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PROLOGO

La gestion del talento humano es fundamental en el desarrollo y desempefio de una
organizacion, como instituciones dedicadas al cuidado de sectores vulnerables de la
sociedad, como los adultos mayores. En este contexto, la presente investigacion titulada
"Gestion del Talento Humano y su impacto en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo, 2023" surge de la necesidad de
analizar como una administracion eficiente de los recursos humanos puede influir en la
calidad del servicio prestado en este centro.

El objetivo del estudio es conocer los procesos de gestion de Talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo, identificando los factores que inciden en
su motivacion, compromiso y eficiencia. También pretende medir el nivel de desempefio
que existe dentro del centro gerontoldgico hacia los adultos mayores y determinar su
bienestar y calidad de vida. Para ello, se ha realizado un analisis profundo basado en
enfoques teéricos y metodologicos con el fin de evaluar la realidad organizacional de la
institucion y desarrollar estrategias que ayuden a la institucion a fortalecer su talento
humano.

Espero que los hallazgos aqui presentados sirvan como punto de partida para futuras
investigaciones y contribuyan a la implementacion de estrategias que promuevan un

entorno laboral mas eficiente y humanizado dentro del Centro Gerontoldgico.

Firmado electrénicanente por
GRISELA KATERINE
{54 CUYABAZO MACIAS
e

[Of S
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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es analizar la gestion del talento humano y su impacto
en el desempefio laboral del personal administrativo del Centro Gerontoldgico de
Quevedo, afio 2023. El estudio se desarroll6 bajo una metodologia con enfoque cuali-
cuantitativo, siendo una investigacion de tipo exploratoria, descriptiva y de campo. Para
ello, se emplearon los métodos inductivo, deductivo y estadistico. Para la investigacion
se consider6 como poblacion al personal administrativo y técnico del centro
gerontologico, tomando como muestra la poblacion total al ser pequeiia 34 colaboradores.
Ademas, se aplico la técnica de la entrevista al jefe de Talento Humano y al personal
técnico. Los resultados de la investigacion permitieron identificar una relacion directa
entre la GTH y el desempefio laboral: el andlisis conjunto de la entrevista y la encuesta
revela que el centro gerontologico de Quevedo enfrenta debilidades estructurales que
impiden un buen desempefio laboral. Si bien hay esfuerzos institucionales por mejorar,
este no siempre se ve reflejado en la motivacion de los empleados y en el servicio ofrecido
a los usuarios adultos mayores. Los indicadores de desempefio muestran un nivel alto en
el cumplimiento de las metas y las capacitaciones, sin embargo, la retroalimentacion y la
satisfaccion laboral muestran niveles bajos. Ademas, la correlacion de Pearson demostrd
que existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral. Estos hallazgos permiten concluir que la ausencia de procesos estratégicos en la
gestion del talento humano como la seleccion por competencias, la capacitacion
planificada, la evaluacion del desempefio y las politicas de reconocimiento, limita
significativamente su impacto, evidenciando una gestion funcional y reactiva que

profundiza las brechas en el rendimiento laboral del personal administrativo.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Desempefio Laboral, Centro

Gerontoldgico; Capacitacion; Indicadores de Desempeiio



ABSTRACT

The objective of this research is to analyze human talent management and its impact on
the job performance of the administrative staff at the Gerontological Center of Quevedo,
year 2023. The study was conducted using a mixed-methods approach, with an
exploratory, descriptive, and field research design. The inductive, deductive, and
statistical methods were applied. The population considered for the study included the
administrative and technical staff of the gerontological center, with the entire population
of 34 collaborators taken as the sample due to its small size. Additionally, interviews were
conducted with the Head of Human Talent and technical staff. The research results
identified a direct relationship between human talent management and job performance:
the combined analysis of interviews and surveys revealed that the Gerontological Center
of Quevedo faces structural weaknesses that hinder optimal job performance. Although
there are institutional efforts aimed at improvement, these are not always reflected in
employee motivation or the quality of service provided to elderly users. Performance
indicators show a high level of goal achievement and participation in training activities;
however, feedback mechanisms and job satisfaction levels are low. Furthermore,
Pearson’s correlation demonstrated a significant relationship between human talent
management and job performance. These findings lead to the conclusion that the absence
of strategic processes in talent management—such as competency-based recruitment,
planned training, performance evaluation, and recognition policies—significantly limits
its impact, evidencing a functional and reactive management style that deepens

performance gaps among administrative staff.

Keywords: Human Talent Management, Job Performance, Gerontological Center,

Training, Performance Indicators.



INDICE

PORTADA .....ooomooeeeeeeeeeee e eeae s senans i
CERTIFICACION DEL DIRECTOR............coovviuiieeeeeeeeeeeeesieseeeeeeeeeeeeess s, iv
AUTORTA ..o v
DEDICATORIA .......coomoeeeeeeeeeeeeeeee e vi
AGRADECIMIENTO ..o vii
PROLOGO........ooovieieeeeeeeeeeeeeseee e s s s viii
RESUMEN ..ot ix
ABSTRACT ... ee e X
INDICE DE TABLA ......cooooeeeeeeeeeeeeeeeeee e xvi
INDICE DE FIGURAS ..ot ene s xvii
INTRODUCCION .......oooviiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et Xviii
CAPITULO L ..o 1
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION .........ccooovovviinieeeeeeeeseeesenee 1

1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA 2

1.2.  SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA 3
1.3.  PROBLEMA DE INVESTIGACION 4
1.3.1. Problema General ...........cccueeiiiieiiieeciie e 4
1.3.2. Problemas Derivados..........corueeiiiiiiiiiiiiierieeeee e 4
1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA 5
1.5. OBIJETIVOS 5

xi



1.5.1. ODbjetivo GENeral.......ccocoiieiiiiiiieiieeie ettt et e ebeesane e 5

1.5.2. Objetivos ESPECifiCOS ....ccueviriiriiiiiiiiiiiniieiceeeecseeeeeee e 5

1.6. JUSTIFICACION 5
CAPITULO TL..c ottt 8
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION ..........coooviiiomieeeeeeeeeeeeeeeseeesen e 8
2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL 9
2. 11 GSIOM. ettt ettt ettt sttt et 9
2.1.1.1.  Elementos clave de 1a GeStiON ................ccccoveueeiceeeciiaiiiiieieee e 9
2.1.2. Gestion del Talento HUMANO ........c.eeeeiiieiiiieiieecieeeeeee e 10
2.1.2. Desempeno Laboral ..........ccccueeeiiiiiiiiiiiiiieeciie e 11
2.1.3. Personal AdmINIStrativo.........cooeeeieerieiiieenie et 11
2.1.4. Clima Organizacional ..........cccccceeeiiieiieiiiienieeieenee et sve e e v e 12
2.1.5.  Satisfaccion Laboral ..........ccccooiiiiiiiiiiniiniiieieeeee e 12
2.1.6.  Motivacion Laboral............cocceviiiiiiiniiiiniieeeeteeeeee e 13
2.1.7. Calidad del SEIVICIO.....cccuieeeiiieeiiieeite ettt e ree e e e eareeeseree s 13

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA 15
2.2.1. Teoria de la Motivacion de Maslow ...........cccceiiiiniiiiiiniiniieeeeeeeeee 15
2.2.2. Modelo de Gestion por Competencias — Spencer & Spencer (1993)............ 16
2.2.3. Teoria de la Motivacion-Higiene — Herzberg (1959) ...cccoveevveviiiiiiiniiennnne, 18
2.2.4. Teoria del Refuerzo de B.F. Skinner (1953) ......ccooiieiiiieiiiieieeeeeeeee e 19

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL 21

Xii



2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador...........coocevcvieeiieiienieiiieieeenee 22
2.3.2. Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)........cccccoviviiniininiiiiiiiicnee 22
2.3.3. Ley Orgénica de Salud. .........cccoeeeiiiiiiiieiie et 23

2.3.4. Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico (RGLOSEP).. 23

2.3.5. COAigOo de TTabDaJO ...c.veecevieiieeiiieiieeiie ettt ettt eve et ebeeseeeeeseees 24
2.3.6. Normativa de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ................... 24
CAPITULO TIL...ooeiniiiieieise ittt 25
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION......cocriiiieirieeseesneeseseesisseisseseees 25
3.1. TIPO DE INVESTIGACION 26
3.1.1. Investigacion DESCTIPLIVA .....ccuvieeiuiieeiiiieeiieeeiieeeeeeeiee e reeesreeesree e sereeeseree s 26
3.1.2. Investigacion EXploratoria..........cccueeeiiieeiiieeiiieeiieeeiie e svee e 26
3.1.3. Investigacion de CamPO ........c.ccceeeiierieenieenieenieeieeneeereeseeereeseneeseessaeenseas 26

3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION 27
3.2.1. MEtodo INAUCHIVO ...c..eeuiiiiiiiiiieiectcieeene e 27
3.2.2. MEtodo DedUCHIVO ....c.vviieiiieeiiieeiiee ettt et e e e s 27
3.2.3. Método EstadiStiCo .....ccuuiiiiiiiiiiieiiieieee e 27

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION28

3.3.1. PoOblacion ¥ MUESIIA.......cccueeeiiiieiiieeiiee ettt eiee e ee e e sevee e s 28
3.2.2. Técnicas de INVEStIZACION........cevueeriieiieeiieeiieeie ettt et 29
3.3.3. Instrumento de l1a INVestigacion..........ceeeueeriierieeiienieeiiee et 29
3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO 30

xiii



3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION 30

3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION 31
3.6.1. FI@DIIHAA ... ... 31
CAPITULO IV oo 34
RESULTADOS Y DISCUSION .......ooiiimiieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeesee s seeneseee s 34

4.1. PROCESOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO QUE SE APLICAN

EN EL CENTRO GERONTOLOGICO 35
4.1.1. Entrevista dirigida al Jefe del departamento de talento humano................... 35
4.1.2. Discusion del ODJEtivo 1 .......oeuieiiieiiiiiiieiie ettt 38

42. FACTORES DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO QUE AFECTAN
EL DESEMPENO LABORAL E INCIDEN EN LA SATISFACCION DEL ADULTO

MAYOR 41

4.2.1. Entrevista dirigida al personal técnico del centro gerontologico de Quevedo

41
4.2.2. Discusion del ObJEtiVO 2......cccuviiiiieeiiieeiie et et e e 46

4.3. NIVELES DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN RELACION CON LAS PRACTICAS DE GESTION DE

TALENTO HUMANO 48

4.3.1. Encuesta realizada al personal administrativo del centro gerontologico de

QUEVEAO. ...ttt et e e e e et e et e e et e e e eta e e e tae e e raeeeteeeereeeeareeas 48
4.3.2. Correlacion de PearSOmN ......cc.uuvviviiiiiiiiiiiiieeee ettt eeseeee e 56
4.3.3. Discusion del obJetivo 3 ......cc.ooiiiiiiiiieeeee e 57

Xiv



CAPITULO Voo e e e e 59

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........oooiuiieiiieeeeeeeeeeee oo 59
5.1. CONCLUSIONES 60
5.2. RECOMENDACIONES 61

REFERENCIA BIBLIOGRAFICAS ........ouivoveieeoeeeeeeeeeeeeeeeseeseesees s 62

ANEXOS ..ot 75

XV



INDICE DE TABLA

Tabla 1 Distribucion de la Poblacion 28
Tabla 2 Escala valorativa para el coeficiente de Cronbach. 32
Tabla 3 Fiabilidad alfa de Cronbach. 32
Tabla 4 Procesos De Gestion 35
Tabla 5 Clima y Cultura Organizacional 41
Tabla 6 Conocimiento De Trabajo, Procedimientos y Formacion 43

Tabla 7 Factores Claves de la Gestion del Talento Humano que impactan en la

Satisfaccion del Personal 45

Tabla 8 Matriz de Evaluacion del Desempeiio Laboral (KPI). Centro Gerontologico de

Quevedo, 2023. 55

Tabla 9 Correlacion de variables 56

Tabla 10 Correlacion de Pearson de la gestion de TH y el desemperio laboral del personal

administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo. 57

XVi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 ;Con qué frecuencia recibe capacitacion profesional? 48

Figura 2 ;Qué tan satisfecho esta con los procesos de seleccion y contratacion en el

Centro? 49
Figura 3 ;Considera que las evaluaciones de desemperio son justas y objetivas? 50
Figura 4 ;Como evalua la calidad de la comunicacion interna en el centro? 50
Figura 5 ;Se considera usted una persona motivada en su trabajo? 51

Figura 6 ;Considera que las condiciones laborales actuales afectan su desemperio en el

centro gerontologico? 52

Figura 7 ;Cree que la institucion reconoce de manera adecuada el desemperio laboral

de sus colaboradores? 52

Figura 8 ;Considera que las politicas de gestion del talento humano mejoran la calidad

del servicio en el centro gerontologico? 53

Figura 9 ;Considera que el desempeiio laboral en el centro gerontologico ha sido

adecuado durante el ultimo ario? 54

Figura 10 ;Cree que las metas individuales estan adecuadamente alineadas con los

objetivos de la institucion? 54

XVii



INTRODUCCION

La administracion de los recursos ha sido un asunto clave en la administracion de
recursos humano, desde hace muchos anos y se encarga de asuntos de gran relevancia,
que llevan a una gestion eficaz del mismo personal de la entidad. Por lo que, se considera
y se percibe como un instrumento estratégico que simplifica el desarrollo integral (A.
Castro et al., 2021).

En otro contexto, la Gestion del Talento Humano (GTH) es un componente
importante en el ambito laboral, especialmente en instituciones como los centros
gerontologicos, que es fundamental la calidad del servicio al cliente. Por lo tanto, los
desafios que enfrentan los centros gerontologicos a nivel global, es la carga doble de las
enfermedades de los pacientes, el escaso acceso al servicio de salud, la mejora en el
desempeio laboral de su personal administrativo, desafios que no permiten tener una
excelente calidad de servicio y una buena gestion administrativa (Carrillo, 2023).

A nivel mundial, las tendencias y politicas generales influyen en la GTH a gran
escala. Esto incluye factores econdmicos, sociales y tecnologicos que afectan a todas las
organizaciones dentro de un pais o region (Aucca et al., 2024). Ademas, las politicas
gubernamentales sobre empleo, capacitacion y desarrollo profesional son fundamentales
dentro de la gestion. Por lo que, las iniciativas para promover la formacion continua y la
inclusion laboral de grupos vulnerables son importantes por su impacto directamente en
la calidad del talento disponible (Sigui et al., 2023).

Ademas, Bravo & Damian (2023), indican que la GTH tiene un gran impacto
(41.8%) en lo que respecta al rendimiento o desempeio laboral, esto es fundamental para

que todas las organizaciones tengan conocimiento y presten atencion a los recursos de la
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gestion eficaz que interviene directamente en el mejoramiento del desempefio laboral y
el alcance del logro de los objetivos organizacionales establecidos.

En el contexto ecuatoriano, estudios recientes como “Gestion del Talento Humano
y su relacion con el desempefio laboral: Municipio Pedro Carbo”, por los autores
Alvarado & Morejon (2023), han demostrado que una gestion ineficaz del talento humano
puede llevar a un bajo rendimiento laboral. El andlisis realizado en el Gobierno Auténomo
Descentralizado de Pedro Carbo, se encontré que una gran parte de los empleados
desconocia las politicas de GTH, lo que afectaba su desempefio. Asimismo, la
investigacion en el Departamento de Talento Humano de Montecristi reveldé que una
inversion adecuada en capacitacion y desarrollo es percibida positivamente por los
empleados y esta correlacionada con una mejora en su rendimiento (Mero & Yoza, 2024).

El Centro Gerontoldgico de Quevedo enfrenta el desafio de mejorar el desempeno
laboral de su personal administrativo, cuya productividad y satisfaccion laboral son
factores clave para garantizar un servicio eficiente y de calidad a la poblacion adulta
mayor.

La presente investigacion, tiene como objetivo general analizar la gestion del
talento humano y su impacto en el desempefio laboral del personal administrativo
mediante la implementacion de encuestas y entrevistas. Ademds, de evaluar los
indicadores de rendimiento con el fin de identificar las practicas de gestion que tienen un
mayor impacto, y la determinacioén del proceso de la gestion del talento humano para
incrementar la eficacia en el desempefio laboral del personal administrativo del Centro
Gerontologico de Quevedo. La investigacion constard de los siguientes apartados:

En el Capitulo I se presenta el marco contextual de la investigacion que consiste

en la ubicacion contextualizada del Centro Gerontoldgico de Quevedo, a la problematica

XiX



de la gestion del talento humano y su impacto en el desempeno laboral, el problema de
investigacion, delimitacion del problema y objetivos relacionados a la problematica
actual.

En el Capitulo II se enfoca en el marco tedrico, que se basa en la fundamentacion
conceptual, fundamentacion tedrica y la fundamentacion legal que hace referencia a
diferentes autores.

En el Capitulo III se centra en la metodologia de investigacion donde se
demuestra la poblacion y la muestra que se tomara, los tipos de investigacion, como
métodos, técnicas, instrumentos, la recoleccion y analisis de los datos.

El Capitulo IV hace énfasis a los hallazgos que se encontraron en la investigacion
mediante entrevistas y encuestas al personal administrativo y técnico; estos resultados
son interpretados en base a los objetivos de estudio, ademas de presentar la discusion.

El Capitulo V se presenta las conclusiones y recomendaciones del estudio,
senalando la contribucidén en la investigacion, mismas que estan direccionadas para
avanzar y mejorar la gestion de talento humano en el Centro Gerontologico de Quevedo.

Finalmente, se presentan la bibliografia y los anexos, los cuales respaldan la

viabilidad del estudio y evidencian los hallazgos obtenidos.
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CAPITULO I

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“Todos nuestros suenios pueden hacerse
realidad, si tenemos el coraje de
perseguirlos”.

Walt Disney



1.1.UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La presente investigacion estudia la gestion del talento humano y su impacto en
el desempefio laboral del personal administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo,
ubicada en el cantén Quevedo, km 4.5 via a Buena Fe, Quevedo.

El envejecimiento de la poblacion plantea un desafio significativo para los
sistemas de salud y asistencia social en América Latina. En particular, se observa una
creciente demanda de servicios especializados para personas adultas mayores, lo cual
requiere una respuesta institucional eficaz (Atoche et al., 2024). Por lo tanto, la gestion
del talento humano en las instituciones gerontologicas se vuelve un factor indispensable
para garantizar servicios de calidad, adaptados a las necesidades especificas de la
poblacion vulnerable.

Sin embargo, el Instituto Nacional de Estadistica y Censos INEC (2020), proyecta
que para el afio 2024, el 17% de la poblacion superard los 60 afios. Este cambio
demografico ejerce una presion considerable sobre los servicios de salud, asistencia social
y centros gerontologicos, que deben estar preparados con infraestructura, capacidades
organizacionales y de gestion. La atencidon gerontoldgica, por tanto, no puede desligarse
de una administracion eficiente del recurso humano, ya que de ella depende la calidad del
servicio ofrecido para la poblacion adulta mayor.

En otro contexto, en diversos centros gerontologicos, la gestion del talento
humano no siempre es adecuada, lo que afecta negativamente el desempefio laboral del
personal administrativo y, a la calidad de los servicios que se prestan. Por lo tanto, el
personal administrativo juega un papel importante en la demanda del servicio, ya que son
los encargados de coordinar, organizar, gestionar los recursos y asegurar que los procesos

internos funcionen correctamente (Frias, 2021).



Sin embargo, en el canton Quevedo, en el Centro Gerontoldgico, la problematica
yace en la falta de una correcta formacion, motivacion, liderazgo y condiciones laborales
adecuadas, mismas que afectan la eficiencia del trabajo desempefiado. El personal
administrativo del centro gerontoldgico es una piedra angular de la operacion, dado que,
es el responsable de coordinar los recursos, mantener la atencion al pblico y ejecutar los
procesos internos, entre otras funciones (Alvarado & Morejon, 2023).

Debido a la falta de gestion en el trabajo en si, las tasas de rotacion en los puestos
administrativos son altas, el personal no es motivado, causando una reduccion notable en
la calidad de atencidn al usuario. Ademas, la gestion ineficaz del personal produce un
bajo rendimiento, errores administrativos y falta de cohesion en el equipo de trabajo,

teniendo como efecto quejas del servicio por parte de los usuarios.

1.2.SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

El Centro Gerontoldgico de Quevedo enfrenta una serie de desafios relacionados
con la gestion del talento humano, como; alta rotaciéon del personal, usuarios poco
satisfecho con el servicio ofrecido, personal desmotivado, estos desafios afectan
directamente el desempefio laboral del personal del centro y, por consiguiente, la calidad
de los servicios brindados a la poblacién adulta mayor (Carrillo, 2023). La situacion
actual del problema es la falta de un enfoque estratégico que permita optimizar la
eficiencia operativa del personal, mejorar la satisfaccion laboral para asegurar una
atencion adecuada a los usuarios.

Por otro lado, el entorno de trabajo en el centro gerontoldgico no proporciona
incentivos que promuevan la motivacion del personal. Estudios previos, como Vaca &

Cedetio (2022) mencionan que, las practicas actuales de gestion no ofrecen mecanismos



claros de reconocimiento o recompensas, lo que provoca desmotivacion y una
disminucién en el compromiso de los empleados con sus tareas. Un clima laboral
desfavorable puede llevar a altos indices de rotacion de personal y una menor
productividad, afectando negativamente la eficiencia operativa y la atencion al usuario.
En el centro gerontoldgico de Quevedo, los sistemas de evaluacion del desempeno
son escasos o ineficaces, lo que impide medir adecuadamente el rendimiento del personal
administrativo. Sin indicadores claros de gestion, es dificil identificar areas de mejora o
reconocer el esfuerzo de los empleados, esta falta de seguimiento y retroalimentacion crea
un ambiente de incertidumbre y limita las oportunidades de desarrollo individual y

colectivo, afectando la calidad del servicio.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1. Problema General
» (De qué manera la Gestion del Talento Humano impacta en el desempefio laboral

del personal administrativo del Centro Gerontolégico de Quevedo, 2023?

1.3.2. Problemas Derivados
» (Cudles son los procesos de gestion de talento humano que se aplican en el centro
gerontologico?
» (Cudles son los factores de la gestion de talento humano que afectan el desempefio
laboral e inciden en la satisfaccion del adulto mayor?
» (Cuales son los niveles de desempeno laboral del personal administrativo en

relacion con las practicas de gestion de talento humano?



1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO : Administracion Publica

AREA : Administrativa

LINEA : Emprendimiento, administracion y desarrollo de empresas.
LUGAR : Centro Gerontoldgico de Quevedo

TIEMPO : Afio 2023

1.5.0BJETIVOS
1.5.1. Objetivo General
» Analizar la gestion del talento humano y su impacto en el desempefio laboral del

personal administrativo del Centro Gerontoldgico de Quevedo, afio 2023.

1.5.2. Objetivos Especificos
» Diagnosticar los procesos de gestion de talento humano que se aplican en el
Centro Gerontologico de Quevedo.
» Identificar los factores de la gestion de talento humano que afectan el desempefio
laboral e inciden en la satisfaccion del adulto mayor.
» Medir los niveles de desempeiio laboral del personal administrativo en relacion

con las practicas de gestion de talento humano.

1.6. JUSTIFICACION
La gestion del talento humano en los centros gerontoldgicos publicos representa
un componente importante para asegurar un servicio de calidad en la atencion a las

personas adultas mayores. El desempefio laboral del personal administrativo influye



directamente en la eficiencia operativa, la calidad del trato al usuario y el funcionamiento
interno de estas instituciones. Este estudio busca analizar como la gestion del talento
humano incide en el desempefio laboral del personal administrativo del Centro
Gerontologico de Quevedo, considerando que una administracion eficaz del recurso
humano es fundamental para garantizar una excelente calidad del servicio.

Desde una perspectiva tedrica, la investigacion se sustenta en fundamentos de la
administracién publica, teorias organizacionales y enfoques modernos de gestion del
talento, aportando al debate académico sobre como fortalecer el servicio publico mediante
practicas efectivas de direccion de personal (Carrillo, 2023; Gonzalez & Vilchez, 2021).

En el ambito practico, la investigacion se orienta a proporcionar diagnosticos y
recomendaciones que puedan fortalecer la gestion del talento humano en el Centro
Gerontologico de Quevedo. La identificacion de debilidades en procesos como seleccion,
formacion, retencion y evaluacion del desempefio permite que los directivos apliquen
estrategias correctivas que mejoren la motivacion y eficiencia del personal (Heredia &
Narvaez, 2021). Ademas, los hallazgos del estudio podran ser replicables en otros centros
gerontologicos del pais, contribuyendo a una mejora integral del sistema de atencion a
personas adultas mayores

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion combina técnicas
cuantitativas y cualitativas como encuestas, entrevistas, con la finalidad de obtener una
vision integral del problema. Estos métodos permiten reunir evidencia empirica sélida
que sustente las conclusiones, ademas, los enfoques facilitan el analisis profundo de las
causas y efectos asociados a la gestion del talento humano y al desempefio laboral (Dunan

etal., 2022).



El impacto social, se proyecta para la mejora de la atencion brindada a la
poblacion adulta mayor del canton Quevedo. De esta manera, la mejora del equipo
administrativo capacitado, motivado y comprometido asegura la calidad del servicio

institucional contribuyendo al bienestar y dignidad de las personas mayores atendidas.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

“El éxito parece estar relacionado con
la accion. Las personas con éxito siguen
avanzando. Cometen errores, pero no
renuncian”.

Conrad Hilton



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

La fundamentacion conceptual presenta los conceptos claves del estudio “Gestion
del Talento Humano y su impacto en el Desempeno Laboral del Personal Administrativo
del Centro Gerontologico de Quevedo, 2023”. Estos conceptos se derivan de las variables

independiente e independiente.

2.1.1. Gestion

La gestion se refiere a la forma organizada de realizar las responsabilidades
asociadas con un proceso productivo, ya sea en el ambito empresarial o personal. Esto
implica la atencion a la asignacion adecuada de recursos y la implementacion de las
estructuras necesarias para asegurar que las operaciones comerciales se lleven a cabo de
manera eficiente. En esencia, la gestion busca coordinar y optimizar todos los elementos

necesarios para alcanzar los objetivos establecidos en cualquier contexto productivo

(Pereira & Portilla, 2024; Vargas et al., 2024).

2.1.1.1.Elementos clave de la gestion

» Planificacion
Definir objetivos claros y medibles, establecer estrategias para alcanzarlos y elaborar un
cronograma detallado de las acciones a llevar a cabo (Pereira & Portilla, 2024).

» Organizacion
Establecer una estructura eficiente que permita la coordinaciéon de personas, tareas y
recursos. Esto incluye la delegacion de responsabilidades, la creacién de equipos de

trabajo y la definicion de roles y funciones (Vargas et al., 2024).



» Direccion
Liderar y motivar a los equipos hacia el logro de los objetivos. Esto implica la
comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y la toma de decisiones oportunas
(Vargas et al., 2024).

» Control
Monitorear el desempefio de las actividades, comparar los resultados obtenidos con los
objetivos establecidos y realizar ajustes si es necesario. Esto implica la implementacion

de sistemas de medicion y evaluacion (Vargas et al., 2024).

2.1.2. Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano se refiere a los procesos que una organizacion lleva
a cabo mediante su departamento de recursos humanos para atraer, seleccionar e integrar
nuevos empleados, asi como para mantener y retener a aquellos que ya forman parte de
la empresa. Este enfoque integral asegura que la organizacion cuente con el personal
adecuado y motive a sus colaboradores para maximizar su contribucion y lealtad (Atoche
et al., 2024).

La gestion del talento humano ha evolucionado de ser un mero tramite
administrativo a convertirse en una funcion estratégica fundamental para el éxito de las
organizaciones. Al integrar sus acciones con los objetivos generales de la empresa, esta
disciplina se enfoca en cultivar un capital humano altamente capacitado y comprometido.
Mas alla de la seleccion y contratacion, la gestion del talento abarca el desarrollo integral
de los empleados, proporcionandoles oportunidades de crecimiento profesional y
fomentando un ambiente de trabajo que estimula la innovacién y la colaboracion. Al

reconocer a los colaboradores como activos valiosos, las empresas construyen una cultura
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organizacional solida que retiene el talento y atrae a nuevos profesionales. Esta vision a
largo plazo garantiza la sostenibilidad de la organizacion, asegurando que siempre cuente
con las personas adecuadas para enfrentar los desafios del futuro (Atoche et al., 2024;

Solano et al., 2023).

2.1.2. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral se define como la calidad del trabajo que un individuo
aporta a sus tareas diarias durante un periodo especifico. Este concepto, esencial en
recursos humanos, permite evaluar como un empleado se desempeila en su rol y
contribuye a sus responsabilidades, proporcionando una medida clara de su eficacia y
productividad en el trabajo (Olivos et al., 2023) (GonzaGlez & Vilchez, 2021).

Un desempefio laboral efectivo no solo implica la capacidad técnica para realizar
tareas, sino también el compromiso, la proactividad y la adaptacion a los cambios que
puedan surgir en el entorno organizacional. Ademas, el desempeifio esta influenciado por
diversos factores como la motivacion, el clima laboral, la formacion continua, y la calidad
de la gestion del talento humano en la organizacion. La evaluacidon constante de este
desempefio permite identificar oportunidades de mejora, reconocer logros y garantizar
que los objetivos institucionales se alineen con los esfuerzos individuales, asegurando el

éxito colectivo (Olivos et al., 2023).

2.1.3. Personal Administrativo

Son los colaboradores encargados de la gestion y funcionamiento interno de una
institucion. No participan directamente en la atencion médica o asistencial, pero su labor
es clave para el correcto funcionamiento del centro gerontologico, incluyendo actividades

de archivo, planificacion, coordinacidon y apoyo logistico (Meza et al., 2024).
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Hace referencia al conjunto de trabajadores que desempefian funciones de apoyo,
gestion y coordinacion dentro de una institucion, encargandose de procesos
administrativos, logisticos, financieros y documentales. Su labor es esencial para el
funcionamiento eficiente de la organizacion, ya que garantiza la planificacion,
organizacion y control de actividades internas. En el contexto de un centro gerontologico,
este personal contribuye indirectamente a la calidad del servicio mediante una gestion
eficaz de los recursos, atencion al publico, y cumplimiento de normativas institucionales

(Fontalvo et al., 2017).

2.1.4. Clima Organizacional

Es el ambiente percibido por los empleados dentro del lugar de trabajo,
influenciado por la cultura, estilo de liderazgo, comunicacion, relaciones laborales y
condiciones fisicas. Un clima organizacional positivo puede mejorar la motivacion y, por
ende, el desempefio laboral del personal administrativo (Bravo et al., 2024).

Es la percepcion colectiva que tienen los miembros de una organizacion sobre su
entorno laboral, la cual se forma a partir de las politicas, practicas, estilo de liderazgo,
relaciones interpersonales y condiciones fisicas del trabajo. Este clima influye
directamente en la actitud, satisfaccion y desempefio de los empleados, ya que determina
el nivel de compromiso, bienestar y productividad dentro del entorno organizacional

(Andrade, 2020).

2.1.5. Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral se manifiesta cuando un empleado percibe estabilidad en
su empleo, oportunidades de crecimiento profesional y un buen equilibrio entre su vida

personal y laboral. Esto significa que el trabajador se siente contento en su entorno
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laboral, ya que el empleo cumple con sus expectativas y necesidades, lo que genera una
experiencia positiva en su desarrollo personal y profesional (Olivera et al., 2024) (Pujol
& Dabos, 2018).

Ademas, la satisfaccion laboral es un factor clave que impacta directamente en la
productividad, ya que los empleados que estan satisfechos con sus condiciones laborales
suelen ser mas motivados, creativos y propensos a mantenerse en la empresa a largo plazo.
De esta manera, la satisfaccion laboral no solo beneficia al individuo, sino que también
fortalece el desempefio organizacional y reduce los costos asociados a la rotacion de

personal (Pujol & Dabos, 2018).

2.1.6. Motivacion Laboral

Es el conjunto de razones internas y externas que impulsan a un trabajador a actuar
con energia, compromiso y perseverancia. Factores como el reconocimiento, crecimiento
profesional, estabilidad laboral y participacion en decisiones inciden directamente en la
calidad del desempefio (Ramirez et al., 2022).

Es el impulso interno o externo que orienta, mantiene y dirige la conducta de los
trabajadores hacia el logro de metas organizacionales e individuales. Se relaciona con
factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional, las condiciones laborales, la
participacion en decisiones y la percepciéon de justicia organizacional. Una alta
motivacion laboral se traduce en mayor compromiso, satisfaccion y rendimiento en el

puesto de trabajo (Ruiz & Séanchez, 2021).

2.1.7. Calidad del Servicio
La calidad del servicio se refiere al nivel de excelencia con el que una tarea es

ejecutada y los resultados obtenidos en comparacion con los estandares establecidos por
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la organizacion. se refiere al conjunto de caracteristicas y procesos que garantizan que un
servicio cumpla con estandares establecidos de eficiencia, efectividad y satisfaccion del
cliente. Implica una gestion planificada de recursos humanos y materiales para asegurar
una prestacion continua, confiable y orientada a la mejora (Cruz, 2018).

Es el grado en que un servicio ofrecido satisface las expectativas y necesidades
del usuario, evaluado a partir de factores como la atencion recibida, la rapidez, la eficacia,
la amabilidad y la resolucion de problemas. Esta percepcion influye directamente en la

imagen institucional y en la fidelizacion de los usuarios (Lizarraga et al., 2022).

2.1.8. Centro Gerontolégico

La gerontologia es una disciplina que estudia de manera integral a las personas
mayores y el proceso de envejecimiento, como lo bioldgico, social, psicologico, de salud
y bienestar. Ademads, promueve la inclusion y la aceptacion de las personas mayores en la
sociedad, incentivando una vejez activa, saludable para superar desafios de esta etapa de
la vida (Aguirre et al., 2017).

Es una institucion especializada en el cuidado, atencioén y bienestar de personas
adultas mayores, ofreciendo servicios sociales, médicos y recreativos. La gestion
administrativa de estos centros requiere personal comprometido, con competencias
especificas y sensibilidad hacia la poblacion vulnerable que atienden (Ortigoza et al.,

2024).

2.1.9. Adulto Mayor
El proceso del envejecimiento humano es individual, multidimensional y se
caracteriza por ser heterogéneo en su presentacion, intrinseco, irreversible y que inicia en

la concepcion, se desarrolla durante el curso de vida y finaliza con la muerte. Se trata de
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un proceso complejo que va acompanado de cambios biologicos y psicoldgicos de los
individuos. La vejez se considera una etapa de la vida, cada especie estd determinada
por la evolucion del tiempo, tiene su propia esperanza de vida y es modificada por

multiples factores, incluidos los mecanismos biologicos (Gutiérrez, 2022).

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA
La fundamentacion tedrica permite realizar una revision de las teorias

relacionadas al tema de Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral.

2.2.1. Teoria de 1a Motivacion de Maslow

La Teoria de la Motivacion de Maslow, desarrollada por Abraham Maslow en
1943, propone que las necesidades humanas estdn organizadas en una jerarquia de cinco
niveles, que se representan como una piramide (S. Madero, 2019). Desde el nivel mas
basico hasta el mas alto, estos niveles son: necesidades fisioldgicas, necesidades de
seguridad, necesidades sociales (o de pertenencia), necesidades de estima y necesidades
de autorrealizacion. Maslow argumenta que las personas deben satisfacer las necesidades
de niveles inferiores antes de poder enfocarse en las necesidades de niveles superiores.
Por ejemplo, una vez que las necesidades basicas de comida y refugio estan satisfechas,
los individuos buscaran seguridad y estabilidad, seguido de relaciones sociales y estima
personal, y finalmente, la realizacion personal y el desarrollo del potencial maximo (S.
Madero, 2019).

En el presente estudio se aplicard como base tedrica la Teoria de la Motivacion de
Maslow, desarrollada por Abraham Maslow en 1943, la cual propone que las necesidades
humanas estan organizadas jerarquicamente en cinco niveles: fisioldgicas, de seguridad, sociales,

de estima y de autorrealizacion. Esta teoria sostiene que los individuos deben satisfacer

15



progresivamente las necesidades de niveles inferiores antes de aspirar a satisfacer las superiores,
lo cual influye directamente en su comportamiento y motivacion.

La eleccion de esta teoria se justifica por su aplicabilidad en el contexto organizacional,
especialmente en la Gestion del Talento Humano, al ofrecer un marco para comprender como las
condiciones laborales pueden impactar la motivacion y, por ende, el desempefio laboral del
personal administrativo. Por ejemplo, garantizar condiciones adecuadas de seguridad y
estabilidad (necesidades de segundo nivel) es fundamental para que el personal se sienta protegido
y pueda enfocarse en metas mas elevadas como el reconocimiento (estima) y el desarrollo
profesional (autorrealizacion).

En el contexto del Centro Gerontologico, la teoria de Maslow sera aplicada para analizar
si las condiciones laborales existentes permiten al personal administrativo satisfacer
adecuadamente sus diferentes niveles de necesidad. Esto permitira identificar posibles factores
motivacionales que afectan su rendimiento, tales como la falta de reconocimiento, escasas
oportunidades de desarrollo o inestabilidad laboral. Con base en ello, se podran proponer
estrategias de gestion del talento humano orientadas a mejorar el clima organizacional,

incrementar el compromiso del personal y optimizar su desempefio.

2.2.2. Modelo de Gestion por Competencias — Spencer & Spencer (1993)

El Modelo de Gestion por Competencias, propuesto por Spencer y Spencer en
1993, establece que el desempefio exitoso de un individuo en el entorno laboral depende
del conjunto de competencias que posee, entendidas como caracteristicas subyacentes —
conocimientos, habilidades, actitudes y rasgos de personalidad— que predicen un
comportamiento eficaz en el trabajo (Spencer & Spencer, 1993). Este enfoque plantea que
las organizaciones deben identificar, desarrollar y evaluar competencias clave alineadas
con los objetivos institucionales, para garantizar que cada colaborador contribuya de

forma efectiva al cumplimiento de la mision organizacional.
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Las competencias se clasifican generalmente en técnicas (relacionadas con el
conocimiento especifico del puesto), conductuales (habilidades interpersonales y de
comunicacion), y estratégicas (capacidad de andlisis, liderazgo y toma de decisiones). El
modelo permite implementar una gestion integral del talento humano, al vincular
procesos como la seleccion, evaluacion del desempefio, capacitacion y promocion a un
perfil de competencias claramente definido (Chiavenato, 2006).

En el marco de esta investigacion, se aplicard el Modelo de Gestion por
Competencias como teoria central para analizar la gestion del talento humano en el Centro
Gerontologico de Quevedo. Este modelo permitird evaluar si el personal administrativo
cuenta con las competencias necesarias para desempefiar adecuadamente sus funciones
en un contexto sensible y especializado como el cuidado gerontoldgico. A través del
analisis de estas competencias se podrd diagnosticar si existen brechas que afecten el
desempefio, y si los procesos institucionales de formacidn, supervision y reconocimiento
estan alineados con el fortalecimiento del capital humano.

Su aplicacion practica radica en la posibilidad de establecer perfiles de
competencia especificos para el personal administrativo, permitiendo asi una evaluacion
mas objetiva de su desempeno, asi como el disefio de programas de capacitacion
focalizados. Ademas, al relacionar estas competencias con indicadores de desempefio, se
podra evidenciar como una adecuada gestion del talento influye directamente en la
eficacia organizacional, contribuyendo a mejorar la calidad del servicio brindado a los

adultos mayores.
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2.2.3. Teoria de la Motivacion-Higiene — Herzberg (1959)

La Teoria de la Motivacién-Higiene, desarrollada por Frederick Herzberg en 1959,
plantea que la satisfaccion e insatisfaccion laboral no dependen de un solo continuo, sino
de dos factores independientes: los motivadores y los higiénicos. Segiin Herzberg, los
factores motivadores estan relacionados con el contenido del trabajo y promueven la
satisfaccion laboral; entre ellos se destacan el logro, el reconocimiento, el trabajo en si,
la responsabilidad y las oportunidades de crecimiento personal. Por otro lado, los factores
higiénicos estan vinculados al contexto laboral e incluyen condiciones fisicas, politicas
de empresa, salario, supervision y seguridad en el empleo. La ausencia de estos factores
genera insatisfaccion, pero su presencia no garantiza motivacion, sino que simplemente
evita el descontento (Herzberg, 1959; Guzman et al., 2021).

Esta teoria es especialmente relevante en el analisis del desempeiio del personal
administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo, ya que permite comprender coémo
distintos elementos del entorno laboral influyen en su rendimiento. Aplicar esta teoria en
la investigacion permite identificar si la institucion esta brindando condiciones basicas
adecuadas (factores higiénicos) que eviten la insatisfaccion, y al mismo tiempo, si
fomenta factores motivadores que impulsen el compromiso y desempefio del personal.

En términos practicos, esto implica evaluar desde la infraestructura y el ambiente
fisico hasta las oportunidades de reconocimiento y desarrollo profesional que reciben los
trabajadores. Por ejemplo, asegurar que el personal cuente con condiciones dignas de
trabajo y un salario justo evita la insatisfaccion, mientras que ofrecer capacitaciones,
asignar responsabilidades significativas y reconocer el esfuerzo, incrementa la

motivacion y, por ende, el desempefio laboral.
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Asi, la Teoria de Herzberg proporciona un marco clave para la formulacion de
estrategias de gestion del talento humano, enfocadas no solo en la retencion del personal,
sino también en el aumento de su productividad y bienestar, lo cual es especialmente

importante en un entorno sensible como el de la atencion gerontologica.

2.2.4. Teoria del Refuerzo de B.F. Skinner (1953)

La Teoria del Refuerzo, desarrollada por B.F. Skinner en 1953, se basa en los
principios de la psicologia conductista y sostiene que el comportamiento humano puede
ser influenciado y modificado a través de las consecuencias que siguen a una accion.
Skinner argumenta que los comportamientos que son reforzados positivamente (a través
de recompensas o incentivos) tienen una mayor probabilidad de repetirse, mientras que
aquellos que no reciben refuerzos o son seguidos por consecuencias negativas (castigos)
tienden a disminuir. Segln esta teoria, los refuerzos pueden ser tanto materiales (como
recompensas econdmicas) como sociales (como el reconocimiento publico), y su funcién
es aumentar la frecuencia de comportamientos deseables (Skinner, 1953; Guzman et al.,
2021).

El refuerzo positivo se considera fundamental para mejorar la motivacion y el
desempefio, ya que no solo refuerza los comportamientos deseados, sino que también
aumenta la satisfaccion del individuo al sentirse recompensado por sus logros. Por otro
lado, el refuerzo negativo se refiere a la eliminacion de estimulos aversivos como una
forma de motivar la conducta, aunque su uso es menos frecuente en contextos laborales
y educativos.

En el contexto del Centro Gerontoldgico de Quevedo, esta teoria puede ser

aplicada a través de la implementacion de un sistema de incentivos que motive al personal
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administrativo a mejorar su rendimiento. Por ejemplo, recompensar a los empleados con
incentivos econodmicos, dias libres, o reconocimiento publico cuando logran alcanzar o
superar objetivos establecidos, reforzard positivamente sus comportamientos laborales.
Este enfoque también puede aplicarse a la retroalimentacion positiva regular, donde los
empleados son reconocidos por su dedicacion y trabajo bien hecho, lo que a su vez
fomenta una cultura de compromiso y desempefio. La utilizacion de refuerzos adecuados
puede resultar en un entorno de trabajo mas productivo, donde los empleados se sienten
motivados a continuar esforzdndose y superandose, lo que impacta positivamente en su

desempefio laboral y en la calidad del servicio ofrecido en el centro.

2.2.5. Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass (1985)

La Teoria del Liderazgo Transformacional, desarrollada por Bernard Bass en
1985, destaca la importancia del liderazgo en la creacion de un entorno organizacional
positivo y productivo. Segun Bass, el lider transformacional es aquel que inspira, motiva
y empodera a sus seguidores, estimulando su creatividad y compromiso a través de su
vision y valores. Este tipo de liderazgo se basa en cuatro componentes clave: la
inspiracion, la motivacion, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada.
Los lideres transformacionales no solo gestionan a sus equipos, sino que los transforman,
ayudando a los empleados a alcanzar un nivel superior de desempefio y desarrollo
personal (Bass, 1985).

El componente de inspiracion refiere a la capacidad del lider para comunicar una
vision atractiva que motive a los empleados a trabajar hacia metas comunes. La
motivacion se refiere a como el lider estimula el entusiasmo y el compromiso de sus

seguidores, mostrandoles el propdsito detras de sus esfuerzos. La estimulacion intelectual
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fomenta la creatividad y el pensamiento innovador, alentando a los empleados a abordar
los problemas de nuevas maneras. Por ultimo, la consideracion individualizada destaca la
atencion personalizada que el lider dedica al bienestar y desarrollo de cada miembro del
equipo.

En el contexto del Centro Gerontologico de Quevedo, el liderazgo
transformacional puede tener un impacto significativo en la motivacion y el desempefio
del personal administrativo. Un lider transformacional en este entorno debe ser capaz de
inspirar al equipo, transmitiendo la importancia del trabajo que realizan para el bienestar
de los residentes y la comunidad. Ademas, debe fomentar un ambiente donde se valore la
creatividad y el pensamiento innovador, motivando al personal a proponer soluciones
nuevas para mejorar la calidad de los servicios. La consideracion individualizada puede
ser especialmente importante en el trabajo con personal que enfrenta desafios
emocionales debido a la naturaleza de su trabajo, garantizando que los empleados reciban
el apoyo necesario para mantener su bienestar y desempefio. Implementando estos
principios, los lideres pueden mejorar tanto el compromiso de los empleados como la

calidad de los servicios brindados, lo que contribuye al éxito organizacional.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

El proyecto de investigacion titulado "Gestion del Talento Humano y su impacto en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo,
2024", se fundamenta en un marco normativo que garantiza los derechos de los
trabajadores, promueve el bienestar laboral y establece directrices para una gestion

eficiente del talento humano en el ambito publico.
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2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador.

Art. 33: Reconoce el derecho al trabajo como un derecho y deber social,
garantizando que el Estado vele por las condiciones laborales justas que permitan un
desarrollo pleno de los trabajadores, tanto en el sector publico como privado. La gestion
del talento humano en el Centro Gerontologico de Quevedo debe promover condiciones
que mejoren el desempefio laboral del personal administrativo (Martinez et al., 2021).

Art. 326: Establece los principios de estabilidad laboral, seguridad y desarrollo
profesional como derechos fundamentales de los trabajadores. Este articulo refuerza la
necesidad de una gestion adecuada del talento humano que impacte positivamente en el
desempefio laboral y profesional de los empleados publicos (Martinez et al., 2021).

Art. 284: Relacionado con la politica econdmica, este articulo destaca la
obligacion del Estado de promover la eficiencia en la administracion publica, lo que
incluye la gestion del talento humano como un factor esencial para optimizar el

desempeiio y los servicios brindados a la comunidad (Martinez et al., 2021).

2.3.2. Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Art. 3: Establece que la administracion del talento humano en el sector publico
debe regirse por los principios de eficiencia, eficacia, transparencia, equidad y respeto a
los derechos de los servidores publicos. La gestion del talento humano en el Centro
Gerontologico de Quevedo debe alinearse con estos principios para mejorar el desempefio
laboral del personal administrativo (Del Pozo, 2016).

Art. 9: Define la planificacion del talento humano como una responsabilidad
institucional, lo que implica que cada entidad publica, incluido el Centro Gerontoldgico,
debe contar con un sistema de evaluacion y mejora continua del desempeio de su personal

(Del Pozo, 2016).
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Art. 10: Regula la capacitacion y desarrollo profesional de los servidores
publicos, estableciendo que el personal administrativo debe recibir formacién continua
para mejorar sus competencias y, en consecuencia, su desempefio laboral (Del Pozo,

2016).

2.3.3. Ley Organica de Salud.

Art. 4: Obliga a las instituciones del sistema nacional de salud a garantizar
servicios de calidad, lo cual depende en gran medida del desempefio eficiente del personal
administrativo. La gestion del talento humano en el Centro Gerontologico debe estar
orientada a asegurar un equipo administrativo capaz de gestionar con eficacia los
servicios de atencidon gerontologica (Asamblea Nacional del Ecuador, 2022).

Art. 11: Establece que el personal que trabaja en el ambito de la salud, incluyendo
los centros gerontologicos, debe contar con las condiciones laborales adecuadas para el
cumplimiento de sus funciones, lo que implica una gestion efectiva del talento humano

(Asamblea Nacional del Ecuador, 2022).

2.3.4. Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Piblico (RGLOSEP)

Art. 53: Regula los procesos de evaluacion del desempefio en las instituciones
publicas. Esta normativa establece que las evaluaciones deben ser objetivas y estar
orientadas a mejorar la eficiencia laboral. La investigacion busca evaluar como la gestion
del talento humano afecta directamente el desempefo laboral del personal administrativo
del Centro Gerontolédgico (Correa, 2010).

Art. 54: Establece que la administracién del talento humano debe incluir la
evaluacion del clima organizacional, el cual impacta en el rendimiento y desempefio de

los servidores publicos (Correa, 2010).
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2.3.5. Codigo de Trabajo

Art. 42: Estipula que los empleadores tienen la responsabilidad de proporcionar
un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el desarrollo de los empleados, lo que
incluye medidas que optimicen la gestion del talento humano y mejoren el desempefio
laboral. En el contexto del Centro Gerontoldgico, esta disposicion es relevante para
garantizar condiciones laborales favorables que se traduzcan en un mejor rendimiento del
personal administrativo (Proafio, 2017).

Art. 172: Se refiere a la estabilidad laboral y las condiciones de trabajo dignas
que deben garantizarse, lo que esta directamente relacionado con la investigacion al
evaluar como la gestion del talento humano influye en la estabilidad y desempeiio del

personal (Proafio, 2017).

2.3.6. Normativa de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Convenio 142: Este convenio promueve el desarrollo de politicas de formacion
profesional y desarrollo de los recursos humanos, con el objetivo de mejorar el
rendimiento y la productividad de los trabajadores. En este caso, se relaciona con las
politicas que debe implementar el Centro Gerontologico para asegurar que su personal
administrativo est¢ adecuadamente capacitado y motivado para desempenar sus
funciones.

Convenio 155: Establece los principios para la seguridad y salud en el trabajo,
los cuales son fundamentales para garantizar un entorno laboral saludable que influya

positivamente en el desempefio del personal administrativo del Centro Gerontologico.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“En medio de la dificultad se esconde la

oportunidad”.

Albert Einstein



3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrolld bajo una metodologia de caracter mixto
con enfoque cuali-cuantitativo, con el objetivo de analizar la gestion del talento humano
y su impacto en el desempeiio laboral del personal administrativo del Centro
Gerontologico de Quevedo. Por ello, esta investigacion requirid de los siguientes tipos de

investigacion.

3.1.1. Investigacion Descriptiva

La investigacion permitio detallar las dificultades del presente proyecto con el
objetivo de elegir las variables importantes que afectan al Centro Gerontologico de
Quevedo, verificando la informacion de los procesos de gestion que inciden en la gestion
del talento humano y ver su relacion con el desempefio laboral para obtener un mejor

funcionamiento de esta area administrativa.

3.1.2. Investigacion Exploratoria

Gracias a esta investigacion se pudo conocer las necesidades que tiene el Centro
Gerontologico de Quevedo, en cumplimiento de normas en los procesos de la gestion
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral para aplicar nuevas estrategias

mejorando el trabajo.

3.1.3. Investigacion de Campo

Este tipo de investigacion permitidé la identificacién del lugar en la cual se
desarrollard la investigacion, explorando las instalaciones al Centro Gerontoldgico de
Quevedo, para adquirir datos y encuestas de la gestion de los procesos administrativos de

fuentes primarias a través de encuestas y entrevistas.
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3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacion se empled el método mixto, un enfoque
que combina elementos cuantitativos y cualitativos. Este método fue clave para analizar
la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo. La combinacion de ambos
enfoques permitid obtener una comprension integral del fendmeno, considerando tanto la

percepcion del personal como los datos objetivos relacionados con su rendimiento.

3.2.1. Método Inductivo
Este método permitid obtener las conclusiones de la investigacion de acuerdo a
los hallazgos encontrados mediante las entrevistas y la encuesta aplicada al gerente y al

personal administrativo y técnico del centro gerontologico de Quevedo.

3.2.2. Método Deductivo
Permitio realizar y conocer de manera general las falencias que se presentan en la
gestion del talento humano y sus procesos para ver su impacto en el desempeio laboral

del personal del Centro Gerontologico de Quevedo.

3.2.3. Método Estadistico

A través del software Excel, se analizo la relacion existente entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en el Centro
Gerontologico de Quevedo, utilizando los datos obtenidos por medio de encuestas. Esta
metodologia permitio representar la informacion de manera clara y ordenada, facilitando
su analisis mediante graficos y tablas que ayudaron a una mejor comprension de los

resultados.
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3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION

El disefio metodoldgico de la investigacion es una tarea compleja que exige un
profundo entendimiento de diferentes métodos y técnicas investigativas, asi como la
habilidad para ajustarlos a las particularidades del tema en estudio.

Al iniciar la investigacion, se realizé una exhaustiva revision bibliografica para
estar informado sobre estudios previos relacionados con el tema. Esto permiti6 identificar
y analizar los aspectos mas relevantes de la investigacion en curso.

La informacién obtenida de la revision bibliografica y del estudio de campo se
analizd de manera critica y técnica. Ademas, se utilizaron fuentes secundarias, como

libros, articulos cientificos y tesis de otros autores relevantes para el proyecto.

3.3.1. Poblacion y Muestra
Poblacion

En la presente investigacion la poblacion el objeto de estudio, del personal
administrativo que labora en el Centro Gerontolégico de Quevedo, es de 34 empleados

administrativos y técnicos.

Tabla 1
Distribucion de la Poblacion
Area Numero
Jefe del departamento de talento humano 1
Administrativa y técnico 33
Total 34

Nota: Poblacion del Centro Gerontologico de Quevedo. Elaborado por la autora.

Muestra
La muestra es una representacion significativa de las caracteristicas de la

poblacion, por lo tanto, para la investigacion se seleccioné una muestra de 34
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colaboradores del area administrativa y técnica del Centro Gerontologico de Quevedo,

por lo tanto, se trabajé con la poblacion total, al ser una pequefia poblacion.

3.2.2. Técnicas de Investigacion

Las técnicas de investigacion que se utilizo en este proyecto son las siguientes:

» Encuesta
La encuesta es un procedimiento de investigacién cuantitativa en la que el
investigador recopil6 informacion mediante el cuestionario previamente disefiado a 33
colaboradores en la visita al Centro Gerontologico.
> Entrevista
Se implement6 la entrevista para obtener el dato cualitativo y conocer a detalle el

impacto que tiene el desempefio laboral del personal y su gestion del talento humano.

3.3.3. Instrumento de la Investigacion

A través de esta técnica se realizd encuestas al personal y residentes del centro
gerontologico para obtener informacion cualitativa y cuantitativa en el proceso de la
investigacion.

Observacion: Se realizd un trabajo de campo dentro de las instalaciones del
Centro Gerontoldgico que ayudod a verificar y analizar las funciones y procesos que se
realizan diariamente, se comenz6 una investigacion para medir los niveles de desempefio
en las diferentes areas de la institucion.

Guia de encuesta: Es un sistema de preguntas cerradas que fueron dirigidas al
personal administrativo del Centro Gerontologico con el objetivo de obtener informacion

detallada y hallar falencias que existan en el area administrativa.
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Guia de entrevista: Se eclabordé un cuestionario de preguntas que fueron
enfocadas en obtener la informacion pertinente del jefe del departamento de talento
humano y los colaboradores de esta area.

3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

En la elaboracion del marco teodrico para el tema “Gestion del Talento Humano y
su impacto en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo del Centro
Gerontologico de Quevedo, 2023, se realizd una revision exhaustiva de la literatura
existente. Los datos historicos se basaron en articulos publicados en revistas
especializadas como Scopus, Redalyc, SciElo. Estos articulos, provenientes de diversos
expertos en el area, proporcionaron los fundamentos tedricos necesarios para abordar el

problema y explorar posibles soluciones.

El marco teorico se estructur6 en tres secciones principales:

e Fundamentacion Conceptual
e Fundamentacion Teorica

e Fundamentacion Legal

3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION

La recoleccion de informacion se llevo a cabo utilizando tanto fuentes primarias

como secundarias. A continuacion, se detalla cada tipo:

> Fuentes primarias: Se obtuvo informacion directamente a través de encuestas y
entrevistas. Estos instrumentos proporcionaron datos relevantes y significativos

que ayudaron a entender el problema y a identificar posibles soluciones.
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» Fuentes secundarias: Se recopild informacion a partir de una revision exhaustiva

de articulos y publicaciones relacionadas con el tema del problema.

3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

El procesamiento y analisis de datos se llevo a cabo mediante la recopilacion de
informacion, utilizando tablas de frecuencias y porcentajes para una interpretacion clara
y precisa. Se aplicd los métodos inductivo y deductivo con el objetivo de identificar y

comprender los procesos y factores clave de la gestion de talento humano en la institucion.

Los datos recolectados a través de las encuestas fueron registrados inicialmente
en Microsoft Excel para el analisis e interpretacion de los datos obtenidos de la encuesta.
Ademas, se us6 la herramienta SPSS para realizar un andlisis del calculo del coeficiente
alfa de Cronbach para evaluar la fiabilidad del instrumento. El uso combinado de Excel
y SPSS facilitd la organizacion de los datos, la deteccion de patrones y la validacion
interna de las escalas empleadas, lo que contribuyd significativamente a obtener
resultados confiables y relevantes sobre la gestion del talento humano y su impacto en el

desempefio laboral del personal administrativo del Centro Gerontoldgico de Quevedo.

3.6.1. Fiabilidad

3.6.1.1. Alfa de Cronbach.

Se aplicd el coeficiente alfa de Cronbach con el propdsito de evaluar la
consistencia interna del instrumento de recoleccion de datos, especificamente el
cuestionario utilizado en este estudio. Este indicador estadistico permite determinar el
grado de fiabilidad del instrumento, reflejando qué tan relacionados estan los items entre

si y si contribuyen de manera coherente a medir las dimensiones vinculadas a la gestion
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del talento humano y el desempefio laboral. Los niveles de confiabilidad, que se expresan
en un rango de 0 a 1, fueron analizados antes de aplicar las encuestas al personal
administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo. Para interpretar estos valores, se

consider¢ la clasificacion presentada en la tabla 2.

Tabla 2
Escala valorativa para el coeficiente de Cronbach.
Valores o coeficiente Significado
<0,5 Nivel de fiabilidad no aceptable
0,5-0,6 Nivel Pobre
0,6-0,7 Nivel Débil
0,7-,08 Nivel Aceptable
0,8-0,9 Nivel Bueno
0,9-1,0 Se considera excelente

Nota: Fuente (Moreno et al., 2021).

A continuacion, se detallan la fiabilidad del alfa de Cronbach (Tabla 3).

Tabla 3
Fiabilidad alfa de Cronbach.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach  N° de elementos
Todas las variables 0,840 10

Dimensiones Satisfaccion

Alfa de Cronbach N° de elementos

Gestion de procesos ,883 2
Retencion del personal ,864 3
Condiciones laborales ,816 3
Motivacién laboral ,838 2

Nota: Fuente: Programa SPSS, 26. Elaborado por: Autora de la investigacion
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El analisis de fiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach evidenci6 que
el cuestionario aplicado al personal administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo
presenta un nivel aceptable, lo que garantiza la fiabilidad del instrumento. Las
dimensiones relacionadas con la gestion del talento humano, se observan resultados
igualmente satisfactorios: la dimension gestion de procesos obtuvo un coeficiente de
0,883; retencion del personal, 0,864; condiciones laborales, 0,816; y motivacion laboral,
0,838. Todos estos valores superan el umbral minimo de 0,8, lo cual refleja una alta
correlacion entre los items de cada dimension y confirma que efectivamente miden de

forma coherente las variables planteadas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

“Solo aquellos que se atreven a fallar
mucho pueden lograrlo”.

Robert F. Kennedy



4.1. PROCESOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO QUE SE APLICAN EN

EL CENTRO GERONTOLOGICO

El presente resultado se encarga de describir los procesos de gestion aplicados en
el Centro Gerontoldgico de Quevedo, considerando practicas como la seleccion,
contratacion, capacitacion, evaluacion del desempefio y reconocimiento del personal.
Ademas, se analiza como estos procesos inciden en la motivacion, permanencia y clima
laboral del equipo administrativo, en concordancia con los enfoques tedricos abordados

en la presente investigacion.

4.1.1. Entrevista dirigida al Jefe del departamento de talento humano
Se realiz6 una entrevista al Jefe Departamental de Talento Humano, con el
objetivo de conocer los procesos de gestion de talento humano que se aplican en el Centro

Gerontologico de Quevedo.

Tabla 4
Procesos De Gestion
Ne PREGUNTAS Respuesta Analisis
PROCESOS DE GESTION
s Actualmente manejamos procesos  Se evidencia que los procesos
(Qué  procesos de . . .
y basicos como la contratacion, el  de gestion del talento humano
gestion de  talento . . ‘o .
control de asistencia, y la son basicos y operativos,
humano se desarrollan . .7
1 elaboracion de roles de pago. Se  enfocados principalmente en
actualmente en el . L ;
L. han desarrollado también algunas tareas administrativas.
Centro  Gerontoldgico .
acciones puntuales de
de Quevedo? o
capacitacion.
Generalmente, la seleccion se La falta de instrumentos técnicos

(Qué estrategias utiliza
el Centro para la
seleccion y contratacion

realiza por convocatoria publica y
revision de hojas de vida, pero no
siempre aplicamos evaluaciones
técnicas ni entrevistas
estructuradas por competencias.
Esto hace que, en algunos casos, el
personal no se ajuste del todo al
perfil requerido, especialmente en
areas administrativas.

en el proceso de seleccion puede
provocar desajustes funcionales
y baja eficiencia en el
desempefio laboral,
especialmente en puestos clave.

2 del personal (;perfil por
competencia del
postulante?

3 (Con qué frecuencia y

bajo qué criterios se

Las capacitaciones no se realizan
con una frecuencia establecida. En

La ausencia de una planificacion
formal de capacitacion
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implementan
programas de
capacitacion y
desarrollo  profesional
para el personal
administrativo?

la mayoria de los casos, dependen
de las oportunidades externas o
requerimientos urgentes. No existe
un  diagnéstico  formal de
necesidades de capacitacion, por lo
tanto, no siempre se alinean con las
funciones o competencias clave del
personal.

representa un riesgo para el
desarrollo del talento humano.

Sin un  diagnéstico  de
necesidades 'y sin  una
periodicidad definida, la
formacion no responde
estratégicamente a las

necesidades del Centro.

(Qué mecanismos de
evaluacion de
desempefio se aplican
para el reconocimiento
o mejora del clima
laboral?

Actualmente no contamos con un
sistema de evaluacion de
desempenio  implementado  de
manera formal. Hay supervision
directa de las actividades, pero no
se sistematiza ni se utilizan
indicadores especificos.

Esta omisién obstaculiza la
retroalimentacion, la toma de
decisiones informadas y el
reconocimiento justo. Ademas,
influye negativamente en el
clima organizacional, al no
haber un mecanismo que
permita valorar y motivar al
personal de forma transparente.

(Existen politicas o
acciones concretas que

Lamentablemente, no existe un
programa formal de
reconocimiento. Algunas veces se
reconocen logros de forma verbal
en reuniones o se agradece el
esfuerzo en ocasiones especiales,
pero no hay incentivos econémicos
ni distintivos formales, lo cual
podria estar influyendo en el bajo
nivel de motivacion.

La ausencia de incentivos
formales reduce la motivacién y
el sentido de pertenencia.
Establecer politicas de
reconocimiento claras podria
contribuir significativamente a la
retencion del personal y al
fortalecimiento de la cultura
organizacional.

fomenten el
reconocimiento del
personal por su
desempeio o
compromiso
institucional?

(Como  influye Ia
gestion  del  talento
humano en la
permanencia o rotacion
del personal

administrativo en el
Centro?

La falta de oportunidades de
crecimiento, reconocimiento 'y
mejora de condiciones ha generado
cierta rotacion, especialmente en el
area  administrativa.  Aunque
algunos colaboradores permanecen
por vocacion, otros optan por
buscar oportunidades en
instituciones donde se sienten mas
valorados.

Se observa una relacion directa
entre la falta de incentivos,
reconocimiento y desarrollo con
la rotacion del personal. Esta
situacion refleja una gestion
limitada que no logra retener
talento ni generar compromiso
institucional.

;Qué tipo de liderazgo
predomina en la
institucion?

El liderazgo es mayormente de tipo
directivo y jerarquico. No se
promueve mucho la participacion
del personal en la toma de
decisiones. Esto ha generado cierto
distanciamiento y falta de
identificaciéon con los objetivos
institucionales.

El estilo de liderazgo jerarquico
limita la participacion y reduce
la motivacion del personal. Este
modelo  tradicional  puede
generar apatia y distanciamiento
de los objetivos institucionales.

RETENCION DEL PERSONAL

(Qué tiempo promedio
se mantiene los
colaboradores en esta
institucion?

Si, tienen menos de un afio o dos
afios pueden ser sacados. Pero la
mayoria  son  nombramiento
provisional y  nombramiento
regular, entonces muy dificilmente
salen de la institucion.

Se evidencia que, aunque existe
un mecanismo formal para
evaluar y, en su caso, finalizar
relaciones laborales durante los
primeros afios, en la practica la
rotacion de personal podria ser
menor a lo que sugieren las
politicas iniciales

(Cuales son las
estrategias que aplica
para la retencion de
personal?

No hay, es decision personal

La falta de  estrategias
organizacionales dirigidas a la
retencion de empleados, implica
que la organizacion no desarrolla
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politicas o programas oficiales
para incentivar la permanencia
de sus colaboradores, dejando
esa responsabilidad y
motivacion en manos de esos
mismos empleados.

(Existe  planes de Si, son 2 planes que se utilizan en Los Planes de Desarrollo indican

desarrollo profesional el centro gerontoldgico: una voluntad de apoyar el

10 . . .
dentro  del centro v' Programas de Bienestar desarrollo profesional continuo y
gerontologico? v Planes de Desarrollo la formacion.

Nota: Entrevista dirigida al Jefe del departamento de TH del Centro Gerontoldgico. Elaborado por la autora.

Analisis: La entrevista evidencia que el centro gerontoldgico de Quevedo se
encuentra en un nivel operativo y poco estratégico. Los procesos actuales se limitan a
funciones basicas como contratacion y control de asistencia, sin un enfoque sistematico
en el desarrollo, evaluacion y retencion del personal. La seleccion de talento carece de
mecanismos técnicos estructurados.

El liderazgo institucional es predominantemente jerarquico, lo que limita la
participacion del personal en la toma de decisiones y contribuye al distanciamiento de los
objetivos institucionales. Ademas, no se aplican estrategias claras de retencion del talento,
delegando esta responsabilidad al interés individual de los empleados. Aunque se
mencionan algunos planes de bienestar y desarrollo, estos parecen aislados y no

integrados en una politica de talento humano coherente.

Calculo de la Tasa de Rotacion Laboral

Para calcular la tasa de rotacion laboral, se emplearon los datos del personal del
Centro Gerontologico (34 colaboradores), utilizando formula para determinar el indice de
rotacion en la institucion.
Formula:

Empleados que dejan la empresa

IR x 100

- Empleados al inicio + empleados al final/2
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Aplicacion:

IR x 100

~ 10 + 24/2

IR = zox 100
17

IR =1.17
Las caracteristicas de la institucion, da un indice de rotacion del 1,17% que podria
interpretarse como moderado, esto puede indicar insatisfaccion de los empleados, falta de
oportunidades de crecimiento, problemas con la cultura organizacional o condiciones de
trabajo poco competitivas. Por otra parte, una rotacion controlada puede ser en beneficio
para la organizacion ya que permite incorporar nuevos talentos, pero debe mantenerse en
niveles apropiados para evitar la pérdida de conocimiento y los altos costos relacionados

con la capacitacion y el reentrenamiento.

4.1.2. Discusion del Objetivo 1

Los resultados de la entrevista evidencian que los procesos de gestion del talento
humano se encuentran en una etapa incipiente y funcional, caracterizados principalmente
por tareas operativas como contratacion, control de asistencia y elaboracion de roles de
pago. No se identifican practicas estratégicas de desarrollo del talento humano, lo cual
coincide con hallazgos similares realizados en instituciones publicas del sector salud en
América Latina, donde se observa una gestion limitada a procesos burocraticos, sin

planificacion estratégica ni énfasis en el desarrollo del personal (Mora & Vasquez, 2021).

En cuanto al proceso de seleccion de personal, la aplicacion limitada de

evaluaciones técnicas y entrevistas estructuradas por competencias revela una debilidad
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que compromete la eficiencia institucional. Este resultado se compara, con el enfoque de
Gestion por Competencias, que segun Alles (2018), permite alinear los perfiles del talento
humano con los objetivos organizacionales, garantizando un mejor desempefio y

adaptacion al puesto.

Sobre la capacitacion, se identifico que las acciones formativas no son
sistematicas ni responden a un diagndstico de necesidades. Esto limita su efectividad
como herramienta de desarrollo profesional. Segiin Chiavenato (2019), la capacitacion
debe ser planificada, continua y pertinente al perfil y funciones del colaborador,
concordando que las capacitaciones son esenciales para todas las areas de la organizacion.
Sin embargo, estudios realizados en centros de atencion social evidencian que una
formacion estructurada incide positivamente en el clima laboral y la calidad del servicio
(Fernandez & Rodriguez, 2022). Por ende, una vez mas se vuelve a constatar que la
capacitacion es un elemento clave para un mejor servicio de calidad y de retencion al

personal.

Respecto a la evaluacion del desempefio, se confirmo la inexistencia de un sistema
formal. Esto impide la retroalimentacion objetiva y obstaculiza procesos clave como la
promocion, formacion o desvinculacion por bajo rendimiento. Esto, se asemeja a los
modelos como el de evaluacion por competencias propuesto por Rodriguez y Sandoval
(2021) que destacan la importancia de implementar indicadores de rendimiento claros y

medibles para promover la mejora continua y la equidad organizacional.

Otra debilidad identificada es la carencia de politicas de reconocimiento
institucional. El reconocimiento informal (agradecimientos verbales) no resulta suficiente

para motivar al personal, lo que afecta negativamente el sentido de pertenencia y la
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retencion del talento. Segun la teoria de la motivacion de Herzberg (1959), el
reconocimiento es un factor motivador esencial que influye directamente en la
satisfaccion laboral. Ademads, esto coincide con la investigacion “El reconocimiento
laboral y su influencia en la satisfaccion del personal administrativo en instituciones
publicas” que demuestran que el reconocimiento formal y los incentivos laborales

disminuyen la rotacion y mejoran el compromiso institucional (Cruz & Salinas, 2023).

La gestion del talento humano en el Centro Gerontoldgico presenta deficiencias
que han generado una rotacion moderada del personal, con una tasa del 1,17%. Aunque
esta cifra no indica una crisis, refleja posibles problemas como la falta de oportunidades
de crecimiento y politicas claras de retencidn, aspectos sefialados por Dessler (2020). Si
bien la mayoria del personal posee nombramientos estables, no se evidencian estrategias
institucionales para incentivar su permanencia, delegando esta responsabilidad al
trabajador. De acuerdo a lo mencionado por Lopez & Garcia (2020), una manera de

retener al personal es con estrategias para incentivar la permanencia del empleado.

El estilo de liderazgo predominante es de tipo jerarquico y directivo, con escasa
participacion del personal en la toma de decisiones. Este enfoque limita el compromiso
institucional, a diferencia de los modelos de liderazgo transformacional que promueven
el involucramiento del equipo y la innovacion. segun Bass & Riggio (2006), las
instituciones sociales de atencién a grupos vulnerables destacan que un liderazgo
participativo que mejora significativamente el clima organizacional y la satisfaccion

laboral.
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4.2. FACTORES DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO QUE AFECTAN EL

DESEMPENO LABORAL E INCIDEN EN LA SATISFACCION DEL

ADULTO MAYOR

En este apartado se analizo los principales factores relacionados con la gestion del

talento humano que influyen en el desempeno laboral del personal administrativo y

técnico del Centro Gerontologico de Quevedo. El propoésito es identificar como dichos

factores impactan directa o indirectamente en la calidad del servicio brindado y, por ende,

en la satisfaccion de los adultos mayores que reciben atencion.

4.2.1. Entrevista dirigida al personal técnico del centro gerontolégico de Quevedo

Se presenta los resultados de la entrevista aplicada al personal técnico, enfocada

en aspectos como el clima y cultura organizacional, conocimiento de trabajo,

procedimientos y formacion. La informacién obtenida permite comprender cémo estos

factores de gestion influyen en su rendimiento diario y en la atencion que proporcionan a

los adultos mayores.

Tabla §
Clima y Cultura Organizacional
PREGUNTAS RESPUESTAS ANALISIS
,Crees que los Si, considera que los valores Se muestra una percepcion positiva,
valores organizacionales estan claros y son  aunque con aspectos, sobre la claridad y
organizacionales compartidos por todos los el alcance de los valores organizacionales

estan claros y son
compartidos por
todos los
empleados?

empleados en ciertas situaciones.

dentro de la institucion.

¢La institucion
fomenta la
creatividad y la
innovacion entre sus
empleados?

Existen iniciativas que promueven
estas cualidades, como
capacitaciones  ocasionales y
espacios para proponer ideas, estas
acciones no son constantes ni
suficientemente estructuradas.

Un enfoque sistematico limita el impacto
de estas iniciativas, dejando a los
empleados con recursos insuficientes para
explorar su potencial creativo, lo que
puede desalentar la participacion activa
de los empleados.
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.Considera que los
colaboradores
comparten un nivel
similar de
compromiso?

Algunos empleados demuestran
dedicacion y responsabilidad en
sus tareas, por otro lado, los demas
colaboradores no comparten un
nivel homogéneo de compromiso.

Se evidencia una notable diferencia en el
grado de dedicacion y se esfuerzan por su
area de trabajo al realizar las actividades
para gar a las metas responsablemente
dentro de la institucién; algunos
colaboradores no estan cumpliendo con
aquellos objetivos diarios para asi reflejar
la existencia de brechas en la motivacion
y alineacion laboral en el centro
gerontologico.

Realizan
planificacion de
recursos?

Planificacién semanal de acuerdo
a las metas que se visualizan al
comienzo de cada mes.

La planificacion semanal es un buen
inicio, pero es importante aumentar,
detallarla y gestionar los recursos para
garantizar un servicio eficiente y de
calidad al centro.

Siente que existe
una buena
comunicacion entre
los diferentes niveles
jerarquicos de la
organizacion?

Existen canales para el
intercambio  de  informacion
(correo institucional), en
ocasiones no son lo

suficientemente efectivos o no
llegan a todos los niveles, solo se
permite utilizar este medio dentro
de la institucion.

Al restringir un uso externo de otros
canales dentro de la organizacion limita el
hecho de solucionar con rapidez los
problemas y comunicacion,
particularmente para los empleados que
no siempre estan presentes en las
instalaciones.

. Coémo evaluas la
efectividad de la
comunicacion
dentro del equipo de
trabajo?

Normal, ocasionalmente surgen
malentendidos debido a una falta
de claridad o a canales informales
de comunicacion.

Se manifiesta que la comunicacion dentro
del equipo es funcional; el término normal
indica que se cumplen los objetivos de la
comunicacioén, particularmente en la
formalidad de los canales utilizados y la
claridad de los mensajes. Sin embargo, el
uso limitado de los medios de
comunicaciéon no oficiales dificulta la
coordinacion.

Nota: Fuente entrevista realizada al personal técnico del Centro Gerontoldgico. Elaboracion: Autora.

Analisis: Las percepciones mixtas en torno a la gestion del talento humano,
identificando tanto fortalezas como 4areas de mejora. En relacion con los valores
organizacionales, si bien se reconoce que estos estan definidos y en ciertos contextos
compartidos, su aplicacién no parece ser uniforme en todas las areas ni completamente

interiorizada por todos los colaboradores, lo cual podria afectar la cohesion institucional.

En cuanto al fomento de la creatividad y la innovacion, aunque se identifican
esfuerzos esporadicos como capacitaciones o espacios para proponer ideas, la falta de
estructura y continuidad en estas acciones limita su eficacia. Esta ausencia de un enfoque

sistematico desincentiva la participacion activa del personal en procesos de mejora,
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afectando su potencial creativo y, en consecuencia, la capacidad de innovacion

institucional.

Respecto al compromiso de los colaboradores, se evidencia una disparidad en los
niveles de responsabilidad y motivacion. Algunos empleados demuestran una actitud
proactiva y orientada al logro de metas, mientras que otros presentan un compromiso
limitado, lo que sugiere la existencia de brechas internas que podrian repercutir

negativamente en la calidad del servicio ofrecido a los adultos mayores.

La comunicacidn, tanto entre niveles jerarquicos como dentro de los equipos de
trabajo, presenta limitaciones importantes. Aunque existen canales formales como el
correo institucional, su uso exclusivo dentro de la organizaciéon y su baja efectividad
generan barreras en el flujo de informacidon. Asimismo, la comunicacién entre
compafieros es funcional, pero se ve afectada por la informalidad de algunos canales y la

falta de claridad, lo cual puede generar malentendidos y afectar la coordinacion de tareas.

Tabla 6
Conocimiento De Trabajo, Procedimientos y Formacion
PREGUNTAS RESPUESTA ANALISIS
.Qué Educacion continua en Se evidencia que hay un enfoque hacia el
conocimientos capacitaciones y talleres que profesionalismo y desarrollo en la
especificos se realiza la institucion  organizaciéon al proporcionar herramientas
necesita para semestralmente formales para el avance del conocimiento,
realizar su trabajo Adicional preparacion  pero también se espera que los empleados
de manera individual en otros temas para complementen su formacion con iniciativas
eficiente? resolver problemas varios. personales. La institucion deberia brindar
oportunidades de  capacitacion = mas
individualizadas 0 especificas de
capacitacion en problemas recurrentes como
el tema legal, lo que aumentaria aun mas la
eficiencia de los trabajadores.
cQué Acuerdos de confidencialidad Se utilizan con frecuencia el cumplimiento de
procedimientos de (la informacion que se utilice en los acuerdos de confidencialidad,
calidad o ¢l departamento solo se podra especialmente en lo relativo a la gestion de la

seguridad se aplica
regularmente en
su trabajo?

enviar por correos electronicos
institucionales)

informacion. Sin embargo, podria ser util
combinarlo con otras medidas de seguridad,
como el cifrado de correspondencia

43



electronica o la implementacion de sistemas
de gestion de documentos mads fiables.

.Como contribuye
a alcanzar los
objetivos de la
institucion?

Realizando todas metas
propuestas semestralmente, y
evaluando el desempefio laboral
para realizar cambios internos.

Se indica que el logro de los objetivos
institucionales se basa en el cumplimiento de
metas propuestas de manera semestral y en la
evaluacion periddica del desempefio del
personal, lo que permite realizar ajustes
internos; este enfoque muestra una direccion
clara hacia el rendimiento y la mejora
continua.

.Considera que la
capacitacion que
ha recibido en la
empresa ha sido
suficiente para sus
tareas?

Las capacitaciones generales son
buenas, en ocasiones se requiere
formacion mas especializada
que permita afrontar de manera
mas efectiva desafios de manera
legal; para abordar de manera

La necesidad de una formacion especializada
indica que la base de conocimientos ofrecida
es valiosa, no aborda plenamente las
demandas que enfrentan los empleados en el
trabajo, particularmente en areas
relacionadas con la legalidad y otros temas
especificos.

.Qué habilidades
0 conocimientos
crees que te hacen
destacar en tu
trabajo?

efectiva las situaciones
relacionadas con juicios 'y
sentencias.

Conocimiento cientifico
(profesional)

Conocimiento por experiencia

El trabajo de los colaboradores es destacable
por una combinacion de conocimientos
cientificos formales y experiencia practica
acumulada a lo largo del tiempo; proporciona
una comprension profunda de los desafios
enfrentados y soluciones efectivas dentro del
contexto especifico del trabajo.

cComo maneja
situaciones en las
que no tienes el

conocimiento
necesario para
completar una
tarea?

Se resuelve a primera instancia;
de no ser posible, se solicita
apoyo a lo que se denomina
"zona" o "planta central". Por
"zona" se refiere a Babahoyo, ya
que se depende de ellos al ser un
distrito regular. En cuanto a la
"planta central", esta
corresponde a las instalaciones
en Quito.

Este enfoque refleja una vision practica y un
proceso colaborativo de resolucion de
problemas, sino que también hace uso de los
recursos 'y el conocimiento externo
disponibles dentro de la organizacion. La
confianza en estas dos fuentes externas
sugiere una estructura organizacional que
promueve la colaboracion
interdepartamental.

Nota: Fuente entrevista realizada al personal técnico del Centro Gerontoldgico. Elaboracion: Autora.

Analisis: Se evidencia que la institucion promueve el desarrollo profesional
mediante capacitaciones semestrales, aunque se espera que el personal complemente su
formacion de manera autonoma. Lo que refleja un entorno orientado al profesionalismo,
pero también revela la necesidad de implementar capacitaciones mas especificas,
especialmente en temas legales, para enfrentar con mayor eficacia los desafios laborales.
Del mismo modo, se reconoce que las habilidades que destacan en el personal provienen

tanto del conocimiento cientifico como de la experiencia practica acumulada.
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En relacion con los procedimientos de calidad y seguridad, se aplican acuerdos de
confidencialidad, limitando el uso de informacion a canales institucionales. No obstante,
se identifica la oportunidad de incorporar medidas tecnoldgicas complementarias, como
el cifrado de correos o sistemas de gestion documental, que robustezcan la proteccion de

la informacion.

4.2.1.1.Factores claves de la gestion del Talento Humano (GTH).

De acuerdo con los resultados obtenidos, en la tabla 7 se muestra los factores clave
de la gestion del talento humano que influyen directamente en la satisfaccion de los

colaboradores dentro del Centro Gerontoldgico de Quevedo:

Tabla 7
Factores Claves de la Gestion del Talento Humano que impactan en la Satisfaccion del
Personal

FACTORES DE LA . IMPACTO EN LA
GTH DESCRIPCION SATISFACCION DEL PERSONAL
o, Desarrollo personal y Mejora la confianza y satisfaccion de
Capacitacion y . - .
formacion continua dentro de  los colaboradores en el 4rea laboral.
Desarrollo R
la institucion.
Claridad en la transmision de La eficacia en la direccion y
Comunicacién informacion (vias de comunicacion entre los miembros del
Interna comunicacion) y equipo fomenta un impacto positivo en
retroalimentacion interna. el compromiso.
- Practicas en liderazgo y Un ambiente adecuado mejora el
Condiciones L - . . .,
Laborales y administracion. bienestar y la satisfaccion laboral que
. Recompensas por logros incluyan sistemas para reconocer el
Reconocimiento A
Laboral dentro de la institucion. esfuerzo de los colaboradores y sus

logros.

Nota: Fuente entrevista realizada al personal administrativo del Centro Gerontologico. Elaboracion: Autora.
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4.2.2. Discusion del Objetivo 2

Los participantes reconocen la existencia de valores organizacionales, aunque su
interiorizacion es desigual. Esto coincide con lo planteado por Cunha et al (2021), quienes
indican que la cultura organizacional es un sistema de significados compartidos que debe
estar alineado con los comportamientos esperados, puesto que, cuando no hay coherencia,
surgen disonancias que afectan la motivacion y la cohesion del equipo. Estudios como el
de Rios et al., (2021), destacan que un clima organizacional claro y participativo mejora
significativamente el desempefio y reduce el estrés laboral, especialmente en entornos de
atencion geriatrica, donde la calidad del servicio es fundamental para la satisfaccion del
usuario final.

La formacion continua es percibida como una fortaleza institucional, pero también
se reconoce la carencia de especializacion, particularmente en temas legales. Cuenca &
Moreira (2022), mencionan que una capacitacion genérica puede no ser suficiente en
escenarios especializados como los centros gerontologicos. En coherencia, de acuerdo
con Cuadrado et al. (2021) indican que el personal técnico capacitado de forma continua
y especifica estd mas preparado para responder a las necesidades complejas de los adultos
mayores, lo que incide en su propia satisfaccion laboral y en la calidad de vida del usuario
atendido.

Por parte, del compromiso laboral y motivacional se observan niveles dispares de
compromiso entre los colaboradores. Herzberg (2003) ya planteaba que factores como el
reconocimiento, las condiciones laborales y las oportunidades de desarrollo son
determinantes para la motivacion. Sin embargo, la ausencia de estos elementos genera
desmotivacion y puede traducirse en una atencion deficiente. De acuerdo, con el estudio

de Vasquez et al (2020), muestran que un entorno laboral que ofrece oportunidades de
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crecimiento profesional y promueve el reconocimiento del desempefio, mejora la

retencion del personal y su implicacion en la mision institucional.

En cuanto a la comunicacion interna, se evidencia que la comunicacion formal
existe, pero presenta limitaciones practicas, lo cual repercute en la coordinacion y
resolucion de problemas. Segin Garcés et al (2021) una comunicacidon organizacional
fluida es esencial para la eficacia de los equipos. En este sentido, se destaca que la
transparencia y accesibilidad en los canales de comunicacidn interna son factores criticos
para fortalecer el desempefio en instituciones de cuidado social.

Los procedimientos de calidad y la gestion del conocimiento, como los acuerdos
de confidencialidad, estan presentes, pero podrian complementarse con herramientas
tecnologicas para robustecer la seguridad y eficiencia. Fontalvo et al (2017) resaltan la
importancia de gestionar el conocimiento explicito e implicito dentro de las
organizaciones, lo cual se ve reflejado en la necesidad de que los empleados

complementen su formacion con experiencia y redes de apoyo institucional.
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4.3.NIVELES DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN RELACION CON LAS PRACTICAS DE GESTION
DE TALENTO HUMANO
Se presenta un andlisis de los niveles de desempefio laboral del personal
administrativo en relacion con las practicas de gestion del talento humano implementadas
en la institucion.
4.3.1. Encuesta realizada al personal administrativo del centro gerontologico de
Quevedo
Se presenta los resultados de la encuesta aplicada al personal administrativo,
enfocada en determinar la relacion de las practicas de GTH con el nivel de desempefio.
La informacion obtenida permite comprender el nivel de desempefio del personal

administrativo.

Figura 1
¢ Con qué frecuencia recibe capacitacion profesional?

8%

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontologico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.
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Analisis: El grafico sobre la frecuencia de los participantes recibe capacitacion
profesional. Los datos muestran que un 88% recibe capacitacion de forma constante. Por
otro lado, un 8% de los encuestados sefiala que casi siempre reciben capacitacion. Los

grupos que indicaron un 3% a veces y nunca con 1% son una minoria.

Figura 2
¢/ Queé tan satisfecho esta con los procesos de seleccion y contratacion en el Centro?

SATISFECHO MUY SATISFECHO MUY INSATISFECHO INSATISFECHO

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontoldgico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.

Analisis: El grado de satisfaccion de los encuestados del centro gerontoldgico
respecto a los procedimientos de seleccion y contratacion revela que el 42% de los
participantes se declara insatisfecho, mientras que un 11% afirma estar muy insatisfecho.
Por otro lado, un 29% de los encuestados indica estar satisfecho, y un 19% muy

satisfecho.
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Figura 3
¢ Considera que las evaluaciones de desemperio son justas y objetivas?

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontoldgico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.

Analisis: La percepcion de los encuestados respecto a la justicia y objetividad de
las evaluaciones de desempefio en el centro revelan que el 65% considera que las
evaluaciones son casi siempre y el 22% de los participantes afirmé que siempre percibe
equidad y transparencia en las evaluaciones. Sin embargo, un 12% sefiald6 que estas
evaluaciones son justas a veces, y un 1% expres6 que nunca cumplen con las expectativas
de imparcialidad.

Figura 4
¢ Como evalua la calidad de la comunicacion interna en el centro?

BUENA MUY BUENA REGULAR DEFICIENTE

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontoldgico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.
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Analisis: La encuesta refleja una percepcion mayoritariamente positiva sobre la
calidad de la comunicacién interna en el centro, con un 45% de los encuestados como
buena. Sin embargo, un 26% considera la comunicacion deficiente. Ademas, solo un 14%

calificé la comunicacion como muy buena.

Figura 5
/Se considera usted una persona motivada en su trabajo?

mSi mNo

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontologico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.

Analisis: Se evidencia un panorama mixto respecto a la motivacion laboral en la
organizacion. Si bien un 42% de los encuestados se considera motivado, y un 58%

manifesto lo contrario.
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Figura 6
¢ Considera que las condiciones laborales actuales afectan su desemperio en el centro
gerontologico?

r w

‘ SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA ‘

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontologico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.

Analisis: Se indica en la figura 6 que una parte significativa de los colaboradores
del centro gerontoldgico (34%) a veces considera que su rendimiento se ve afectado por
las condiciones laborales actuales; mientras que un 31% afirmé que dichas condiciones
impactan su desempefio siempre. Por otro lado, un 28% mencion6 que las condiciones de
trabajo "nunca" influyen en su rendimiento.

Figura 7

¢ Cree que la institucion reconoce de manera adecuada el desemperio laboral de sus
colaboradores?

i 1

‘ SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA ‘

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontoldgico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.
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Analisis: Los colaboradores en cuanto al reconocimiento del desempefio laboral
de la institucion reflejan una percepcion dividida. Un 41% senala que el centro
gerontologico casi siempre reconoce su desempefio, mientras que un 25% considere que

este reconocimiento ocurre solo a veces y un 12% afirme que nunca se siente reconocido.

Figura 8
¢ Considera que las politicas de gestion del talento humano mejoran la calidad del
servicio en el centro gerontologico?

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontoldgico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.

Analisis: La figura 8 refleja una opinidon mayoritariamente positiva. E1 41% de
los colaboradores considera que estas politicas siempre mejoran la calidad del servicio.
Sin embargo, un porcentaje del 18% considera que las politicas de gestion del talento

humano nunca mejoran la calidad del servicio.
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Figura 9
¢ Considera que el desempenio laboral en el centro gerontologico ha sido adecuado
durante el ultimo afio?

y

u Si

= No

L

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontologico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.

Analisis: La encuesta muestra que la percepcion del desempefio laboral en el
centro gerontologico durante el ultimo afio existe una opinion dividida entre los
empleados. Mientras que el 57% considera que el desempefio ha sido adecuado, un 43%

no comparte esta percepcion positiva.

Figura 10
¢ Cree que las metas individuales estan adecuadamente alineadas con los objetivos de
la institucion?

r 1

‘ SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA

|

Nota: Fuente: Encuestas aplicadas en el Centro Gerontoldgico de Quevedo, 2023. Elaborado por: Autora
de la investigacion.
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Analisis: El grafico indica que la alineacion de las metas individuales con los
objetivos institucionales revela un panorama mixto. Un 31% de los encuestados considera
que sus metas estan siempre alineadas con los objetivos de la institucion, y un 17% cree
que casi siempre existe alineacion. Ademads, resulta preocupante que un 24% de los
encuestados considera que sus metas nunca estan alineadas con los objetivos de la

institucion.

4.3.1.1. Indices de evaluacion de desempeiio
Se aplico los medidores de desempenio de acuerdo a los resultados obtenidos, a

continuacion, se detallan en la tabla

Tabla 8
Matriz de Evaluacion del Desemperio Laboral (KPI). Centro Gerontologico de
Quevedo, 2023.

Meta Valor real Nivel de

KPI Foérmula aplicada Frecuencia deseada obtenido desempeiio
Cumplimiento (45 metas cumplidas / 50  Trimestral >90% 90% Alto
de metas asignadas) x 100 = 90%

Puntualidad y (278 dias asistidos / 290 Mensual >95% 95.8% Alto
asistencia dias laborales) x 100 =

95.8%
Indice de 840 tareas / 180 dias = Mensual > 5 4.66 Medio
productividad  4.66 tareas por dia tarcas/dia
por tarea
Nivel de Promedio encuesta = Semestral >4.0 3.2 Medio-Bajo
satisfaccion 3.2/5
laboral
Evaluacion Promedio supervisores = Trimestral >4.0 3.6 Medio
por 3.6/5
competencias
Retroalimenta (41 puntos obtenidos / Trimestral >50% 41% Bajo
cion de 100 méximos) x 100 =
supervisores 41%
Cumplimiento (5.5 asistencias / 6 Anual >90% 88% Alto
en ofrecidas) x 100 = 88%
capacitaciones

Nota: Fuente Centro Gerontologico. Elaborado por la autora.
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Analisis: La tabla muestra que los indicadores de desempefio laboral considerados
de la encuesta aplicada al personal administrativo del centro gerontoldgico de Quevedo,
revela un rendimiento mixto del personal administrativo. Mismos que alcanzaron niveles
altos en tres de los siete indicadores, destacando el cumplimiento de metas (88%), la
puntualidad y asistencia (95.8%) y el cumplimiento en capacitaciones (88%), lo que
evidencia compromiso y responsabilidad por parte del equipo.

Sin embargo, se identifican brechas importantes: el indice de productividad por
tarea (4.66 tareas diarias vs. meta de 5) y la evaluacion por competencias (3.8/5 frente a
un objetivo de 4.0) reflejan un desempefio medio. Asimismo, el nivel de satisfaccion
laboral (3.2/5) y la retroalimentacion de supervisores (65%) presentan un bajo
desempefio.

4.3.2. Correlacion de Pearson

Para determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el
desempeifio laboral se plantean las siguientes hipdtesis:

v Ho= la gestion del talento humano y el desempefio laboral no tienen una relacion
directa

v" Ha= la gestion del talento humano y el desempefio laboral tienen una relaciéon

directa
Tabla 9
Correlacion de variables
R Relacion Correlacién
R=o0 No existe Mala
0.00<r<0.20 Muy poco intensa Pequefia
0.20<r<0.40 Pequefia Baja
0.40<r<0.60 Considerable Regular
0.60<r<0.80 Intensa Alta
0.80<r<1.00 Muy intensa Muy alta

Nota: Fuente Prueba de correlacion de Pearson en el Software SPSS. Elaborado por la autora.
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Condicion
v p<0.05, aceptamos la Ha y rechazamos Ho

v' p>=0.05, rechazamos la Ha y aceptamos Ho

Tabla 10
Correlacion de Pearson de la gestion de TH y el desemperio laboral del personal
administrativo del Centro Gerontologico de Quevedo.

p P N
Gestion TH — Desempeiio Laboral 0.124 0.603 20
Nota: Fuente Prueba de correlacion de Pearson en el Software SPSS. Elaborado por la autora.

Analisis: Se acepta la hipotesis alterna, ya que el valor de p es mayor a 0.05, lo
que indica que existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeio laboral del personal del Centro Gerontoldgico de Quevedo. Esta relacion es
directa, aunque de magnitud reducida, lo que significa que una gestion inadecuada del
talento humano se asocia con un bajo o limitado desempefio laboral por parte de los

colaboradores de la institucion.

4.3.3. Discusion del objetivo 3

El personal administrativo del centro Gerontoldgico de Quevedo, a través de la
encuesta aplicada se destaca que el 88% de los colaboradores afirma recibir capacitacion
profesional constante, lo cual es coherente con el resultado del KPI que reporta un 88%
de cumplimiento en capacitaciones. Esta practica estd alineada con lo planteado por
Castro et al (2020) quienes resaltan que la capacitacion continua fortalece las
competencias individuales, aumentando la eficiencia y calidad del servicio. Asimismo,

investigaciones como la de Mero & Yoza (2024) en centros de atencidon gerontoldgica
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revelan que la formacion permanente es un factor clave para el desarrollo profesional y
el desempefio organizacional.

Respecto a la evaluacion del desempetio, el 65% considera que estas son justas y
objetivas, aunque el KPI correspondiente muestra un resultado promedio de 3.6/5,
clasificado como desempeiio medio. Seglin estudios de Heredia & Narvaez, (2021) una
retroalimentacion adecuada es esencial para fomentar la mejora continua y la motivacioén
del talento humano. En cuanto a la comunicacion interna, el 45% de los participantes la
califica como buena. De acuerdo con Lopez y Ramirez (2022), la comunicacion interna
efectiva no solo promueve la cohesion del equipo, sino que también impacta en la claridad
de objetivos, la coordinacion de tareas y la toma de decisiones.

La motivacion laboral presenta un escenario dividido: el 42% de los trabajadores
se siente motivado, frente a un 58% que no. Este resultado se ve reflejado en el KPI del
nivel de satisfaccion laboral, que obtuvo un promedio de 3.2/5, valor considerado medio-
bajo. Segln la teoria de las necesidades de Maslow y la teoria de los dos factores de
Herzberg, factores como el reconocimiento, las condiciones laborales y las oportunidades
de desarrollo influyen directamente en la motivacion y el desempefio (Guzman et al.,
2021).

Las condiciones laborales también son un punto critico, pues el 31% indica que
siempre afectan su rendimiento, y un 34% que a veces lo hacen. Este factor guarda
relacion con el bajo nivel de satisfaccion laboral y con la percepcion dividida sobre el
reconocimiento institucional, donde solo el 41% considera que su trabajo es reconocido
casi siempre. Estudios recientes, como el de Garcés et al (2021) evidencian que la
percepcion de justicia y reconocimiento dentro de las organizaciones incide

positivamente en la productividad y el compromiso.
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“Cualquier hecho que enfrentes no es tan
importante como tu actitud hacia él, ya
que eso determina tu éxito o fracaso”.

Norman Vincent Peale



5.1. CONCLUSIONES

» Se concluye que la GTH en el Centro Gerontologico de Quevedo presenta
deficiencias que limitan su efectividad e incidencia en el desempefio laboral del
personal administrativo. Entre las principales debilidades se identifican la
ausencia de un proceso de seleccion basado en competencias, la falta de una
planificacion de capacitacion, la carencia de un sistema continuo de evaluacion
del desempetio y la escasa aplicacion de politicas de reconocimiento institucional.
Esto refleja una gestion funcional y mas orientada al cumplimiento administrativo
que al desarrollo integral del talento dentro de la institucion.

» También se concluye que el Centro Gerontologico de Quevedo ha implementado
ciertos mecanismos orientados a fortalecer la cultura organizacional y el
desarrollo profesional, aun persisten brechas que limitan su efectividad en el
desempefio laboral. Entre ellas se destacan las deficiencias en la comunicacion
interna, la ausencia de estrategias para el reconocimiento del personal y la falta de
especializacion en los programas de capacitacion evidencian una cultura
organizacional débil.

» Ademas, se concluye que la GTH influye en el desempeiio laboral del personal
centro gerontologico de Quevedo, dado que la alta participacién en procesos de
capacitacion (88%), el cumplimiento en puntualidad y asistencia (95.8%) reflejan
fortalezas organizacionales en el desarrollo de competencias. La baja satisfaccion
laboral (3.2/5) y la percepcion de injusticia en evaluaciones y procesos de
seleccion. La correlacion positiva (0.6) evidencia que entre la GTH y desempeio
laboral respalda que estos componentes no operan de forma aislada, sino que estan

interrelacionados de manera directa.
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5.2. RECOMENDACIONES

» Para fortalecer la GTH, Se recomienda transformar la gestion del talento humano
del Centro Gerontoldgico de Quevedo hacia un modelo estratégico e integral que
priorice la seleccion por competencias, la capacitacion planificada, evaluaciones
objetivas y politicas de reconocimiento efectivas, con la finalidad de mejorar el
desempefio laboral, optimizar los recursos institucionales y garantizar una
atencion de calidad a la poblacion adulta mayor.

» Al identificar los factores clave de la gestion del talento humano, se recomienda
fortalecer la cultura organizacional del Centro Gerontologico de Quevedo
mediante la implementacion de estrategias integrales que mejoren la
comunicacién interna, promuevan la creatividad y aseguren procesos de
capacitacion especializada y pertinente. Estableciendo canales efectivos de
retroalimentacion, espacios de innovacion colaborativa y programas formativos
alineados con las funciones técnicas del personal, permitiendo un entorno laboral
motivado y de excelente servicio.

» Se recomienda consolidar una GTH mas estratégica e integrada, que potencie las
fortalezas existentes como; la alta participacion en capacitaciones y el
cumplimiento de indicadores clave. Por lo tanto, redisenar los procesos de
evaluacion y seleccion bajo criterios de transparencia y equidad, asi como
implementar acciones especificas para elevar la satisfaccion laboral, permitira
maximizar el impacto positivo de la GTH en el rendimiento del personal,
consolidando un entorno organizacional mas justo, eficiente y orientado al logro

de resultados.
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ANEXOS

Anexo 1. Certificado del sistema anti plagio (COMPILATIO).
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titulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL CENTRO
GERONTOLOGICO DE QUEVEDO, 2023. Realizado por la ING. LOURDES
KATHERINE VILLON RIPALDA, portador de la cédula de identidad N° 125005346-7
postgradista de la maestria en Gestion Publica. El informe avala un 93% de originalidad y un
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Anexo 2. Autorizacion para la investigacion dirigida a la Directora Distrital 12D03 del

MIES.

Quevedo, 24 de septiombre del 2024

Ing.

MARTHA HOYOS PASQUEL
DIRECTORA DISTRITAL 12D03
En su despacho. -

De mis consideraciones

En mi calidad de estudiante de |la Magstria en Gestion Publica de la Universidad
Técnica Estatal de Quevedo, me encuentro desarrollando mi proyecto de titulacidn
Titulado™" GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL CENTRO GERONTOLOGICO DE
QUEVEDO, 2024.", me permito solicitar a usted de la manera mas comedida, se me
facilite informacion, realizar entrevistas al Jefe del Departamento de Talento Humano y
al personal administrativo, tomar algunas fotografias en las instalaciones de la empresa,
cabe indicar que la informacion es estrictamente con fines académicas,

Agradecemos de antemano su pronta atencioén presente.
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Estudiante de Maestria en Gestién Pablica

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
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Anexo 3. Entrevista dirigida al jefe departamental de talento humano del Centro

Gerontologico

ENTREVISTA

Objetivo: Conocer cuales son los procesos de gestion de talento humano que se aplican
en el Centro Gerontoldgico de Quevedo.
Instruccion: Responder segun su experiencia
Dirigido a: Jefe de Talento Humano

NO

PREGUNTAS

RESPUES
TA

ANALISI
S

GESTION DE PROCESOS

(Qué procesos de gestion de talento humano se
desarrollan actualmente en el Centro Gerontologico
de Quevedo y como contribuyen a la motivacion del
personal?

([ Qué estrategias utiliza el Centro para la seleccion y
contratacion del personal, y como se vinculan con el
perfil por competencias requeridas?

(Con qué frecuencia y bajo qué criterios se
implementan programas de capacitacion |y
desarrollo  profesional para el  personal
administrativo?

(Qué mecanismos de evaluacion de desempefio se
aplican y como se consideran estos resultados para
el reconocimiento o mejora del clima laboral?

(Existen politicas o acciones concretas que
fomenten el reconocimiento del personal por su
desempefio 0 compromiso institucional?

(Como influye la gestion del talento humano en la
permanencia o rotacion del personal administrativo
en el Centro?

(Qué tipo de liderazgo predomina en la institucion y
como incide en la satisfaccion laboral del equipo?

RETENCION DEL PERSONAL

(Qué tiempo promedio se mantiene los
colaboradores en esta institucién?

(Cudles son las estrategias que aplica para la
retencion de personal?

10

(Existe planes de desarrollo profesional dentro del
centro gerontoldgico? ;Cudles son?
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Anexo 4. Entrevista dirigida al personal técnico del Centro Gerontoldgico

ENTREVISTA

Objetivo: Establecer los factores de la gestion de talento humano que afectan el
desempeiio laboral e inciden en la satisfaccion del adulto mayor.

Instruccion: Responder segun su experiencia.
Dirigido a: Personal Técnico.

PREGUNTAS

| RESPUESTAS | ANALISIS

Clima y Cultura Organizacional

(Crees que los valores organizacionales estan
claros y son compartidos por todos los empleados?

(La institucion fomenta la creatividad y la
innovacion entre sus empleados?

(Considera que los colaboradores comparten un
nivel similar de compromiso?

(Realizan planificacion de recursos?

[ Siente que existe una buena comunicacion entre
los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion?

(Como evaluas la efectividad de la comunicacién
dentro del equipo de trabajo?

Conocimiento De Trabajo, Procedimientos y Formacion

(Qué conocimientos especificos se necesita para
realizar su trabajo de manera eficiente?

[ Qué procedimientos de calidad o seguridad se
aplica regularmente en su trabajo?

(Como contribuye a alcanzar los objetivos de la
institucion?

(Considera que la capacitacion que ha recibido en la
empresa ha sido suficiente para sus tareas?

(Qué habilidades o conocimientos crees que te
hacen destacar en tu trabajo?

(Como maneja situaciones en las que no tienes el
conocimiento necesario para completar una tarea?
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Anexo 5. Encuesta dirigida al personal administrativo.

ENCUESTA

Objetivo: Medir los niveles de desempeio laboral del personal administrativo en relacion
con las practicas de gestion de talento humano.

Instruccién: Marque segun corresponda su respuesta.

Dirigido a: Personal Administrativo.

N° PREGUNTAS ESCALA
1 (Con qué frecuencia recibe | Siempre Casi A veces Nunca
capacitacion profesional? siempre
(Qué tan satisfecho esta con los | Satisfecho |~ Muy Muy Insatisfecho
2 procesos de seleccion y satisfecho | insatisfecho
contratacion en el Centro?
(Considera que las evaluaciones | Siempre Casi A veces Nunca
3 de desempefio son justas y siempre
objetivas?
(Cémo evaltia la calidad de la | Buena Muy Regular | Deficiente
4 comunicacion interna en el buena
centro?
5 (Se considera usted una persona Si No
motivada en su trabajo?
(Considera que las condiciones | Siempre Casi A veces Nunca
6 laborales actuales afectan su siempre
desempefio en el  centro
gerontoldgico?
7 | (Cree que la institucion reconoce | Siempre Casi A veces Nunca
de manera adecuada el desempefio siempte
laboral de sus colaboradores?
8 (Considera que las politicas de | Siempre Casi A veces Nunca
gestion del talento humano siempre
mejoran la calidad del servicio en
el centro gerontoldgico?
9 (Considera que el desempefio Si No
laboral en el centro gerontoldgico
ha sido adecuado durante el Gltimo
afno?
10 | ;Cree que las metas individuales | Siempre Casi A veces Nunca
estan adecuadamente alineadas siempre
con los objetivos de la institucion?
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Anexo 6: Fotografias del Centro Gerontologico de Quevedo.

80



81



Anexo 7. Evidencias de la entrevista realizada a los colaboradores del Departamento de

Talento Humano del CGQ.
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Anexo 8: Ubicacion del Centro Gerontolégico de Quevedo.
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