Totalmente en
PUESTOS ¢
Parte de la desacuerdo
estructura y el Conocimientos 6.7 Encuesta
desarrollo ) especificos ’ 2.En desacuerdo
organizacional, FORMACION P Analisis de
surge de las ACADEMICA Logros académicos | 8 3. Nide correlacion
necesidades de cada acuerdo/ 1ii en Andlisis d
L nalisis de
organizacion, Actualizacion  del | 9
contempla la uatz desacuerdo documentos
necesidad de llevar cargo
un control interno 4. De acuerdo
de la organizacion. Capacitacion y | 10
(Ballestzegcl)g)y otros, FORMACION desarrollo 5.Totalmente de
PERSONAL Habilidades y | 11 acuerdo
aptitudes
Cambios de puesto 12
VARIABLE DESARROLLO Formacion 13
DEPEI\(I;))IENTE PROFESIONAL Continua
Clima Laboral 14
. 1.Totalmente en
DESEMPENO Plan de carrera 15
LABORAL desacuerdo
Es la demostracion —
aptitudinal del CUMPLIMIENTO | Cumplimiento de | 16 2 En desacuerdo | Encuesta
trabajador durante la | DE OBJETIVOS metas s
ejecucion de su ivi 3.Nide Anlisis de
] o Productividad 17 . correlacion
) acuerdo/ ni en
ACOSTA (2018) Evaluacion del | 18 Anilisis de
(Mamani Avendafio d . desacuerdo documentos
& Jonathan, 2019) esempeno
4. D d
Retencion del | 19,20 ¢ acterdo
SATISFACCION talento 5.Totalmente de
LABORAL Resistencia al | 21,22 acuerdo
cambio
Reconocimientos 23,24
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bilidades del | del puesto inciden en ESPECIFICAS: . . . ; . . :
responsabili € : un control interno de Adaptabilidad situaciones imprevistas?
puesto inciden en el | el desempefio N .
- la organizacion. D. ¢Siente que las tareas y .
desempefio laboral del | laboral del personal | [ ag tareas y . Exploratoria y
.. . .. . . (Ballesteros y otros, responsabilidades ..
personal administrativo | administrativo  del | responsabilidades . Descriptiva
el . X . \ S 2018) asignadas corresponden a
e Hospital ~ José | Hospital Jos¢ | del puesto inciden en sus com .
- petencias 'y le - .
Carrasco Arteaga IESS, | Carrasco  Arteaga | ¢] desempefio . TECNICA:
~ 9 IESS. afio 2025 permiten desarrollarse
afio 20257 , aflo . laboral del personal adecuadamente  en  su .
administrativo ~ del puesto? Andlisis de
. . - d ¢
De qué manera Ia Comsco Arteann Conocimientos | 6. ¢Considera que.al | Fncucsta a ravés de
formacion académica arrasco  Arteaga especificos to del i : .
L N IESS, afio 2025 , P momento del Ingreso a un cuestionario de
incide en el desempefio ’ ’ FORMACION laboral en el hospital preguntas
laboral del personal ACADEMICA tenia los conocimientos '
?{dmir'lisltrativroc del adecuadoNS para POBLACION:
Aosplta J()I%essarrasgo Establecer de qué desemr;enarse en su
) (;;Saoga > A0 | anera la formacion puesto'. Se ha considerado el
) académica incide en 7. (;ConS}dgra que los 100% del personal
el desempefio Cono?lmlentos administrativo  del
laboral del personal adquiridos durante su hospital, que son
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(De qué manera la
formacion personal
incide en el desempefio
laboral del personal
administrativo del
Hospital Jos¢ Carrasco
Arteaga IESS, afio
2025?

administrativo  del

Hospital José
Carrasco  Arteaga
IESS, ano 2025.
Analizar de qué

manera la formacion
personal incide en el
desempefio laboral
del personal
administrativo  del
Hospital José
Carrasco  Arteaga
IESS, aiio 2025.

La formacion
académica incide en
el desempefio

laboral del personal
administrativo  del
Hospital José
Carrasco  Arteaga
IESS, aiio 2025

La formacion
personal incide en el
desempefio laboral
del personal
administrativo  del
Hospital José
Carrasco  Arteaga
1ESS, afio 2025.

permiten desempeifiarse
eficazmente en su puesto
actual?

Logros
académicos

(Considero que la
Institucion ~ tiene  en
cuenta mis resultados y
logros académicos para
otorgarme un puesto de
trabajo?

Actualizacion del

cargo

La institucion le
promueve de cargo en
funciéon de sus logros y
avances académicos
obtenidos.

FORMACION
PERSONAL

Capacitacion
desarrollo

y

10.

La institucion le capacita
constantemente para
lograr un mejor
desempefio en sus
funciones y se desarrolle
profesionalmente en su
area.

Habilidades
aptitudes

y

11.

(Cree que posee las
habilidades necesarias
para realizar de manera
efectiva las tareas y
responsabilidades
asignadas en su puesto
dentro del Hospital?

Cambios
puesto

de

12.

Considera que los
cambios de puesto que ha
tenido en la institucion
han contribuido a su
formacion y desarrollo
personal.

VARIABLE
DEPENDIENTE

(Y)

DESEMPENO
LABORAL
Es la demostracion
aptitudinal del
trabajador durante la
ejecucion  de  su

DESARROLLO
PROFESIONAL

Formacion
Continua

13.

(Considera que tiene las
capacitaciones
suficientes para
desarrollar las
actividades descritas en
su asignacion de
responsabilidades?

Clima Laboral

14.

(Considera Usted que el
clima laboral en el que
labora influye en su
desempefio en el
hospital?

Plan de carrera

15.

(Considera que la
institucion apoya el

137, con la finalidad,
de obtener mejores
resultados en la
precepcion de ellos,
sobre el tema
tratado.
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tarea.

ACOSTA (2018)
(Mamani Avendaiio
& Jonathan, 2019)

desarrollo y crecimiento
profesional de sus
empleados?

CUMPLIMIENTO
DE OBJETIVOS

Cumplimiento de
metas

16.

Conozco claramente y
me comprometo a
cumplir los objetivos
estratégicos de la
organizacion

Productividad

17.

(Considera que las
actividades definidas en
su perfil de puesto le
permiten desempefiar sus
tareas de manera
eficiente y efectiva?

Evaluacion  del
desempeiio

18.

(Considera Usted que la
evaluacion del
desempefio es una
herramienta fiable para
medir las actividades
realizadas en su puesto
de trabajo?

SATISFACCION
LABORAL

Retencion del
talento

19.

20.

(Cree que contar con un
perfil de puesto con
actividades claras y bien
definidas contribuiria a
su permanencia en el
Hospital?

(Esta satisfecho con las
oportunidades de
crecimiento y desarrollo
profesional que le brinda
el hospital?

Resistencia al
cambio

21.

22.

(Le resulta dificil
adaptarse al trabajo en
equipo?

(Cree que la
implementacion de
cambios dentro del
hospital afecta
negativamente su
desempetio laboral?

Motivacion

23.

(Considera que los
logros alcanzados en su
puesto de trabajo son
valorados
adecuadamente por la
institucion?
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24. ;Cree que sus superiores
reconocen su desempefo
laboral de acuerdo al
esfuerzo y dedicacion
que invierte en su
trabajo?
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Presentacion del Anteproyecto del L : Fundamentar explicitamente el problema

! 15/03/2025 trabajo de investigacion 20:00pm | 22:00pm Verificar la matriz de operacionalizacion. 2

Revisidn de antecedentes y ; .

2 02/04/2025 justificacion del problema 17:00pm | 18:00pm 1
Revision de variables, indicadores Remitir Inodhi'gfa?:‘:‘)arglseg'ledibles y

3 04/04/2025 y dimensiones 17:00pm | 19:00pm Vinculacién con cada hipétesis 2

especifica.
4 08/04/2025 Revision de correcciones de la 17:00pm | 19:00pm Avance con el marco tedrico. 1

matriz de operacionalizacion
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5 15/04/2025 Revision marco tedrico. 17:00pm | 19:00pm con referencias bibliograficas que 2
sustenten el concepto de las variables

Revision y aprobacion del marco

6 22/04/2025 tedrico

17:00pm | 19:00pm Continuar con el marco metodolégico 2
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