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RESUMEN

Las instituciones prestadoras de servicios de salud el proceso de gestion del talento humano ejerce
amplia importancia, puesto que les permite la incorporacion de los colaboradores, por ende, la
responsabilidad estd inmersa en los aspectos de reclutamiento, seleccién, capacitacion y desarrollo, lo
cual permitira la optimizacién de los servicios y programas de la empresa.

Desde este contexto, el desarrollo del presente estudio tiene como objetivo general identificar la
gestion del talento humano y su influencia en el desempeiio laboral del personal administrativo y
asistencial de la IPS de Cumbal, periodo 2023, con el fin de disefiar estrategias basadas en los hallazgos.
Los objetivos especificos se enfocan en caracterizar sociodemogréaficamente a la poblacion sujeto de
estudio; identificar los procesos de gestidn del talento humano, determinar los factores que inciden en el
desempefio laboral y finalmente disefiar estrategias que dirijan la gestidn del talento humano hacia la
mejora del desempefio laboral.

El desarrollo del estudio se fundamentara en el enfoque cuantitativo, para ello se tomardn las
variables: gestion del talento humano y desempefio laboral; de acuerdo al alcance sera descriptivo de
corte transversal. En lo que respecta a la poblacidn, se tomara a la totalidad del personal que labora en la
institucion de salud, correspondiente a: 115 trabajadores, de los cuales: 29 son administrativos, 86
asistenciales. Teniendo en cuenta esta poblacién, se genera un calculo estadistico para la muestra, con un
nivel de confianza del 90% y un margen de error del 5% obteniendo un valor de 81. La seleccién de esta
muestra se realizard mediante un muestreo de aleatorio simple, teniendo en cuenta los criterios de
inclusion establecidos.

Los instrumentos que se utilizardn sera el cuestionario de gestidn de talento humano, que consta de
12 items, expresado en una escala de Likert, que mide el desarrollo de la gestion el talento humano,
ademas, en él se incluirdn las preguntas relacionadas con las caracteristicas sociodemograficas. De igual
manera, se abordara el cuestionario de desempefio laboral, consta de 12 preguntas en una escala de tipo
Likert, dichos cuestionarios fueron validados por Valentin Rodriguez en el trabajo investigativo titulado:
“gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”.

El proceso de recoleccion se realizard teniendo en cuenta la muestra de estudio y posterior a ello, se
brindara la informacion respectiva frente al consentimiento informado. Seguidamente se enviara el
formato al correo electrénico mediante un enlace de Google Forms, para diligenciar las encuestas
respectivas. Inmediatamente, se procedera al plan de andlisis haciendo uso del programa SPSS 20 para
Windows 10, para elaborar las tablas, graficas estadisticas y la interpretacion respectiva.

https://orcid.org/0000-0002-4890-8566



ABSTRACT

The institutions providing health services, the human talent management process is of great
importance, since it allows them to incorporate collaborators, therefore, the responsibility is immersed in
the aspects of recruitment, selection, training and development, which will allow the optimization of the
services and programs of the company.

From this context, the development of the study has as a general objective to identify the management
of human talent and its influence on the work performance of the administrative and assistance personnel
of the IPS of Cumbal, period 2023, with in order to design strategies based on the findings. The specific
objectives focus on sociodemographically characterizing the study population; identify human talent
management processes, determine the factors that affect job performance and finally design strategies
that direct human talent management towards improving job performance.

The development of the study will be based on the quantitative approach, for which the variables will
be taken: human talent management and job performance; according to the scope it will be descriptive of
cross section. The population will be taken from all the personnel that work in the health institution,
corresponding to: 115 workers, of which: 29 are administrative, 86 care workers, the sample was carried
out according to the statistical calculation with a confidence level of 90 % and a margin of error of 5%
obtaining a value of 81. The selection of this sample will be carried out by means of a simple random
sampling, taking into account the established inclusion criteria.

The instruments that will be used will be the human talent management questionnaire, which consists
of 12 items, it is a questionnaire on a Likert scale, which limits the development of human talent
management, in addition, it will include the questions of the sociodemographic characteristics. In addition,
the performance questionnaire will be used, it consists of 12 questions, it is a Likert-type scale, these
questionnaires were validated by Valentin Rodriguez in the investigative work entitled: "management of
human talent and job performance of the personnel of the Huaylas Health Network South, 2016”.

The collection process will be carried out taking into account the study sample and after that, provide
the information and request the signing of the informed consent to later send the format to the email in a
Google Forms link, to fill out the respective surveys, after For this, the analysis plan will be carried out using
the SPSS 20 program for Windows 10, to prepare the statistical tables and graphs and the respective
interpretation.
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DESCRIPCION DEL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las instituciones de salud, el eje principal estd enmarcado en la estructura organizacional,
basandose en la administracidn y funcionalidad de la gestion del talento humano, pues a través de ello se
conforman los grupos de trabajo, los cuales estdn enfocados especificamente en el logro de los objetivos
y metas para dar cumplimiento a lo establecido en la misidn y vision (1). Es por ello, que el talento humano
ejerce amplia influencia en una institucion, siendo parte activa en el proceso de atencién a los usuarios.

Desde esta perspectiva, la administracién en salud tiene importancia en el proceso de prestacion de
servicios a los usuarios, en pro de contribuir a la calidad de atencidn de aquellas personas que hacen uso
de los servicios y programas que en él se ofrecen. Resultando imperativo la gestion del talento humano
dentro de las instituciones de salud, pues en esta se desarrollan funciones esenciales que contribuyen a
un estado de bienestar laboral y compromiso con los objetivos institucionales por parte de los
colaboradores, tanto de los que ya estan la entidad como de los nuevos. Dentro de estas funciones se
encuentra la seleccidn, contratacién y capacitacidn para impulsar equipos calificados y con capacidad para
involucrarse en el cumplimiento de metas y objetivos organizaciones, logrando asi que se presten servicios
seguros y pertinentes a las necesidades y expectativas de los usuarios (2), es decir, que, a partir de ello,
se lograria posicionar a la institucion de salud para brindar una atenciéon adecuada y acorde a las
necesidades.

En este sentido, al enfocarse en los factores que pueden influir en la gestidn del talento humano en las
instituciones de salud, en Latinoamérica, se ha establecido que la gestion del talento humano esta
influenciada por el entorno global, por ser de importancia mundial y gubernamental (3), por tal motivo,
se considera significativo en el sector salud el reclutamiento, capacitaciones, desarrollo de personas y
contratacién del personal (3). Estos factores son fundamentales para garantizar que las instituciones de
salud cuenten con profesionales calificados y competentes para cumplir con las demandas vy
responsabilidades de sus funciones, logrando de esta manera una mayor productividad y eficiencia en las
instituciones de salud.

Bajo este esquema se ha relacionado la gestidn del talento humano con el desempefio laboral del
personal de salud, considerando que el ambiente en el que se desenvuelven los trabajadores y la
potencializacién de sus habilidades optimizan la efectividad organizacional mejorando las actividades
institucionales guiadas al cumplimiento de metas.
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En relacion a lo anterior, se trae a colacidén un estudio en donde se analizo la relacidon existente entre
la gestidon del talento humano y el desempefio laboral percibido por el personal de una clinica, en el cual
se encontrd que la gestion del talento humano no ha logrado aplicar de manera efectiva los procesos
necesarios para desarrollar y motivar al personal de salud. Esto se refleja en una falta de resultados
relevantes en términos de desempefo laboral por parte del personal. De igual manera, la gestién del
talento humano y el desempefio es calificada como regular (4). Es asi como, los resultados de este estudio
sefialan la necesidad de mejorar los procesos y estrategias de gestién del talento humano en la clinica
analizada, pero también destacan la importancia de enfocarse en este aspecto para garantizar un
funcionamiento éptimo de las instituciones de salud.

En tal sentido, se observa el problema que resulta al no generar una gestién del talento humano
efectiva, pues si no se cuenta con procesos estandarizados desde el reclutamiento del personal hasta la
retencién del mismo, se puede ocasionar la contratacion de personal no idéneo sin el perfil necesario para
el desempenio de las funciones designadas afectando el cumplimiento de metas y por ende la atencién de
calidad. Ademas, la ausencia de esta gestion conlleva a inconvenientes como la insatisfaccién laboral, alta
rotacion de personal entre otras.

Basandose en aspectos a nivel nacional, el Ministerio de Salud Publica, hace relaciéon a la gestion del
talento humano, enfocdndose especificamente en la seleccién que debe realizarse a través de la
evaluacidon de un examen de conocimientos, asi como evaluar el desempefio favorable, ademas, se
encontré que existen limitaciones en cuanto a la formacidn y capacitacidn, igualmente, se observé
deficiencias en las condiciones laborales del personal que ejerce las funciones en el programa de salud
publica (5), por lo tanto, es evidente que la gestidn del talento humano ejerce amplia relevancia para
lograr la calidad de atencidn, puesto que si desde el proceso inicial no se aplica adecuadamente, se
tendran resultados negativos.

Del mismo modo, haciendo relacidn a Colombia, se tomd el caso de Cartagena, encontrandose
debilidad en el proceso de gestidn del talento humano, puesto que los exdmenes de admision se realizan
a algunos aspirantes, las capacitaciones no logran lo que se desea, ademas, la evaluacién del desempeiio
laboral no se socializa ni se analiza, por ende, no se plantean acciones o planes de mejora, puesto que
estas actividades son ejercidas directamente por el gerente, dejando a un lado la gestién del talento
humano (6). La situacién mencionada es problema para la institucién de salud objeto de estudio, porque
no se cuenta con personal estable, ya que no se da igualdad en el proceso de reclutamiento y capacitacién,
ejerciendo influencia negativa en la disponibilidad del personal en el trabajo que realicen.

Desde este punto de vista, se tomd en cuenta el estudio realizado en el Departamento de Narifio, en
una institucion de salud, donde se indica que existe la necesidad de fortalecer el desarrollo del talento
humano, por tal motivo, se sugiere hacer uso de los procesos de capacitacién en el cargo que ejerce el
personal, ademas de fortalecer la calidad de vida laboral y finalmente evaluar el desempefio laboral (7).
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Asimismo, se evidencia claramente que la gestidn del talento humano tiene relacién directa con la calidad
de atencién, por tal motivo sugieren que se mejore la gestidon del talento humano enfocdndose en la
capacitacion.

En este sentido, abordar la problematica de la Institucién Prestadora de Servicios de Salud de Cumbal,
se ha enfocado directamente en la observacidn, evidenciandose que no se realiza la gestidon del talento
humano, puesto que la mayoria del personal son contratistas con periodo de tres a seis meses, aunque
existe poco personal que lleva varios afios. Ademas, es evidente, la no realizacién de un proceso de
seleccion del personal, generandose una contratacién sin tener en cuenta las necesidades técnicas del
cargo al que se va a ubicar al personal y por ello en ocasiones se vincula personal que no cumple con las
expectativas y requisitos del cargo.

Ademas, la contratacidn es realizada mediante la modalidad de prestacion de servicios, donde se exige
el cumplimiento de horarios desligdndose de brindar condiciones laborales adecuadas a los
colaboradores, estas situaciones se manifiestan en la rotacion continua del personal (8). Lo anterior, indica
gue es importante fortalecer un proceso adecuado de la gestion del talento humano, de lo contrario se
dificulta la retencién del personal que labora en dicha institucidn de salud.

Asimismo, es importante mencionar que en la entidad no existen estudios o evidencias publicadas que
aborden lo relacionado a la gestidn del talento humano y el desempefio laboral, por tal motivo, surge el
desarrollo de este estudio, donde se evaluara el cumplimiento de las dimensiones establecidas para la
gestion del talento humano: incorporacion, capacitacion, evaluacién del desempefio e incentivos;
desempeiio laboral: desempefiio de la tarea, desempefio contextual y desempefio organizacional, en la
institucion de salud donde se realizard la investigacién, por tal motivo, surge la siguiente pregunta de
investigacion:

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cual es la gestion del talento humano y su influencia en el desempeiio laboral

del personal administrativo y asistencial de la IPS de Cumbal, periodo 2023?
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ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se revisaron a nivel internacional, nacional y regional:

A NIVEL INTERNACIONAL

Peru, 2022, se realizé el estudio titulado: “gestion del talento humano relacién con el desempefio
laboral del personal de salud del centro materno infantil, Lima 2021”. El objetivo del estudio fue
determinar la correlacién entre gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
del Centro Materno Infantil Lima-2021. Se fundamentd en el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental correlacional, transversal. Para la investigacién se conté con una poblacién de 100
trabajadores asistencial y administrativo del establecimiento, el instrumento fue validado por expertos,
dicho valor de las variables gestion del talento humano de 0.957 y desempenio laboral de 0.953. Se abordd
el nivel de gestion del talento humano, encontrandose que fue valorado como regular para el 67% en las
dimensiones: ingreso de personas fue regular para el 57%; ubicacién de personas fue bueno en el 58%;
estimular a las personas fue 62% regular; desarrollo de las personas fue regular para el 59%; retener al
personal fue 62% regular y seguimiento de las personas fue regular para el 55%. El nivel de desempefio
laboral fue valorado como alto para el 80%, las dimensiones fueron valoradas como alto en resultados del
trabajo personal, 69% comportamientos y el 77% cualidades (9).

Ecuador, 2021, se realizé el estudio titulado: “gestién del talento humano y desempefio laboral en
centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020”. El objetivo fue determinar la
relacién entre la gestidn del talento humano y desempefio laboral en centros de salud de primer nivel de
la Policia Nacional, Guayaquil Ecuador, 2020. La metodologia fue cuantitativa y disefio descriptivo
correlacional. Los resultados indican que la gestion del talento humano en la institucion de salud, fue
regular en los procesos de incorporacion, capacitacion y conocimientos del talento humano. Ademas, el
desempefio laboral también fue valorado como regular, con menor porcentaje en la dimension
competencia laboral y motivacién. Asimismo, existe relacion entre las dos variables analizadas (10).

En Perd, 2020, se realizé el estudio titulado: “gestion del talento humano relacionado con el
desempefio laboral en el personal administrativo de un Hospital Nivel IlI-E”. Estudio no experimental
correlacional en la que se vinculd a 36 trabajadores de la parte administrativa. Los resultados indican que
en la gestion del talento humano en el personal administrativo fue bueno para el 39% en la dimensién
seleccién del personal, la dimensién capacitacién personal fue bueno en un 61%y la dimension evaluacion
del personal fue para el 61% bueno. Ademas, el desempefio, en la dimensién calidad fue bueno en el 39%,
nivel productividad bueno para el 72%, dimensidon metas regular para el 47% y desempeiio laboral
excelente para el 39% (11). Los datos anteriores evidencian que existe una relacion entre las dos variables
analizadas, lo cual contribuye de alguna manera en la calidad de atencién.
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Peru, 2018, se realizo el estudio titulado: “gestién del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus (PSSCJ) — Lima, enero 2018”. Es un
estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacién aplicada, de disefio no experimental y nivel
correlacional. Los resultados indican que se vinculd al 60% del personal administrativo y el 40% asistencial,
en la gestion del talento humano el 50% estan de acuerdo y el 44% totalmente de acuerdo; el desempeno
laboral en un 60% esta totalmente de acuerdo y el 34% de acuerdo, ademas la seleccién del personal fue
adecuada para el 60%, la capacitacion fue 48% de acuerdo, calidad del trabajo fue totalmente de acuerdo
para el 60%, trabajo en equipo el 48% totalmente de acuerdo. Encontrdndose que existe relacién
significativa entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral de los
trabajadores de la institucion de salud (12).

Cuba, 2018, el siguiente estudio: “caracterizacién de la gestion del talento humano en el Centro
Nacional Coordinador de ensayos clinicos de Cuba”. Es una investigacién descriptiva y transversal. En el
estudio se evidencié que siempre recibian evaluaciones de sus competencias y resultados de trabajo,
consideraron que una de las motivaciones para permanecer es la posibilidad de alcanzar un desarrollo
técnico y profesional. La percepcion tuvo aspectos positivos para la gestion del talento, el estimulo a las
nuevas ideas, nuevos colaboradores en diferentes areas, el conocimiento al trabajo y la existencia del
problema desafiante. Sin embargo, se encontré con algunos estimulantes negativos como las
recompensas precarias y una comunicacién deficiente, ademads, existe escasa percepcion respecto a la
falta de libertad para desarrollarse, apatia y la evaluacion hipercritica o inadecuada (2).

A NIVEL NACIONAL

Popaydn, 2021, el estudio: “diagndstico de la gestion del drea de talento humano del Hospital
Universitario San José de Popayan”. El objetivo diagnosticar la gestién del drea de talento humano del
Hospital Universitario San José de Popayan. Metodologia. Es un estudio descriptivo. En el componente de
gestidn se evidencié la implementacidn adecuada permitiendo obtener distintos beneficios enfocados en
el desempefio de la organizaciéon para mejorar, obteniéndose una calificacion de 85.2% lo que ubica la
gestion del talento humano en el nivel de madurez, es decir, que la entidad tiene un nivel dptimo en
cuanto a la implementacion de la politica de gestidn estratégica del talento humano (13).

Medellin, durante el afio 2020, se realizd el estudio: “estrategias gerenciales para la gestion del talento
humano en salud para la promocién de la motivacidn, el liderazgo y la toma de decisiones en el personal
de Enfermeria”. El objetivo es analizar las estrategias gerenciales para la gestion del talento humano para
la promociéon de la motivacidn, el liderazgo y la toma de decisiones en el personal de enfermeria. La
metodologia fue una monografia de compilacidn, con blsqueda en base de datos. Se encontré que se
debe motivar y motivarse para hacer un ejercicio habitual con todo el talento humano; cuando los grupos
de trabajo tienen armonia y empatia, Los procesos son eficientes porque prevalece el bienestar grupal
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sobre el particular, por ello, el alcance de las metas y objetivos esta ligado a las estrategias de liderazgo
basado en valores y en una cultura organizacional adecuada (14).

Manizales, 2019, el estudio titulado: “caracterizacidn de la estructura organizativa, administrativa y
funcional de las dreas de gestion del talento humano en la Clinica Versalles S.A. de la ciudad de Manizales”.
El objetivo fue caracterizar la estructura organizativa, administrativa y funcional de las dreas de gestién
del talento humano. El paradigma fue cualitativo, por lo que es importante contar con un grupo de trabajo
bien estructurado, enfocado, competitivo y dindmico que se selecciona desde el drea de talento humano;
desde esta drea se hace un trabajo de reclutamiento, seleccién y contratacion efectivo para brindar a las
empresas una adecuada contratacién de personal idéneo, dinamico y comprometido que vaya a la
vanguardia del mercado y sus necesidades (15).

Cali, 2019, se realizé el estudio titulado: “evaluacion del desempefio laboral en el sector publico de la
salud: una revisidon sistematica de la literatura cientifica 2010-2018". El objetivo fue identificar,
caracterizar y describir las unidades temdticas que componen las investigaciones seleccionadas sobre el
tema propuesto, publicadas en el periodo 2010-2018". Se realizé una revisidn sistematica de la literatura
en diversas bases de datos. Este estudio demuestra que la EDL en si misma es una herramienta gerencial
esencial en la gestion de recursos humanosy sigue siendo de gran interés para muchos autores
gue consideran que los trabajadores de la salud publica son parte esencial para lograr la misién y vision
deuna institucion desalud. Eso también esta claro.las publicaciones encontradas fueron
similares en cuanto alas variables de estudio talescomo competencias laborales, herramientas de
evaluacién, procedimientos de evaluacion, etc. (16)

Medellin, 2018, el estudio titulado: “fortalecimiento del proceso de gestidn de talento humano en la
ESE Hospital San Antonio de Buriticd, 2018”. El objetivo fue fortalecer el proceso de gestion del talento
humano en la ESE Hospital San Antonio de Buritica. En esta investigacion se utilizo el enfoque del marco
légico, a través de la realizacion de un diagndstico inicial. En el estudio se demostrd que existen
oportunidades para mejorar los procesos de talento, algunos de los cuales fueron priorizados en
respuesta a las necesidades identificadas y documentos del proceso en esta drea bajo un sistema de
gestion de calidad para impulsar la mejora continua mientras completaba la creacién de un proceso
interno de auditoria de gestidn de recursos humanos. beneficio para los empleados fin de la socializacion
(17).

A NIVEL REGIONAL

Pasto, el estudio titulado: “procesos de desarrollo del talento humano en una clinica de especialidades
en Pasto, Colombia”. El estudio se abordé desde el paradigma cuantitativo de tipo descriptivo con una
muestra de 211 colaboradores. Los resultados muestran que la categoria de capacitacién (categoria de
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demanda, planificacion y planificacién, evaluacién y capacitacién), calidad de trabajo
(subcategoria: la importancia del trabajo y el trabajo) y la evaluacion del rendimiento (subcategoria:
método y resultados) reconocen absolutamente que el proceso de capacitacién continda fortaleciendo la
capacitacién El proceso es reconocido por el trabajo y la calidad de vida y las necesidades de evaluacion
del desempeiio (7).

Ipiales, 2020, se hace referencia al estudio titulado: “plan estratégico de talento humano en el Hospital
Civil de Ipiales Empresa Social del Estado”, el objetivo fue generar y promover el talento humano de la
institucion teniendo en cuenta sus necesidades, competencias y mejoramiento de las condiciones
laborales, a través de programas de formacidn, evaluacién y bienestar que garanticen la calidad en la
prestacion de los servicios y el cumplimiento de los objetivos del Hospital Civil de Ipiales. Del mismo modo,
se ha establecido el sistema integrado de gestion, cuya finalidad basica o razén de ser es la adecuacion de
las personas a la estrategia institucional, el éxito de la planeacién estratégica del recurso humano se da
en la medida en que se articula con el direccionamiento estratégico de la entidad (18).

Pasto, 2019, “Hospital Universitario de Narifio, ejemplo de gestidon y compromiso ciudadano”. Es
importante mencionar la buena gestidn de los funcionarios del Hospital Universitario Departamental de
Narifio, enfocada en la vision, la cultura de servicio y el liderazgo, son los factores que llevaron a que
nuevamente fuera acreditado en salud. Metodologia. Revision documental.

En él se ha evidenciado que la gestion esta comprometida técnica, no politica ni corrupta, y si enfocada
en la calidad y en el paciente, eso hace toda la diferencia, independiente de los problemas que se tiene
para resolver (19).

En el Hospital Infantil Los Angeles, 2017, se “fortalece su talento humano en evaluacién integral de la
seguridad del paciente”, el propdsito fue brindar a los participantes los fundamentos técnicos el orden de
presentacion ordinario es el cronoldgico que les permitan consolidarse como evaluadores de la seguridad
en sus organizaciones de salud para implementar procesos evaluativos sélidos que favorezcan el
mejoramiento continuo de la seguridad del paciente. El contenido tematico incluyd los siguientes
aspectos: seguridad del paciente, vista desde el ciclo PHVA, concepto de evaluacion integral, auditorias
de calidad (autocontrol, metodologia paciente trazador, auditoria de historias clinicas), rondas de
seguridad, comités institucionales e indicadores de seguridad (20).
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JUSTIFICACION

Uno de los elementos claves para lograr el éxito en las instituciones de salud lo constituye la parte
organizativa, administrativa y funcional, donde el talento humano es fundamental para brindar atencién
con calidad a los usuarios que hacen uso de los servicios (3), es por ello, que la gestidn del talento humano
es uno de los aportes significativos para fortalecer el desempefio laboral del personal de salud.

En el estudio se aborda lo relacionado a la gestion del talento humano que es la organizacién a partir
de la contratacion, capacitacidon y captacion de los empleados, quienes son considerados de amplia
relevancia para brindar una atencion adecuada y acorde a las necesidades de los usuarios, ejerciendo
influencia en el desempefio laboral.

En este orden de ideas, el desarrollo del estudio esta enfocado en identificar el proceso de gestion del
talento humano que realiza el personal que labora en dicha institucién de salud con la finalidad de verificar
el cumplimiento de las actividades establecidas para tal fin, pretendiendo con ello, determinar su
influencia en el desempenfio del talento humano. Asi mismo, con los resultados obtenidos se disefiara un
plan de mejora que tendra como propdsito fortalecer las debilidades encontradas y dar las pautas
respectivas para que se contribuya a una atencién con calidad.

De igual manera, el estudio tiene un valor tedrico significativo y util para la IPS Cumbal porque en la
recoleccidn de informacidn se aplican instrumentos que han sido validados y probados en otros estudios
de investigacidn, generando certeza y confianza en que la informacion indagada es suficiente e idénea
para obtener resultados que permitan inferir sobre la gestion del talento humano y su influencia en el
desempeiio laboral, logrando extraer resultados que sirvan de insumo para la toma de decisiones por
parte de los directivos de la entidad y el posible planteamiento de estrategias de mejora de ser necesario.

Ahora bien, en instituciones de salud que atienden principalmente a poblacidn indigena, es alin mas
importante que el personal administrativo y asistencial tenga claridad en la gestidn del talento humanoy
el desempefio laboral. Esta poblacién tiene necesidades y caracteristicas especificas que deben ser
comprendidas y consideradas para brindar una atencién culturalmente sensible y de calidad.

En este sentido, la gestion del talento humano requiere enfoques adicionales y adaptaciones para
garantizar que el personal esté preparado para abordar las particularidades culturales, sociales y de
idioma de la poblacidn indigena.
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Cabe resaltar ademas que el desarrollo de estudios y procesos de gestién del talento humano vy
evaluacién del desempeiio laboral en instituciones de salud tiene un impacto directo en la calidad de
atencidn que reciben los usuarios. A través de estos procesos, se pueden identificar fortalezas y dreas de
mejora en el desempefio del personal, lo que permite disefar planes de mejora y optimizacion de los
servicios de atencidn. De esta manera, al proporcionar un servicio de calidad, se promueve la satisfaccion
de los usuarios y se fortalece la confianza en la institucién de salud.

Ademas, el diseiio de planes de mejora y la implementacion de acciones correctivas contribuyen a un
enfoque de desarrollo continuo en la atencién. Esto implica evaluar regularmente los resultados
obtenidos, ajustar las oportunidades y hallazgos segln sea necesario y asi garantizar que se sigan
alcanzando altos estandares de calidad.

Igualmente, el estudio se considera novedoso, teniendo en cuenta que en la institucion estudiada no
se han realizado investigaciones previas en el tema, por lo tanto, los hallazgos y aportes del presente
estudio pueden ser especialmente valiosos para fortalecer la atencién de los usuarios, mejorar la calidad
de los servicios y el prestigio de la institucion de salud.

OBIJETIVOS

OBIJETIVO GENERAL

Identificar la gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y asistencial de la IPS de Cumbal, periodo 2023, con el fin de disefiar estrategias basadas
en los hallazgos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar sociodemograficamente a la poblacion sujeto de estudio.

e |dentificar los procesos de gestion del talento humano que se realizan en la IPS Cumbal.

e Determinar los factores que inciden en el desempefio laboral.

e Disefar estrategias que dirijan la gestion del talento humano hacia la mejora del
desempeiio laboral.
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MARCO TEORICO

MARCO CONTEXTUAL

Los cabildos del gran Cumbal, Panan, Chiles y Mayasquer constituyen una institucion prestadora de
servicios de salud denominada IPS de los Cabildos del Gran Cumbal, Panan, Chiles y Mayasquer y sujeta a
las normas que regulan estas instituciones.

La IPS Indigena es una institucién prestadora de servicios de Salud Publica de Régimen Especial de
primer nivel de complejidad de atencidn, creada mediante resolucién No. 005 del Primero de marzo de
2000 por los cuatro cabildos del Gran Cumbal y luego certificada por el Instituto Departamental de Salud
para consulta médica, consulta Odontoldgica, Consulta extramural y Consulta de Enfermeria, Promocion
y Prevencidn de Salud primaria y servicio de Laboratorio Clinico (21).

La presente Entidad Publica de régimen Especial cumple con las normas exigidas por el ministerio de
Salud y consta del registro especial del instituto Departamental de Salud de Narifio para efectos de
vigilancia y control.

El objetivo principal de la IPS Indigena de los Cabildos de Cumbal, Panan, Chiles y Mayasquer es prestar
servicios de salud a la comunidad indigena y no indigena del Municipio de Cumbal y sus alrededores
conforme a los usos y costumbres con el fin de prestar servicios de salud eficientes establecidos por el
sistema de seguridad social y que en particular corresponde a los requerimientos de atencidn en salud de
las comunidades indigenas en los términos de la Constitucion, las leyes y usos y costumbres de las
comunidades indigenas (21).

Bajo estas condiciones y a través del tiempo, la IPS Indigena se ha podido fortalecer como institucién
y ha crecido tanto en su area asistencial como en la administrativa y financiera. Hoy por hoy mantiene
una red de servicios compuesta por la sede Principal en Cumbal, 1 Satélite en Panan y un centro piloto
en Laurel, con una amplia oferta de servicio de salud a una poblacién potencial detallados de la siguiente
forma: Consulta prioritaria, contributivo P y M, contributiva recuperacion, servicio capitado en
recuperacion de la salud, promocién y mantenimiento de la salud, demanda inducida y medicina
tradicional, con un total de 13.837 afiliados a EPS Mallamas (21).
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MARCO NORMATIVO

Se tendrdn en cuenta los siguientes lineamientos:

Ley 100 de 1993.

En esta se hace referencia al Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad en Salud en Colombia que ha
definido los procesos de auditoria para el mejoramiento de la calidad de atencién en salud que deben
desarrollar instituciones prestadoras de servicios de salud y las Empresas Promotoras de Salud EPS,
definidas en el Articulo 181 de la Ley 100 de 1993, para generar, mantener y mejorar una provision de
servicios accesibles y equitativos con nivel profesional 6ptimo, teniendo en cuenta el balance entre
beneficios, riesgos y costos y lograr la adhesién y la satisfaccion de los usuarios (28).

Resoluciéon 002646 de 2008.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacién, evaluacion,
prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.

Articulo 1°. Objeto. El objeto de la presente resolucion es establecer disposiciones y definir las
responsabilidades de los diferentes actores sociales en cuanto a la identificacion, evaluacidn, prevencion,
intervencién y monitoreo permanente de la exposicidon a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo,
asi como el estudio y determinacidon de origen de patologias presuntamente causadas por estrés
ocupacional (29).

Articulo 3. Define los factores psicosociales como “las condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacidn muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo”. Comprenden los
aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la organizacién y las condiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales, en una interrelacidon dindmica, mediante percepciones
y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas. Ademads, considera que hay factores
protectores que promueven la salud y el bienestar en el trabajo, entendidos estos como las condiciones
de trabajo que promueven la salud y bienestar del trabajador

Articulo 60. Actores psicosociales intralaborales. Gestién organizacional: estilos de mando,
modalidades de pago y contratacidn, participacion, acceso a actividades de induccién y capacitacién,
servicio de bienestar social, mecanismos de evaluacidn y desempefio, estrategias para el manejo de los
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cambios que afectan a las personas; caracteristicas de la organizacidon del trabajo: comunicacion,
tecnologia, modalidades de organizacién del trabajo, demandas cualitativas y cuantitativas de la labor;
caracteristicas grupo social de trabajo: el clima de relaciones, la cohesion, la calidad de las interaccién y
trabajo en equipo; condiciones de la tarea: demanda de carga mental, demandas emocionales, nivel de
responsabilidad directa (29).

Resolucion 0312 de 2019.

Define los nuevos estandares minimos del sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo,
aplicables a todos los empleadores y contratantes de personal, que se ajusten, adecien y armonicen a
cada tipo de empresa o entidad conforme al nimero de trabajadores, actividad econdmica, clase de
riesgo, labor u oficios que desarrolle.

Articulo 1. Objeto. La presente resolucidn tiene como objeto establecer los estdndares minimos del
sistema de gestidén de seguridad y salud en el trabajo para las personas naturales y juridicas sefialadas en
el articulo 22 de este acto administrativo (30).

Articulo 2. De igual manera, estd orientada a los empleadores publicos y privados, a los contratantes
de personal bajo modalidad de contrato civil, comercial o administrativo, a los trabajadores dependientes
e independientes, a las organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, a las agremiaciones
o asociaciones que afilian trabajadores independientes al Sistema de Seguridad Social Integral, a las
empresas de servicios temporales, a los estudiantes afiliados al Sistema General de Riesgos Laboralesy los
trabajadores en mision; a las administradoras de riesgos laborales; a la Policia Nacional en lo que
corresponde a su personal no uniformado y al personal civil de las Fuerzas Militares; quienes deben
implementar los Estandares Minimos del Sistema de Gestidn de SST en el marco del Sistema de Garantia
de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales (30).

Decreto 1832 de 1994.

En esta se adopta la tabla de enfermedades profesionales, sefiala en el numeral 42 del articulo 1° que
las patologias causadas por estrés en el trabajo comprenden trabajos con sobrecarga cuantitativa,
demasiado trabajo en relacién con el tiempo para ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con
sobrecarga de trabajo. Trabajos con técnicas de produccién en masa, repetitiva o mondtono o combinada
con ritmo o control impuesto por la maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con estresantes
fisicos con efectos psicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresidn, infarto del miocardio y
otras urgencias cardiovasculares, hipertensidn arterial, enfermedad acido péptica severa o colon irritable
(32).
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Articulo 2. De la relacion de la causalidad. En los casos que una enfermedad no figure en la tabla de
enfermedades profesionales, pero se demuestre la relaciéon de causalidad con los factores de riesgo
ocupacional, serd reconocida como enfermedad profesional. Para determinar la relacion de causalidad en
patologias no incluidas en el articulo 12 de este Decreto, es profesional la enfermedad que tenga relacién
de causa-efecto, entre el factor de riesgo y la enfermedad (31).

Decreto 1011 de 2006.

Que reglamentd el Sistema Obligatorio de Garantia de la calidad, incluye como uno de sus
componentes obligatorios por parte de la aseguradora y prestadores de servicios de salud, la evaluacién
de satisfaccion de las necesidades y expectativas de los usuarios, consolidando en la practica de la
atencidn en salud, los conceptos expuestos (32).

Articulo 19. Este decreto se aplicard a los Prestadores de Servicios de Salud, las Entidades Promotoras
de Salud, las Administradoras del Régimen Subsidiado, las Entidades Adaptadas, las Empresas de Medicina
Prepagada y a las Entidades Departamentales, Distritales y Municipales de Salud. Asi mismo, a los
prestadores de servicios de salud que operen exclusivamente en cualquiera de los regimenes de excepcién
contemplados en el articulo 279 de la Ley 100 de 1993 y la Ley 647 de 2001, se les aplicardn de manera
obligatoria las disposiciones del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad de la Atencion de Salud del
Sistema General de Seguridad Social en Salud -SOGCS- de que trata este decreto, excepto a las
Instituciones del Sistema de Salud pertenecientes a las Fuerzas Militares y a la Policia Nacional, las cuales
podran acogerse de manera voluntaria al SOGCS y de manera obligatoria, cuando quieran ofrecer la
prestacion de servicios de salud a Empresas Administradoras de Planes de Beneficios -EAPB-, Instituciones
Prestadoras de Servicios de Salud -IPS-, o con Entidades Territoriales.

Paragrafo 1°.- Salvo los servicios definidos por el Ministerio de la Proteccién Social y para los cuales se
establezcan estdndares, no se aplicaran las normas del SOGCS a los Bancos de Sangre, a los Grupos de
Practica Profesional que no cuenten con infraestructura fisica para la prestacién de servicios de salud, a
los procesos de los laboratorios de genética forense, a los Bancos de Semen de las Unidades de
Biomedicina Reproductiva y a todos los demas Bancos de Componentes Anatdmicos, asi como a las demds
entidades que producen insumos de salud y productos biolédgicos, correspondiendo de manera exclusiva
al Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos - INVIMA-, de conformidad con lo
sefialado por el articulo 245 de la Ley 100 de 1993, la vigilancia sanitaria y el control de calidad de los
productos y servicios que estas organizaciones prestan (32).

Decreto 1443 de 2014.
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Por el cual se dictan disposiciones para la implementacidn del sistema de gestidn de la seguridad y
salud en el trabajo, cuyo objeto es definir las directrices de obligatorio cumplimiento para implementar el
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), que deben ser aplicadas por todos los
empleadores publicos y privados, los contratantes de personal bajo modalidad de contrato civil, comercial
o administrativo, las organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, las empresas de
servicios temporales y tener cobertura sobre los trabajadores dependientes, contratistas, trabajadores
cooperados y los trabajadores en mision (33).

Articulo 19. Este decreto tiene por objeto definir las directrices de obligatorio cumplimiento para
implementar el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST, que deben ser aplicadas
por todos los empleadores publicos y privados, los contratantes de personal bajo modalidad de contrato
civil, comercial o administrativo, las organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, las
empresas de servicios temporales y tener cobertura sobre los trabajadores dependientes, contratistas,
trabajadores cooperados y los trabajadores en mision (33).

Decreto 1072 de 2015.

Este manifiesta que todos los empleadores deben adoptar un sistema acorde a las necesidades
empresariales y que permita el control de los diferentes riesgos laborales, teniendo en cuenta que es éste
quien crea el riesgo durante el desarrollo de la actividad econdmica de la empresa, por lo que es su deber
asumir todas las medidas necesarias para prevenir la ocurrencia de una contingencia de origen laboral,
aplicando para ello los lineamientos establecidos (34).

Articulo 1.1.1.1. ElI Ministerio del Trabajo es la cabeza del sector del trabajo. Son objetivos del
Ministerio del Trabajo la formulacién y adopcién de las politicas, planes generales, programas y proyectos
para el trabajo, el respeto por los derechos fundamentales, las garantias de los trabajadores, el
fortalecimiento, promocion y proteccién de las actividades de la economia solidaria y el trabajo decente,
a través un sistema efectivo de vigilancia, informacién, registro, inspeccién y control; asi como del
entendimiento y didlogo social para el buen desarrollo de las relaciones laborales.

El Ministerio de Trabajo fomenta politicas y estrategias para la generacién de empleo estable, la
formalizacién laboral, la proteccion a los desempleados, la formacién de los trabajadores, la movilidad
laboral, las pensiones y otras prestaciones (34).

Norma ISO 30400.
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Esta norma contribuye para que el personal del drea de recursos humanos tome las decisiones
pertinentes para cumplir con los objetivos de establecer, mantener y mejorar todos los procesos de
seleccidn y capacitacién (35).

El aplicar estas normas ISO para la gestidén de recursos humanos en la empresa trae muchos beneficios
gue ayudan al mejoramiento de la organizacién en muchos sentidos. Mejorar calidad: Los resultados que
genera el aplicar estas normas es un aumento de calidad en los procesos, que se ve reflejado dentro y
fuera de la empresa, los cambios que se implementan son con la orientacién y supervisién de un auditor
gue ayudard a aumentar el valor de la empresa; eficacia y eficiencia en los procesos: La eficacia y eficiencia
en los procesos también se nota, pues los resultados que se obtienen son éptimos al capacitar y tener un
buen personal, pero no solo eso, sino que se realizardn con menos recursos, teniendo buena calidad en
un menor rango de tiempo y a menores costos. Mejorar clima laboral: Un mejor clima laboral dentro de
la empresa también sera uno de los resultados, los trabajadores se veran beneficiados, logrando tener
una mejor manera de hacer las cosas, provocando satisfaccion por lo que hacen (35).

REFERENTE TEORICO

En el estudio se abordaran los siguientes aspectos:

Gestion del talento humano.

Segun Chiavenato, en la gestion del talento humano se debe adoptar una vision sistematica, la cual
estd relacionada con el proceso de administracion del recurso humano dentro de una institucién, es asi
como se establece que existen influencias ambientales externas, tales como: leyes y reglamentos,
sindicatos, condiciones econdmicas, competitividad, condiciones sociales y culturales; influencias
ambientales internas: misién organizacional, estrategias, objetivos, naturaleza de las tareas, estilos de
liderazgo, entre otros (22).

De igual manera, se plantean los seis procesos: admision de personas, aplicacion de personal,
compensacién de personal, desarrollo de personas, mantenimiento de personas y monitoreo de personas.
En este aspecto se incluyen aquellas actividades académicas que tienen como finalidad incrementar los
conocimientos en el ambito laboral, enfocadas a mejorar el desempefio, del mismo modo, contribuir al
fortalecimiento de las competencias, la capacitacion, entre otros, lo cual tiene como finalidad crear
condiciones cognitivas y ambientales adecuadas para el desarrollo de las actividades de las personas (23).
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Definiendo la gestidn del talento humano, se ha “convertido en muchas organizaciones en un proceso
de apoyo gerencial muy importante para el manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la
cultura organizacional y la promocién de un buen clima laboral (24).

Es importante recalcar que su aporte permite ala organizacién conectarse con las personas
adecuadas que pueden contribuir a la implementacién de la estrategia establecida por la empresaa
través de programas educativos, de capacitacion, desarrollo y desarrollo de los empleados dirigidos a los
empleados y sus familias. aspectos legales necesarios para integrar la seguridad y salud en el trabajo (24).

Desde otro punto de vista, que se tienen en cuenta las empresas es el dmbito de la gestion de
personas, que puede aportar un importante valor afadido, ya que permite la descentralizacion de
funciones yla distribucion de responsabilidades especificas a otras areas, de maneraquela
administracidén puede contar con un importante apoyo en el ambito de las personas. gestion (24)

Si bien la gestidn de recursos humanos se ha asociado tradicionalmente con la compensacién, las
contribuciones a los fondos de los miembrosy el cumplimiento normativo, la gestidon de recursos
humanos brinda mayor discrecién a los socios comerciales, gerentesy otras areas que tienen una
responsabilidad importante para lograr los objetivos de la agencia (24)

En la organizacion, la gestién humana implementa la amplia responsabilidad del gerente, porque
marca las normas de las tareas necesarias a realizar para alcanzar las metas trazadas, asignando asi tareas
a cada empleado, asignandole cada una de las funciones y roles a desempefiar, el tiempo necesario
para alcanzar las expectativas de la empresa.

En el estudio se abordaran los siguientes aspectos:

Incorporacién. Hace relacion al filtro que le permite al trabajador ingresar a la institucién, es decir,
aquellas personas que poseen las caracteristicas que requiere para el cargo postulado, con ello, se
pretende que se mantenga en el cargo y cumpla eficientemente sus labores asignadas al cargo (25).

Capacitacion. Es el proceso mediante el cual se disefia para proporcionar al talento humano los
conocimiento y habilidades para adquirir las competencias para contribuir con ello al desempefio dentro
de la organizacién (12).
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Evaluacion del desempeiio. Se refiere a una valoracidon que realiza el responsable de la gestion del
talento humano frente a las funciones que desempeiia el personal, cuyos resultados estan enfocados en
alcanzar las competencias dentro de la organizacion (25).

Incentivos. Son las recompensas que pueden ser tangibles o intangibles, cuya finalidad esta en motivar
o exaltar las labores ejecutadas por el talento humano en el desempefio de las funciones asignadas al
cargo (22)

Desempeiio laboral. Se refiere a la calidad del servicio o del trabajo que realiza el empleado dentro de
la organizacién, en donde se tienen en cuenta las competencias y habilidades que inciden directamente
en los resultados de la organizacién. Es decir, se trata de como se comporta y cdmo hace el trabajo,
enfocandose en el impacto que éste genera ya sea negativo o positivo (26).

Asimismo, en las empresas se considera importante conocer si un empleado cumple con las funciones
asignadas al puesto, permitiendo tomar decisiones que mejoren efectivamente el desempefio laboral y
asi beneficiarse de la calidad y productividad (27).

En este contexto, vale la pena destacar la evaluacién del desempefio, que tiene como objetivo medir
la idoneidad, competencia, competencia y eficiencia de los empleados de la empresa, especialmente en
el periodo determinando, utilizando diversos instrumentos, que pueden ser tanto cualitativos como
cuantitativos (27).

Los criterios del proceso de evaluacién del desempefio son: autoevaluacidn, evaluacién global,
evaluacidon comparativa, evaluacién subordinada y evaluacion del cliente. Estas areas son evaluadas para
identificar debilidades y aprovechar oportunidades para mejorar la calidad de la atencion (27).

El desempefio laboral evalua los siguientes aspectos:

e Productividad y calidad. La productividad se mide a través de una plantilla productiva y facilitando las
herramientas ideales para que el desempefo del trabajar sea mas eficaz posible, porque ademas de la
productividad debe existir la calidad.

e Eficiencia. Se encarga de englobar la productividad y la calidad, consiste en el hecho de que un
empleado entregue su trabajo a tiempo bajo los objetivos marcados y que tanto la empresa como el
cliente quede satisfecho.
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e Presencia en el entorno laboral. Se enfoca en verificar qué aspiraciones y ambiciones tiene con el
equipo de trabajo dentro de la organizacion.

e Actitud. Es fundamental en el desempeno laboral, de hecho, incide en la productividad y en el clima
laboral.

e Esfuerzo El desempefio laboral puede medirse en estos términos.

e Trabajo en equipo. Coordinarse adecuadamente con el resto de miembros del equipo es clave para
los resultados del negocio (26).

Por otro lado, la gestion del talento estd relacionada con el desempefio laboral, entendido como la
satisfacciéon de los empleados con su trabajo, los empleados satisfechos buscan el crecimiento
de la organizacién, por lo que es facil concluir que toda organizacidon que busque crecer y desarrollarse
debe estar satisfecho, su desempefio laboral contribuye a la prestacion de un servicio de calidad.

El desempefio laboral, como se menciond anteriormente, se entiende como la satisfacciéon de las
personas en la organizacidn, y dependera de factores tales como: el reconocimiento de los empleados por
lo que han hecho, el sistema de remuneracidn y beneficios que adopte la organizacién, los cargos en que
trabajan los empleados, las funciones que desempefan, incluidos los gruposde trabajo
en los que participan (25)

MARCO CONCEPTUAL

Gestion del talento humano: Se refiere a los procesos que tiene la institucion de salud enfocada en la
gestidn del talento humano, son los encargados de la captacidn e incorporacidn del personal en el ambito
asistencial, administrativo y de servicios generales, permitiendo que éste sea efectivo en la ejecucidn de
las funciones (13).

Desempeiio laboral: Se refiere a la calidad del servicio brindado a los usuarios que hacen uso de los
servicios, es decir, cumplir a cabalidad con las habilidades y competencias establecidas en el cargo, es
decir, enfocarse en cémo se comporta y cumple su trabajo y el impacto que genera a nivel de la
organizacion (26).

Institucidon de salud: Son las organizaciones oficiales, privadas o mixtas que tienen como objetivo
brindar la prestacidn de un servicio de salud a los usuarios afiliados al sistema general de seguridad social
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en salud, dentro de las empresas prestadoras de servicios de salud, cuya finalidad esta en cumplir con el
derecho a la salud (14).

Caracteristicas sociolaborales: Hace referencia a los diferentes aspectos que se destacan en los
trabajadores, dentro de la sociedad y en el ambito laboral, es decir, la diferencia existente entre cada
integrante de la organizacion.

DISENO METODOLOGICO

TIPOY ENFOQUE DEL ESTUDIO

En el estudio se tomara como referente el enfoque cuantitativo, que sigue rigurosamente el proceso y
de acuerdo con ciertas reglas ldgicas, los datos generados poseen los estandares de validez y confiabilidad,
y las conclusiones derivadas contribuiran a la generacién de conocimiento (36). En el caso del estudio se
tomaran las variables: gestidn del talento humano y desempefio laboral.

Considerando un alcance de tipo descriptivo de corte transversal, se considera descriptivo porque en
él se evaluan las variables que se analizaran en estudio, para describirlas de manera que permita la
valoracion de los rasgos que se destacan en cada una de las variables (36) y es transversal porque en él se
analiza datos de variables recopiladas en un periodo de tiempo sobre una poblacién, muestra o
subconjunto predefinido (36), lo anterior se aplicard con base a las encuestas dirigidas al personal
administrativo y asistencial que labora en la IPS del municipio de Cumbal.

POBLACION Y MUESTRA

En el estudio se tomara como poblacidn la totalidad del personal que labora en la institucion de salud
del municipio de Cumbal, correspondiente a: 115 trabajadores, de los cuales: 29 son administrativos, 86
asistenciales. Teniendo en cuenta esta poblacién, se genera un calculo estadistico para la muestra, con un
nivel de confianza del 90% y un margen de error del 5% obteniendo un valor de 81. La seleccién de esta
muestra se realizard mediante un muestreo de aleatorio simple.

Criterios de inclusion.
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® Personal administrativo y asistencial que lleve laborando en la entidad un tiempo mayor a seis meses.
e Personal administrativo y asistencial que recibié induccidn previa al contrato.
e Personal administrativo y asistencial que tiene contrato laboral a término fijo OPS o de némina.
e Personal que acepte ser parte del estudio de forma voluntaria.
Criterios de exclusion.
e Personal que esté en periodo de vacaciones.
e Personal que se encuentre con incapacidad médica.
e Personal que labora por periodos interrumpidos.
e Personal que no desee participar en el estudio.
e Personal que se encuentre laborando en la entidad en un tiempo menor de seis meses.

CATEGORIZACION DE VARIABLES

Tabla 1. Categorizacion de variables

. Definicion Dimensicn Definicion Tipo de Nive Valor(opcio Unidad
Variable ) ) I de nes de .
conceptual Operativa variable . de medida
(pregunta) medicién respuestas)
a. 21a25
afios
Es el b. 26~a 30
Edad tiempo anos
. Porce
transcurrido .
Cuantit No c. 31a40 ntual
desde el . . ~
. ativa minal afios
nacimiento
con hasta la fecha d. 41a50
de la encuesta. afios
aspectos que
L se destacan .
Caracteristicas e.  5lymas
. o enun y
sociodemogréficas o anos
individuo
dentro de la
comunidad.
Caracteris
. a.
Sexo tica del .
Lo Cualitat No Hombre Porce
individuo en . .
masculino iva minal ntual
X Y b. Mujer
femenino.
a. Soltera
Estado Situacion . (0)
civil . Cualitat No Porce
que tienen las X .
iva minal ntual
personas y que b. Casada
estd (o)
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relacionada
con la familia

c. Unién
libre

d.
Separada (o)

e.Otro__
cual
L. a.
c La funcién Administrati
argo . ministrativo
8 que Cualitat No Porce
desempefia un iva minal b ntual
trabajador . .
) Asistencial
a.
Mafiana
Es la labor b. Tarde
Turno I .
ejercida en un Cualitat No Porce
periodo de iva minal c. Noche ntual
tiempo.
d.
Otro___
cual___
a. Menor
oigualaun
afio
b.Dela
2 afios
Tiempo de Esel
.p . . c.De3a4
trabajo periodo de Cuantit No ~ Porce
. . afios
labores en una ativa minal ntual
mpr:
empresa d.De5a
10 afios
e. Mas de
10 afios
a.
Totalmente de
acuerdo
b. De
Es el acuerdo
Esel
proceso que se .
proceso ) . c. Nide
K Incorporac realiza para Cualitat Ord R Porce
mediante el . . . . acuerdo ni en
ion vincular al iva inal ntual
cual un grupo . desacuerdo
trabajador a
de recursos R
una institucion.
Gestion del humanos hace d.En
estion de ,
la captacién e desacuerdo
talento humano X .,
incorporacion
de los €.
trabajadores Totalmente en
de una desacuerdo
institucion de -
salud Es brindar a
los :
. Totalmente de
Capacitaci conocimientos Cualitat No d Porce
,p y habilidades a X . acuerdo
on iva minal ntual
los
. b. De
trabajadores
acuerdo

basdndose en
las funciones
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parametros de

asignadas al c. Nide
cargo. acuerdo nien
desacuerdo
d. En
desacuerdo
e.
Totalmente en
desacuerdo
a.
Totalmente de
acuerdo
b. De
Esla acuerdo
valoracién
., realizada para . c.Nide
Evaluacion " P Cualitat No R Porce
" verificar el ) . acuerdo nien
del desempefio e iva minal ntual
cumplimiento desacuerdo
de las
funciones d. En
desacuerdo
e.
Totalmente en
desacuerdo
a.
Totalmente de
acuerdo
Son las b. De
recompensas acuerdo
ue se brindan .
4 . c.Nide
. al personal de Cualitat No .
Incentivos ) . acuerdo nien
acuerdo a las iva minal
R desacuerdo
funciones
cumplfdasa d.En
cabalidad. desacuerdo
e.
Totalmente en
desacuerdo
a.
Totalmente de
acuerdo
b. De
Esla acuerdo
calidad del )
- . c. Nide
servicio Cualitat No do ni
~ ) ) . acuerdo nien
. Desempefi brindado de iva minal Porce
Consiste desacuerdo
X o de latarea acuerdo al ntual
en medir el
L cargo que
rendimiento " d.En
~ . desempefia en
Desempefio de un trabajo o, desacuerdo
) la organizacion.
laboral al realizar las
actividades e.
asignadas al Totalmente en
cargo. desacuerdo
Hace a.
Desempefi relacion a la Totalmente de Porce
o contextual ubicacién del Cualitat No acuerdo ntual
trabajador iva minal
enfocandose b. De
en los acuerdo
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capacitacion,
evaluacioén e
incentivos

c.Nide
acuerdo nien
desacuerdo

d. En
desacuerdo

e.
Totalmente en
desacuerdo

Desempefi
o
organizacional

Se refiere
a la ubicacién
que tiene el
trabajador con
respecto a la
institucion y
enfocado en el
cumplimiento
de los objetivos
establecidos

Cualitat
iva

minal

a.
Totalmente de
acuerdo

b. De
acuerdo

c.Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

d. En
desacuerdo

e.
Totalmente en
desacuerdo

Porce
ntual

Fuente: La presente investigacién-afio 2024.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

En este estudio se utilizaran dos instrumentos:

Instrumento No 1. Cuestionario de gestion del talento humano.

Este cuestionario es la escala valorativa de la gestidn del talento humano (37), es un instrumento que
consta de 12 items, donde los encuestados emiten sus juicios que a su modo de percibir la realidad
caracterizan a la organizacién. El cuestionario es una escala tipo Likert, que mide el nivel de desarrollo de
la gestiéon del talento humano, el formato de respuesta de cada item, estd precodificada en valores:
totalmente de acuerdo = 5 puntos, de acuerdo = 4 puntos, ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3, en
desacuerdo = 2 puntos, totalmente en desacuerdo = 1 punto. Orientados a cada uno de los indicadores:
proceso de incorporacién: 3 items, capacitacion: 3 items, evaluacion: 3 items e incentivos: 3 items. Como
encabezado de este instrumento se agregan preguntas de tipo sociodemografico, con el fin de caracterizar

la poblacién.

Instrumento No 2. Cuestionario de desempeiio.
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El instrumento es elaborado y validado por Valentin Rodriguez en el trabajo investigativo titulado:
“gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016” (37),
consta de 12 preguntas, donde los encuestados emiten sus juicios que a su modo de percibir la realidad
caracterizan al trabajador. El cuestionario es una escala tipo Likert que mide el nivel de desempefio
laboral. El formato de respuesta de cada item, estd precodificado en valores. Totalmente de acuerdo =5
puntos, de acuerdo = 4 puntos, ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3, en desacuerdo = 2 puntos, totalmente
en desacuerdo 0 1 punto. Los indicadores son: desempefio de tarea: 4 items, desempeiio contextual: 4
items y desempefio organizacional: 4 items. Dicho instrumento ha sido validado por el autor antes
mencionado. Se aplicard al personal administrativo y asistencial.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

El proceso de recoleccidn de la informacion se iniciara en primera instancia solicitando el permiso para
lainstitucidon donde se realizara la investigacion, para ello se enviard una carta a gerencia de la IPS Cumbal,
quien es autdonomo de la decision. De igual manera, se solicita a la oficina de talento humano la base de
datos de la totalidad de colaboradores que laboran en la entidad.

Con esta base de datos, se genera los cdlculos de muestra necesarios siendo una forma eficiente de
seleccionar a los participantes para su estudio.

Una vez que se haya realizado los calculos de muestra y seleccionado a los participantes potenciales,
se procede a contactarlos, a través de la utilizacién de métodos efectivos para la comunicacién, ya sea a
través de correo electrénico, teléfono u otro medio preferido por los participantes. Al invitarlos a
vincularse en el estudio, se proporcionard toda la informacion necesaria, como los objetivos del estudio,
los procedimientos involucrados, la duracidn estimada y cualquier otro detalle relevante. Asi mismo, se
solicitara informacion sobre los trabajadores que recibieron induccién previa al contrato para que puedan
ser incluidos.

Cabe resaltar que, es importante tener en cuenta la ética en la investigacion y obtener el
consentimiento informado de los participantes previo al diligenciamiento del instrumento.

Posteriormente y firmado el consentimiento informado, se explicara que al correo electrdnico sera
enviado un enlace de Google Forms para el diligenciamiento de las encuestas, siendo esta una opcion
eficiente, permitiendo recopilar informaciéon de manera electronica y centralizar las respuestas del
personal administrativo y asistencial en una plataforma en linea.
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En cuanto el personal haya completado la encuesta, las respuestas se registraran automaticamente en
una hoja de cdlculo, lo que facilita el analisis y la interpretacion de los datos.

PLAN DE ANALISIS

Una vez recolectada la informacién, se procede a sistematizar la misma organizdndola en una base de
datos en Excel 2021, posteriormente se migrardn estos datos al programa SPSS 20, para Windows 2010
utilizando estadistica descriptiva mediante datos porcentuales, por ello se procedera a la elaboracién de
tablas y gréficas de distribuciéon porcentual, relacionadas con la gestién del talento humano, basandose
en el proceso de incorporacién, capacitacién, evaluacidon e incentivos. Asimismo, la informacion del
desempeiio laboral en: desempefiio de tarea, desempeno contextual, desempefio organizacional.

En el plan de andlisis se tomara en cuenta cada uno de los objetivos planteados en el estudio, asi:

e (Caracterizacion sociolaboral del personal administrativo y asistencial: se realizara a través de
frecuencias absolutas y con porcentajes, siendo éste un andlisis univariado.

®  Gestion del talento humano: es un analisis univariado, realizado mediante frecuencias absolutas y se
presenta la informacion mediante graficas de distribucién porcentual.

e Desempenfio laboral: serd un andlisis univariado basandose en frecuencias y porcentajes, para ello se
elaboraran graficas de distribucidn porcentual.

ASPECTOS ETICOS

El estudio se fundamentard en el Cddigo de Nuremburg, en él se establecen los deberes y
responsabilidades que tienen los investigadores e investigados, por tal motivo se solicitard la firma del
consentimiento informado, es decir, que se contara con un consentimiento informado por parte de los
participantes y la autorizacion brindada por gerencia (38)

El informe de Belmont, en él se enfoca en los principios y pautas para la proteccidon de los seres
humanos que se verdn involucrados en el estudio, es decir, basandose en la ética médica. En el estudio se
tendra en cuenta los principios éticos basicos, tales como: respeto por las personas encaminados a
reconocer la autonomia y protegerla; beneficencia, puesto que en él no se hace dafo, aumenta los
beneficios y disminuye los posibles riesgos; justicia, donde cada persona actia en forma individual, de
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acuerdo a sus opiniones. En los principios éticos se respeta la autonomia e integridad del personal que
participa en el estudio, el cual tienen enormes beneficios para la institucidén de salud en pro de la atencién
adecuada a los pacientes (39).

Asimismo, se tomara en cuenta la Resolucion 8430 de 1993, que se basa en las investigaciones donde
intervienen seres humanos, por ello en el presente estudio se tendrdn en cuenta los siguientes:

Articulo 5. En toda investigacién en la que el ser humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer el
criterio del respeto a su dignidad y la proteccion de sus derechos y su bienestar.

Articulo 11. Para efectos de este reglamento la investigacidn se clasifica en:

a) Investigacion sin riesgo: porque se emplearan técnicas y métodos de investigacion en los que no se
realiza ninguna intervencién o modificacidon intencionada de las variables bioldgicas, fisioldgicas,
sicoldgicas o sociales de los individuos que participan en el estudio, entre los que se consideran: revisién
de historias clinicas, entrevistas, cuestionarios y otros en los que no se le identifique ni se traten aspectos
sensitivos de su conducta (40).

Asimismo, se tendra en cuenta el articulo 14, se entiende por consentimiento informado el acuerdo
por escrito, mediante el cual el sujeto de investigacidon o en su caso el representante legal autoriza la
participacién en la investigacién, con pleno conocimiento de la naturaleza de los procedimientos,
beneficios y riesgos a que se sometera, con la capacidad de libre elecciéon y sin coaccion alguna (40). En el
caso en particular se tomard el consentimiento informado de la representante legal que autorice la
realizacion del mismo y al personal administrativo y asistencial que intervendra.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla 2. Cronograma De Actividades 2023

Actividad Resultad Responsabl Mes
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Seleccion Elegir el Investigador

tema estudio tema a|es
estudiar

Acercamie Solicitar Investigador
nto con | permiso para | es
gerente de la | realizar el
institucion estudio

Revisidn Recolecta Investigador

bibliografica

r informacion
para el tema

es

a estudio

Elaboracid Aprobaci Investigador
n on es
anteproyecto

Socializacio Aprobaci Investigador
n on es
anteproyecto

Elaboracio Aprobaci Investigador
n proyecto on es

Recoleccio Ejecucion Investigador
n informacién es

Tabulacion Elaboraci Investigador
informacion 6n es

Elaboracio Aprobaci Investigador
n informe final | 6n es

Socializacio Aprobaci Investigador
n final on es

Socializacio Aprobaci Investigador
n final ante | 6n es
gerente

Fuente: La presente investigacién-afio 2023.

RESULTADOS Y ANALISIS
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CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS Y LABORALES

llustracion 1: Genero

® Mujer
@ Hombre
Sexo
Hombre Mujer
26 54

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Como se puede observar la grafica indica que, de los encuestados, el 36,2% corresponde a trabajadores
que tienen edades entre los 26 a 30 afios, seguido del 30% con edades entre los 31 a 40 afios. En el caso
de los rangos de edad de 21 a 25 afios y 41 a 50 afios, corresponde al 15% respectivamente. Se infiere que
la mayoria de trabajadores son personas jovenes y adultas.

llustracion 2: Edad

@ 21 aziaafios
@ 26 a 30 afios
@ 31 a 40 afins
@ 41 250 afios
@ 51y mas afins
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Edad

21a25 26230 31a40 41a50 51y mas

36 32 13 13 6

Fuente: La presente investigacion-aio 2024.

Teniendo en cuenta la pregunta elaborada para verificar cuantos de los trabajadores pertenecen a uno
de los 2 sexos tenemos que de los 80 trabajadores encuestados 26 son hombres para un 32.5% y 54 son
mujeres para un 67.5

llustracion 3: Estado civil

@ Solteroia
® Casadofa
LInidn libre

- @ Separadora

Estado civil
Respuestas Cantidad
Soltero/a 52
Casado/a 8
Unidn libre 15
Separado/o 5

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.

Respecto al estado civil corresponde a la mayoria 64.6% soltero/a, 19% unién libre, 10.1% casado/a y
6.3% separado/a. Por lo anterior, se puede evidenciar que el estado civil soltero/a es el dominante en la
muestra.
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llustracion 4: Formacién académica

@ Técnico

® Profesional
Postgrado

@ Maestria

@ Doctorado

RESPUESTAS CANTIDAD
Técnico 32
Profesional 36
Postgrado 10
Maestria 1

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

De las Personas que se encuentran vinculadas en la institucién en cargos administrativos vy
asistenciales, cuentan con estudios profesionales un 44.3 % de ellas son profesionales; estudios técnicos
40.5 %; postgrado en un 13.9% y maestria en un 1.3%.

Por tanto, se puede evidenciar que el nivel de preparacidon académica es importante y se tiene en
cuenta en el momento de ocupar una vacante ya sea en el area administrativa o asistencial.
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CARGO CANTIDAD
Jefe talento humano 1
secretaria 2
vigilante 2
facturacién 6
enfermera 8
servicios generales 4
auxiliar enfermeria 15
control interno 1
coordinador sst 1
auxiliar administrativo 14
vacio 1
odontdlogo 1
coordinador calidad 1
medico 8
promotor salud 1
fisioterapeuta 1
psicologo 1
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director asistencial 1
ingeniero ambiental 1
contador 2
conductor 2
gerente 1
tenido operativo 1
comercial 1
nutricién 1

Fuente: La presente investigacion-aio 2024.

De la encuesta aplicada al personal administrativo y asistencial que cumplia con los criterios de
inclusion y exclusién tenemos que el personal esta distribuido en los diferentes cargos, 1 persona en cada
uno de los cargos jefe de talento humano, control interno, coordinador de SST, no diligencio, odontélogo,
coordinador calidad, promotor en salud, fisioterapeuta, psicdloga, director asistencial, ingeniero
ambiental, gerente, técnico operativo, comercial y nutricién con un porcentaje de 1,2%, de igual manera
tenemos distribuido 2 personas en los siguientes cargos secretaria, vigilante, contador y conductor, para
un 2,53% 4 personas que pertenecen a servicios generales para un 5%, 6 personas que corresponder al
proceso de facturacion para un 7.5%, 8 personas que son enfermeras jefe y médicos para un 10.1%, 14
personas que cumplen su labor como auxiliar administrativo para un 17.7% y 17 personas que laboran
como auxiliar de enfermeria para un 21.5%. Por lo tanto, nos podemos dar cuenta que se encuentran
ampliamente distribuidos los cargos en la institucion y las personas que participaron en la encuesta.

llustracion 6: Turno de servicio

@ Mafana
® Tarde

MHoche
@ Tiempo completo
@ Mafisna ¥ Tarde
@ Horas
@ tafana y tarde
@ Porhoras

1Y

Turno de servicio

Respuestas Cantidad
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Tiempo completo 56
Mafana 10
Tarde 3
Noche 2
Mafiana y tarde 1
Horas 1
Por horas ocasionales 1
12 horas diarias 1
Prestacion de servicios 1
Turnos 1
Horarios no convencionales 1

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.

Respecto al turno de servicio el 70% sefala tiempo completo y el 12.5% mafiana. Por lo anterior, se
puede evidenciar que la mayoria de empleados tienen compromisos laborales que ocupan la mayor parte
de su dia y semana laboral, mientras que el 12.5% de las personas trabajan en horario de la mafiana
sugiriendo que una parte de la muestra presenta un horario laboral diferente.

llustracion 7: Tiempo de trabajo en la institucion

e

@ Menoroigual aun afio
@ De 1a2afios
De 3 a 4 afios
® De 5210 afios
@ Mas de 10 afios

RESPUESTAS

CANTIDAD
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Menor o igual a 1 afio 27
De 1 a2 afios 34

De 3 a 4 afios 13

De 5 a 10 afios 2
Mayor de 10 afos 3

Fuente: La presente investigacién-afio 2024.

Segun el tiempo de vinculacién laboral con la institucion de estudio se puede evidenciar que el 42.5%
trabaja entre 1-2 afios, 35% menor o igual a 1 afio, 16.2% de 3-4 afios, 2.5% mas de 10 afios y 3.75% de 5
-10 aios.

De lo anterior se puede evidenciar que el personal que en su gran mayoria presentan vinculaciéon
entre 1y 2 afios. Seguido de personal contratado por menos de 1 anos y en minimo porcentaje por tiempo
mayor de 10 afios, lo cual evidencia la alta rotacién de personal que maneja la institucion.

PERCEPCION DEL TALENTO HUMANO

Al aplicar las encuestas de igual manera conoceremos la percepciéon del talento humano en donde se
caracterizara sociolaboralmente a la poblacidn sujeto de estudio, identificar los procesos de gestion del
talento humano y determinar las caracteristicas del desempeiio laboral aplicadas en la IPS Cumbal

llustracion 8: El personal que labora en el establecimiento de salud es seleccionado de acuerdo a la necesidad de la
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institucion

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

O Mide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Como se observa en la grafica se puede concluir que el 55% afirma estar de acuerdo con la seleccion
del personal, es decir, que la entidad lo hace conforme a la necesidad de los perfiles y vacantes, el 33,8%
estd totalmente de acuerdo con el proceso de seleccidn que realiza la entidad y el 10% se abstiene de

opinar con respecto a la seleccién del personal.

llustracion 9: El personal que labora en los establecimientos de salud cuenta con el perfil necesario para la funcién
que desempefia

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Mide acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas

Cantidad
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De acuerdo 46

En desacuerdo 3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5
Totalmente de acuerdo 26

Fuente: La presente investigacion-aio 2024.

El personal que labora en establecimientos de salud que cuentan con el perfil necesario para el cargo
que desempefian tenemos que 46 personas que estan de acuerdo para un 54.5%, 26 personas
respondieron que estan totalmente de acuerdo para un 32.5%, ni de acuerdo ni en desacuerdo
respondieron 5 personas para un 6.2% y finalmente 3 personas respondieron que estan en desacuerdo
para un 3.7%.

Por lo tanto, se puede evidenciar que en total existen 8 personas que al parecer no se encuentran
cémodas con su lugar de trabajo por tanto en este sentido se debe evaluar esta cuestion a nivel
empresarial para buscar medidas que mejoren la situacion laboral para los trabajadores.

llustracion 10: La distribucion de personal se realiza en funcion al cuadro de asignacion del personal

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Mi de acuerda ni en desacuerdo
® Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
De acuerdo 41
En desacuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7
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Totalmente de acuerdo

28

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Segun el grafico No. 11, se observa que, el 35% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en
que la distribucidon del personal se realiza en funcién al cuadro de asignacion del personal, mientras que
para la mayoria de encuestados (51.2%), se encuentran de acuerdo con dicha afirmacion, el 8.8% ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 5% estan en desacuerdo. Por lo anterior, se concluye que, una parte
significativa de la muestra respalda fuertemente la idea de que la distribucién del personal se realiza segln
el cuadro de asignacion del personal, es por ello que, puede indicar confianza en el proceso de asignacion
y en la gestiéon de recursos humanos de la organizacién. Por su parte, un porcentaje pequefio, pero
notable, de encuestados se sitla en ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir, podria ser un indicador de
cierta ambigliedad o falta de opinidn clara sobre el proceso de distribucidn del personal y finalmente una

minoria que cuestiona la eficacia del proceso.

llustracion 11: La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades del trabajador

) adl

@ Totalmente de acuerdo
® Ce acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerda

RESPUESTAS CANTIDAD
De acuerdo 44
Totalmente de acuerdo 26
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8
En desacuerdo 2

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.
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Segun el personal que labora en la institucidn cuenta con capacitadores acorde a sus necesidades en
un 51.2% de acuerdo, 32.5% totalmente de acuerdo, 10% ni en acuerdo ni en desacuerdo. 6.3 % esta en
desacuerdo.

De lo anterior se puede inferir que la mayoria del personal se encuentra conforme con el grado de
capacitacidn que ha recibido por parte de la institucidn, sin embargo, un porcentaje considerable refiere
estar en desacuerdo, lo cual conlleva a implementar programas de mejora en cuanto a este tema.

llustracion 12: En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos necesarios
(ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema)

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerda

@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.

Como se evidencia el 55.7% de los trabajadores afirma estar de acuerdo con los talleres de
capacitacion, el 30,4% afirma estar totalmente de acuerdo, es decir, se utiliza los recursos e insumos
necesarios para el proceso de capacitacion.

llustracion 13: Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucion de conocimientos recibidos en
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las capacitaciones

® Totalrmente de acuerdo
® Ce acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
De acuerdo 44
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10
Totalmente de acuerdo 23
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

A la pregunta realiza en donde se quiere verificar seguimiento y monitoreo de la implementacién y
ejecucion de conocimientos recibidos en las capacitaciones al cual 44 personas respondieron que estaban
de acuerdo para un 55%, seguido de las personas que respondieron totalmente de acuerdo 23 para un
28.7%, 10 personas respondieron que no estaban en acuerdo ni en desacuerdo para un 12.5%, 2 personas
respondieron que estaban en desacuerdo para un 2.5% y 1 persona respondié que estaba totalmente en
desacuerdo para un 1.2%.
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llustracion 14: La evaluacion se realiza por personal calificado, con un criterio motivador para el trabajador

® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
De acuerdo 49
En desacuerdo 3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6
Totalmente de acuerdo 22

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Segun el gréafico No. 14, se observa que, el 27.5% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo en que la evaluacién se realiza por personal calificado con un criterio motivador para el
trabajador, mientras que para la mayoria de encuestados (61.3%), se encuentran de acuerdo con
dicha afirmacion, el 7.5% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 3.7% estan totalmente en
desacuerdo. En conclusion, el hecho de que los 27.5% de los encuestados se situaran en la
categoria mas baja en términos de porcentaje, sugiere que hay una proporcién significativa de
personas que respaldan firmemente la idea de que la evaluacién se lleva a cabo por personal
calificado y con un enfoque motivador, indicando que una parte de la muestra confia en la
idoneidad del personal evaluador y en la naturaleza constructiva del proceso de evaluacién,
aunado a que la mayoria de los encuestados estan de acuerdo con la afirmacidn, sugiriendo de
esta manera un consenso generalizado en la muestra.
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Por su parte, un pequeio porcentaje de encuestados se sitla en ni de acuerdo ni en
desacuerdo, indicando cierta ambigliedad en las opiniones de algunos participantes sobre la
calidad y motivacién del personal evaluador, o sobre la efectividad general del proceso de
evaluacién y finalmente una minoria cuestiona la capacidad del personal evaluador para llevar a
cabo evaluaciones motivadoras y justas.

llustracion 15: La evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal del establecimiento

@ Totalmente de acuerdo

@® De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
De acuerdo 45
Totalmente de acuerdo 27
En desacuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.
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Con respecto a evaluacién de todo el personal que labora en la institucion, se obtuvo los
siguientes porcentajes 56.3% de acuerdo, 33.8% totalmente de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3.75, en desacuerdo 5%, Totalmente en desacuerdo 1.25%.

De lo anterior se puede deducir que si bien se realiza evaluacién al personal tanto asistencial
como administrativo, hay un porcentaje considerable que no estad de acuerdo en la manera de
evaluar o que cree que todo el personal no se evalia de manera imparcial.

Segun la grafica, podemos observar que el 56,3% esta de acuerdo en que la evaluacion se
realiza a todo el personal de la entidad, de igual forma el 33,8% esta de acuerdo, claramente los
encuestados concluyen que la evaluacién se realiza sin ningin tema de eleccidn particular, es
decir al 100% del personal. Es decir, la evaluacién de la entidad se estd realizando
completamente.

llustracion 16: Los resultados de la evaluacion del personal son analizados en equipo y socializados para la toma de
decisiones

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

@ Endesacuerdo
S @ Totalmente en desacuerdo

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.

Se evidencia en la grafica que el 53.2% esta de acuerdo con la evaluacién de la persona y sobre todo
gue esto se socializa a todo el equipo, por otro lado, el 20,8% estd totalmente de acuerdo en el proceso
de evaluacién que realiza la entidad. Aunque el 19,5% se abstiene de dar respuesta al interrogante.
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llustracion 17: Por el buen desempefio del personal se emite reconocimientos por escrito a cargo de la superioridad

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Mide acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo

@ Totalmente en degacuerdo

Fuente: La presente investigacién-afio 2024.

De lo anterior se puede deducir que, si bien se realiza evaluacién al personal tanto asistencial como
administrativo, hay un porcentaje considerable que no esta de acuerdo en la manera de evaluar o que
cree que todo el personal no se evalia de manera imparcial.

llustracion 18: Por el buen desempefio del personal hay estimulos para el trabajador

® Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

@ Mide acuerdo ni en desacuerdo
® Endesacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
Totalmente de acuerdo 17
De acuerdo 34
En desacuerdo 15

5 :;https://orcid.org/0000-0002-4890-8566



Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10

Totalmente en desacuerdo 4

Fuente: La presente investigacion-aio 2024.

Segun el grafico No. 18, se observa que, el 42.5% de los encuestados estdn de acuerdo en que se
otorgan estimulos, ya sean monetarios o no monetarios, por el buen desempefio del personal, siendo la
categoria mas grande, lo que sugiere que una parte significativa de la muestra reconoce la existencia de
estos estimulos y considera que son importantes para motivar el buen desempefio.

Seguidamente, el 21.3% de los encuestados estan totalmente de acuerdo con la afirmacidn, reforzando
la idea de que hay un porcentaje considerable de la muestra que respalda fuertemente la idea de
proporcionar estimulos por el buen desempefio del personal.

En conjunto, el 18.8% de los encuestados estan en desacuerdo, mientras que el 5% estan totalmente
en desacuerdo con la afirmacién, indicando que hay una minoria significativa que cuestiona la practica de
otorgar estimulos por el buen desempeiio del personal. Probablemente, las razones detras de este
desacuerdo podrian incluir preocupaciones sobre la equidad, la transparencia o la efectividad de los
sistemas de incentivos.

Finalmente, un porcentaje considerable de encuestados, el 12.5%, no expresan una opinién clara sobre
si estan de acuerdo o en desacuerdo con la practica de otorgar estimulos por el buen desempefio del
personal. Esto podria reflejar una falta de informacidn, comprensién o ambivalencia sobre el tema entre
los encuestados.

llustracion 19: Por el buen desempefio del personal es promovido a algun cargo jerarquico

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo
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RESPUESTAS CANTIDAD
De acuerdo 30
Totalmente de acuerdo 13
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14
En desacuerdo 17
Totalmente en desacuerdo 4

Fuente: La presente investigacién-afio 2024.

Con respecto alapromocién de cargo a un mayor nivel jerdrquico acorde al rendimiento y desempefio
se encontraron los siguientes porcentajes 37.2% de acuerdo, 19.2% ni en acuerdo ni en desacuerdo, 21.8%
en desacuerdo, 16.7% totalmente de acuerdo, 5.1% totalmente en desacuerdo.

De lo anterior se puede inferir que la institucién para promover a un cargo de mayor rango tiene en
cuenta el rendimiento del trabajador, sin embargo, también hay personal que no esta de acuerdo en los
métodos utilizados para promover a sus compafieros.

PERCEPCION DEL DESEMPERNO LABORAL

Con la siguiente encuesta se logra determinar los factores que inciden en el desempefio laboral. en el
personal administrativo y asistencia de la IPS Cumbal.
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llustracion 20: La ubicacion actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su desempefio en el area de trabajo

@ Totalrmente de acuerdo

@ Ceacuerdo

& Mide acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: La presente investigacion-aio 2024.

La grafica indica que el 60% de los trabajadores estan de acuerdo en que la ubicacidén en las areas
conforme a su perfil ha mejorado su desempeiio, de igual forma el 30% de los trabajadores estdn
totalmente de acuerdo en que su ubicacién es acorde al perfil y que mejora su desempefio en las
diferentes dreas. Mientras que hay un 8,8% que se abstiene de brindar respuesta al interrogante.

llustracion 21: La capacitacion recibida ha mejorado sus conocimientos en el cargo actual

@ Totalrmente de acuerdo

@ De scuerdo

@ Mide acuerdo ni en desacuerdo
® Endesacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
De acuerdo 44
En desacuerdo 1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
Totalmente de acuerdo 30
Totalmente en desacuerdo 1
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Vacia 1

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

De acuerdo a la capacitacién recibida ha mejorado sus conocimientos en el cargo actual, el personal
respondio de la siguiente manera 44 personas respondieron que estaban de acuerdo para un 55.7%, 30
personas respondieron que estaban totalmente de acuerdo para un 37.5%, 3 personas respondieron que
no estaban en acuerdo ni en desacuerdo para un 3.7% vy 1 persona respondid que estaba en desacuerdo,
totalmente en desacuerdo y una persona no respondié respectivamente para un 1.2%.

llustracion 22: La evaluacion del desempefio ha mejorado la organizacion y la ejecucion de sus actividades de
acuerdo al plan de trabajo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Mide acuerda ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
Totalmente de acuerdo 23
De acuerdo 48
En desacuerdo 3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.
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Segun el grafico No. 22, se observa que, aunque no es la categoria mas alta, el 28.7% de los
encuestados estdn totalmente de acuerdo en que la evaluacion del desempefio ha mejorado la
organizacién y la ejecucidon de sus actividades de acuerdo al plan de trabajo. La mayoria de
encuestados representado por el 60% estdn de acuerdo con la afirmacién, sugiriendo un
consenso generalizado en la muestra sobre el impacto positivo de la evaluacion del desempefio
en la organizacién y la ejecucidn de las actividades segun el plan de trabajo.

Un pequefio porcentaje de encuestados, el 6.3%, no expresan una opinién clara sobre la
afirmacidn, puede indicar cierta ambigliedad o falta de informacidn entre este grupo sobre cémo
la evaluacion del desempefio ha afectado la organizacidn y la ejecucidn de las actividades.

En desacuerdo (3.7%) y Totalmente en desacuerdo (1.2%) son las categorias mds bajas en
términos de porcentaje. Esto sugiere que hay una minoria que no percibe que la evaluacién del
desempeiio haya tenido un impacto positivo en la organizacién y la ejecucidn de las actividades
segun el plan de trabajo. Las razones detrds de este desacuerdo podrian incluir preocupaciones
sobre la efectividad o la implementacién de los procesos de evaluacion del desempeiio.

Por lo anterior, se considera una sefal fuerte de que la evaluacién del desempeiio es una
herramienta efectiva para mejorar el funcionamiento general de la organizacién.

llustracion 23: Los incentivos recibidos (monetarios 0 no monetarios) han mejorado el cumplimiento de sus
actividades

® Totalmente de acuerdo
® Ce acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

RESPUESTAS CANTIDAD
De acuerdo 33
Totalmente de acuerdo 15
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21

En desacuerdo 7

Totalmente en desacuerdo 4

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.

Con respecto a los incentivos que reciben los trabajadores al realizar sus actividades se obtuvieron los
siguientes porcentajes 41.3% de acuerdo, 26.3% ni en acuerdo ni en desacuerdo, 18.8% totalmente de
acuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo.

De lo anterior se puede inferir que hay un porcentaje promedio que esta de acuerdo en los incentivos
que reciben al realizar sus actividades, un gran porcentaje que no le presta importancia a este temay un
porcentaje importante que estd en desacuerdo o no siente que se incentiva de manera adecuada.

llustracion 24: La ubicacion actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su compromiso con la institucion

@ Totalmente de acuerdo
@ Ce acuerdo
i de acuerda ni en desacuerdao
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Como lo indica la grafica el 65% de los trabajadores estan de acuerdo a su ubicacidén actual conforme
al perfil, de igual forma el 27,5% estan totalmente de acuerdo, lo que indica que se ha mejorado el
compromiso con la institucién, podria inferirse que conlleva a mejorar resultados.
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llustracion 25: La capacitacion recibida ha mejorado su iniciativa en el area de trabajo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
i de acuerda nien desacuerda
@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
De acuerdo 50
En desacuerdo 1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6
Totalmente de acuerdo 22
Vacia 1

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Teniendo en cuenta la capacitacién recibida ha mejorado su iniciativa en el area de trabajo tenemos
qgue 50 personas respondieron que estaban de acuerdo para un 63.3%, 22 personas respondieron que
estaban totalmente de acuerdo para un 27.8%, 6 personas respondieron que no estaban de acuerdo ni
en desacuerdo para un 7.5%, y una persona respondié que estaba en desacuerdo y una persona no
respondio la encuesta respectivamente para un 1.2%.

llustracion 26: La evaluacion del desempefio ha mejorado su colaboracion y articulacion con los compafieros de
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trabajo

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdn
Mi de acuerdo ni en desacuerda
@ Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
Totalmente de acuerdo 27
De acuerdo 43
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.

Segun el grafico No. 26, se observa que, aunque no es la categoria mas alta, el 34.2 % de los
encuestados estan totalmente de acuerdo en que la evaluacién del desempefio ha mejorado su
colaboracién y articulacién con los compafieros de trabajo, aunado a que la mayoria de los encuestados,
representados por el 53.2%, estan de acuerdo con la afirmacidn, siendo la categoria mds grande, lo que
indica un consenso generalizado en la muestra sobre el impacto positivo de la evaluacidn del desempefio
en la colaboracidén y articulacidon con los compafieros de trabajo, siendo una sefal fuerte de que la
evaluacidn del desempefio se considera una herramienta efectiva para fomentar la colaboracion y el
trabajo en equipo dentro de la organizacion.

Un porcentaje considerable de encuestados, el 8.9%, no expresan una opinién clara sobre la
afirmacion. Esto puede indicar cierta ambigliedad o falta de informacidn entre este grupo sobre cémo la
evaluacidon del desempefio ha afectado su colaboracion con los colegas.

En términos de porcentaje, el 2.5% de los encuestados estan en desacuerdo y el 1.3% estan totalmente
en desacuerdo con la afirmacion, siendo las categorias mas bajas, sugiriendo que hay una minoria que no
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percibe que la evaluacidon del desempefio haya mejorado su colaboracién y articulacion con los
compaiieros de trabajo. Las posibles razones detras de este desacuerdo podrian incluir experiencias
negativas o percepciones sobre la evaluacién del desempefio en el contexto de la colaboracién con los
colegas.

llustracion 27: Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han mejorado su identificacion con la institucion

@ Totalmente de acuerdo
@® De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@® Totaimente en desacuerdo

RESPUESTAS CANTIDAD
De acuerdo 32
Totalmente de acuerdo 18
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20
En desacuerdo 9
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: La presente investigacion-afio 2024.

Con respecto a los incentivos que reciben los trabajadores., lo cual contribuye a que se identifiquen
con la institucion se obtuvieron los siguientes porcentajes 40% de acuerdo, 25% ni en acuerdo ni en
desacuerdo, 22.5% totalmente de acuerdo,11.3 en desacuerdo,1.2% totalmente en desacuerdo.

De lo anterior se puede inferir que en su gran mayoria se identifican con la institucion lo cuales un
punto muy importante para la entidad, sin embargo, hay un porcentaje que no se siente lo
suficientemente incentivado, por tanto, no se identifica con la institucién.
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llustracion 28: La ubicacion actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su responsabilidad con los objetivos de la
institucion

@ Totalmente de acuerdo

@ Ce acuerdo

& Mide acuerdo ni en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdn

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Como lo evidenciamos en la anterior gréfica, el 64,5% esta de acuerdo con su ubicacidn acorde a su
perfil, y el 27,3% estd totalmente de acuerdo, implicando que también se mejore la responsabilidad de
cumplir los objetivos de la institucion.

llustracion 29: La capacitacion recibida ha mejorado la calidad en la ejecucion de sus actividades

® Totalments de acuerdo
@ De acuerdo

@ HMide acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo
— | @ Totalmente en desacuerdo
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Respuestas Cantidad
De acuerdo 54
En desacuerdo 1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1
Totalmente de acuerdo 18

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.

Para la pregunta la capacitacién recibida ha mejorado la calidad en la ejecucion de sus actividades,
tenemos que 54 personas respondieron que estaban de acuerdo para un 68.4%, 18 personas
respondieron que estaban totalmente de acuerdo para un 22.8% y 1 persona respondié que estaba en
descuerdo y 1 persona que no estaba de acuerdo ni en desacuerdo respectivamente para un 1.2%

llustracion 30: La evaluacion del desempefio ha mejorado la asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo

@ Totalmente de acuerdo
@ D= acuerdn
i de acuerdo ni en desacuerdo
® Endesacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Respuestas Cantidad
Totalmente de acuerdo 20
De acuerdo 49
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: La presente investigacion-aiio 2024.
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Segun el gréfico No. 30, se observa que, aunque no es la categoria mas alta, el 25.3 % de los
encuestados estan totalmente de acuerdo en que la evaluacién del desempeiio ha mejorado la asistencia
al trabajo y uso eficiente del tiempo, aunado a que la mayoria, representada por el 60.8%, estan de
acuerdo con la afirmacién. Esta es la categoria mds grande, lo que indica un consenso generalizado en la
muestra sobre el impacto positivo de la evaluacién del desempeiio en la asistencia al trabajo y el uso
eficiente del tiempo, siendo una sefal fuerte de que la evaluacién del desempefo se considera una
herramienta efectiva para fomentar la responsabilidad y la gestién del tiempo en la organizacidn.

Un porcentaje considerable de encuestados, el 10.1%, no expresan una opinion clara sobre la
afirmacion. Esto puede indicar cierta ambigliedad o falta de informacidn entre este grupo sobre cémo la
evaluacidn del desempefio ha afectado la asistencia al trabajo y el uso del tiempo.

En términos de porcentaje, el 2.5% de los encuestados estan en desacuerdo y el 1.3% estdn totalmente
en desacuerdo con la afirmacidn, por ende, hay una minoria que no percibe que la evaluacién del
desempeiio haya mejorado la asistencia al trabajo y el uso eficiente del tiempo. Las razones detrds de este
desacuerdo podrian incluir experiencias negativas o percepciones sobre la evaluacion del desempefio en
relacion con la gestidn del tiempo y la asistencia al trabajo.

llustracion 31: Incentivos recibidos (monetarios 0 no monetarios) han mejorado su rendimiento de forma voluntaria

® Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Endesacuerdo
@ Totaimente en desacuerdo

RESPUESTAS CANTIDAD
De acuerdo 39
Totalmente de acuerdo 15
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18
En desacuerdo 6
Totalmente en desacuerdo 2
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Fuente: La presente investigacién-afio 2024.

Con respecto a los incentivos que reciben los trabajadores., lo cual contribuye a mejorar su
rendimiento de forma voluntaria se encontraron los siguientes porcentajes. 47.5 % de acuerdo, 23.7 % ni
en acuerdo ni en desacuerdo, 18.8 % totalmente de acuerdo, 8.8% en desacuerdo,1.2% totalmente en

desacuerdo.

De lo anterior se puede inferir que en su gran mayoria se siente motivados en realizar su trabajo de
manera voluntaria, sin embargo, hay un porcentaje que no se siente lo suficientemente incentivado,

realizan sus actividades de manera rutinaria, lo cual podria influir en la productividad de la institucién.

ANALISIS DE RESULTADOS

Al analizar los resultados de los graficos anteriores sobre la percepciéon de los encuestados con
respecto a la evaluacion del desempefio, podemos observar varias tendencias y conclusiones:

Percepcién general positiva: En la mayoria de los graficos, la mayoria de los encuestados expresan
una percepcion positiva hacia la evaluacidn del desempefio. Esto se refleja en los altos porcentajes de
acuerdo y totalmente de acuerdo en las afirmaciones relacionadas con la mejora de la organizacién, la
colaboracién con compaiieros, la asistencia al trabajo y el uso eficiente del tiempo.

De igual manera, los resultados indican que la evaluacién del desempefio se considera una
herramienta efectiva para mejorar varios aspectos del entorno laboral, incluida la ejecucion de
actividades seguln el plan de trabajo, la colaboracidn entre colegas y la gestién del tiempo.

Por su parte y aunque la mayoria de los encuestados expresan una percepcion positiva, también
hay una minoria que se muestra en desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con algunas
afirmaciones. Esto sugiere que existe diversidad de opiniones y experiencias en relacién con la
evaluacidon del desempefio dentro de la organizacién.

Ahora bien, pese a que los resultados son positivos, los porcentajes de desacuerdo, ni de acuerdo
ni en desacuerdo, y totalmente en desacuerdo en algunos graficos indican areas que podrian necesitar
atencion adicional. Por ejemplo, mejorar la percepcion de la evaluacién del desempefio en términos
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de estimulos por el buen desempefio o la mejora de la colaboracién con los compafieros podrian ser
areas de enfoque.

En resumen, los resultados proporcionan una visidon general positiva sobre la percepcion de los
encuestados hacia la evaluacién del desempefio dentro de la IPS, pero también sefialan la importancia
de abordar las preocupaciones y dreas de mejora identificadas por la minoria de los encuestados. Este
analisis puede ayudar a la organizacién a entender mejor las percepciones de su personal y tomar
medidas para fortalecer su sistema de evaluacién del desempefio y mejorar su impacto en el entorno
laboral.

CONCLUSIONES

Los trabajadores de la IPS de Cumbal se encuentran la mayoria entre edades comprendidas entre 26 a
30 afios predominan el género femenino, la mayoria son solteros, en mayor porcentaje son profesionales,
en su mayoria el personal que responde la encuesta es administrativo, gran parte del personal pertenece
a personal de auxiliar de enfermeria, en su mayoria trabajan tiempo completo y llevan de 1 a 2 afios en la
institucion, por tanto se evidencia que el tiempo que lleva el personal en la institucion se ve relacionado
con su desempefio laboral ya que influye en el ambiente laboral que se tiene dentro de la organizacién,
en su mayoria el personal es joven por tanto se logra evidenciar que la gestién del talento humano que se
desarrolla en la empresa se puede ver afectada.

Ahora bien, la evaluacion del desempefio es generalmente percibida como positiva, ya que, la mayoria
de los encuestados expresan una percepcion positiva hacia la evaluacién del desempefio. Esto sugiere que
la practica de evaluar el rendimiento laboral es vista como beneficiosa y relevante por una gran parte de
la muestra.

Estad claro que, la evaluacién del desempefio mejora la organizacion y la colaboracién, si bien, los
resultados indican que la evaluacidn del desempefio se percibe como un factor que mejora la organizacion
del trabajo y fomenta la colaboracidn entre colegas. Esto sugiere que los empleados valoran la utilidad de
la evaluacion del desempefio en la mejora del funcionamiento general de la organizacion y las relaciones
interpersonales en el entorno laboral.

Aunque la mayoria de los resultados son positivos, también hay areas identificadas donde la
percepcion no es uniformemente favorable. Por ejemplo, hay una proporcidn significativa de encuestados
gue no estdn totalmente de acuerdo con la efectividad de los estimulos por buen desempeiio o que
cuestionan su impacto en la colaboracién con los companieros.
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Es importante reconocer que hay una diversidad de opiniones y experiencias en relacién con la
evaluacidn del desempefio dentro de la organizacidn. Algunos empleados pueden tener experiencias mas
positivas que otros, y es crucial abordar las preocupaciones y areas de mejora identificadas para fortalecer
la practica de evaluacién del desempefio y su percepcidn general.

Finalmente, la evaluacion del desempefio es vista como una herramienta valiosa en el entorno laboral,
pero también es importante la necesidad de una revisidn continua y mejoras para garantizar su efectividad
y aceptacion generalizada entre los empleados.

RECOMENDACIONES

e Eltalento humano es un activo clave que influye directamente en la calidad de la atencién
de la institucidn y en los resultados obtenidos, por tanto, es imprescindible realizar
labores de reclutamiento de forma idonea, asertiva e imparcial.

e Fortalecer la gestién del talento humano que se realiza dentro de la empresa elaborando
un procedimiento que indique al personal de talento humano como se debe realizar el
proceso.

e Fortalecer el proceso de incorporacidon del personal como accion de caracter formal,
teniendo en cuenta las necesidades de la empresa, perfil técnico, profesional, mismos
gue deben ser rigurosamente evaluados.

e Fomentar una comunicacién abiertay clara sobre los procesos de distribucion de personal
y evaluacién del desempeno. Asegurar que todos los empleados comprendan como se
toman las decisiones y se llevan a cabo las evaluaciones.

e Considerar laimplementacidon de programas de reconocimiento que vayan mas alla de los
estimulos monetarios. El reconocimiento publico y las menciones de logros pueden tener
un impacto significativo en la moral y la motivacién.

e La evaluacién del desempefio y sus practicas asociadas deben ser evaluadas y ajustadas
continuamente en funcién de la retroalimentacion de los empleados y los resultados
obtenidos. Esto permitira que la organizacién mejore constantemente sus procesos de
evaluacién y su impacto en el entorno laboral.
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ANEXOS

Anexo A. Instrumento de gestion del talento humano

Universidad Catélica de Manizales

Especializacion en Administracién en Salud

Objetivo. Caracterizar sociolaboralmente a la poblacién sujeto de estudio, identificar los procesos de
gestion del talento humano y determinar las caracteristicas del desempefio laboral aplicadas en la IPS
Cumbal

Instructivo. A encuentra una serie de preguntas, asi:

Caracteristicas sociodemograficas, preguntas de seleccién multiple con opcién de Unica respuesta.

Gestidn del talento humano y evaluacion del desempefio laboral, seran con opcidn de respuestas.

De manera respetuosa solicitamos responder de acuerdo a su criterio, la informacién que suministren
serd utilizada Unicamente para la investigacion, no se divulgardan nombres ni cargo, por ello no
compromete su integridad fisica ni emocional. La informacidn sera confidencial y se tomara los datos a
nivel global.

Caracteristicas sociodemograficas y laborales.

1. ¢Usted qué edad tiene?
a.21a 25 afos

b. 26 a 30 anos
c. 31 a 40 afios
d. 41 a 50 afios

e. 51y mas afios
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éUsted es?
. Hombre
b. Mujer

3. ¢Su estado civil es?
a. Soltera

b. Casada

C. Union libre

d. Separada

e. Otro __ cual

4, Formacién académica
a. Técnico

b. Profesional

C. Postgrado

d. Maestria

e. Doctorado

f. Otro __ cual__

5. Su cargo es:

a. Administrativo ___ cual
b. Asistencial___ cudl
6. Turno de servicio
a. Mafana

b. Tarde

C. Noche

d. Otro__ cual
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Tiempo de trabajo en la institucion
Menor o igual a un afio

De 1 a2 afios

De 3 a 4 afios

De 5 a 10 afos

Mas de 10 afos

oo oo N

Percepcidn gestion del talento humano.

Totalmente de acuerdo = 5 puntos, de acuerdo = 4 puntos, ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3, en
desacuerdo 0 2 puntos, totalmente en desacuerdo = 1 punto. Orientados a cada uno de los indicadores:
proceso de incorporacion: 3 items, capacitacién: 3 items, evaluacion: 3 items e incentivos: 3 items.

Totalm Ni de. Totalme
ente de De acuerdo ni En nte en
GESTION DEL TALENTO HUMANO acuerdo | dcverdo o desacuerdo |, o cuerdo

Incorporacion:

1. El personal que labora en el
establecimiento de salud es
seleccionado de acuerdo a la necesidad
de la institucion.

2. El personal que labora en los
establecimientos de salud cuenta con el
perfil necesario para la funcidén que
desempena.

3. La distribuciéon de personal se
realiza en funcidn al cuadro de
asignacion del personal

Capacitacion

1. La capacitacién del personal se
realiza segun las necesidades del
trabajador.

2. En la capacitacién del personal
se han desarrollado los talleres
utilizando recursos necesarios

(ambiente 'y mobiliario adecuado,
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Totalm
ente de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalme
nte en
desacuerdo

material visual y de escritorio, ponente
de acuerdo al tema)

3. Se realiza seguimiento vy
monitoreo de la implementacion y/o
ejecuciéon de conocimientos recibidos en
las capacitaciones

Evaluacion del desempeiio

1. La evaluacién se realiza por
personal calificado, con un criterio
motivador para el trabajador

2. La evaluacion del desempefio se
realiza a todo el personal de
establecimiento.

3. Los resultados de la evaluacion
del personal son analizados en equipo y
socializados para la toma de decisiones

Incentivos

1. Por el buen desempefio del
personal se emite reconocimientos por
escrito a cargo de la superioridad.

2. Por el buen desempefio del
personal hay estimulos (monetarios o no
monetarios) para el trabajador

3. Por el buen desempefio del
personal es promovido a algun cargo
jerdrquico

Desempeiio laboral.
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Totalmente de acuerdo = 5 puntos, de acuerdo = 4 puntos, ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3, en
desacuerdo 0 2 puntos, totalmente en desacuerdo = 1 punto.

Totalm Ni de. Totalme
ente de De acuerdo ni En nte en
DESEMPENO LABORAL acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Desempeiio de tarea

1. La ubicacién actual de acuerdo a
su perfil ha mejorado su desempeiio en
el drea de trabajo.

2. La capacitacién recibida ha
mejorado sus conocimientos en el cargo
actual.

3. La evaluacién del desempefio ha

mejorado la organizacion y la ejecucion
de sus actividades de acuerdo al plan de
trabajo.

4, Los incentivos recibidos
(monetarios o no monetarios) han
mejorado el cumplimiento de sus
actividades.

Desempeiio contextual

1. La ubicacion actual de acuerdo a
su perfil ha mejorado su compromiso
con la institucidn.

2. La capacitacion recibida ha
mejorado su iniciativa en el drea de
trabajo.

3. La evaluacidén del desempefio ha
mejorado su colaboracién y articulacion
con los companieros de trabajo.

4. Los incentivos recibidos
(monetarios o no monetarios), han
mejorado su identificacion con |la
institucion.
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Desempeiio organizacional

1. La ubicacién actual de acuerdo a
su perfil ha mejorado su responsabilidad
con los objetivos de la institucion

2. La capacitacion recibida ha
mejorado la calidad en la ejecucién de
sus actividades.

3. La evaluacién del desempeiio ha
mejorado la asistencia al trabajo y uso
eficiente del tiempo

4. Los incentivos recibidos
(monetarios o no monetarios) han
mejorado su rendimiento laboral de
forma voluntaria.

NORMATIVIDAD

Ley 100 de 1993.

En esta se hace referencia al Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad en Salud en Colombia que ha
definido los procesos de auditoria para el mejoramiento de la calidad de atencidn en salud que deben
desarrollar instituciones prestadoras de servicios de salud y las Empresas Promotoras de Salud EPS,
definidas en el Articulo 181 de la Ley 100 de 1993, para generar, mantener y mejorar una provisiéon de
servicios accesibles y equitativos con nivel profesional 6ptimo, teniendo en cuenta el balance entre
beneficios, riesgos y costos y lograr la adhesién y la satisfaccion de los usuarios (28).

Resolucion 002646 de 2008.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacién, evaluacion,
prevencion, intervencidn y monitoreo permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.
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Articulo 1°. Objeto. El objeto de la presente resolucidon es establecer disposiciones y definir las
responsabilidades de los diferentes actores sociales en cuanto a la identificacién, evaluacion, prevencion,
intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo,
asi como el estudio y determinacidon de origen de patologias presuntamente causadas por estrés
ocupacional (29).

Articulo 3. Define los factores psicosociales como “las condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacidon muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo”. Comprenden los
aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la organizacién y las condiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales, en una interrelacidon dindmica, mediante percepciones
y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas. Ademas, considera que hay factores
protectores que promueven la salud y el bienestar en el trabajo, entendidos estos como las condiciones
de trabajo que promueven la salud y bienestar del trabajador

Articulo 60. Actores psicosociales intralaborales. Gestién organizacional: estilos de mando,
modalidades de pago y contratacién, participacion, acceso a actividades de induccion y capacitacion,
servicio de bienestar social, mecanismos de evaluacidn y desempefio, estrategias para el manejo de los
cambios que afectan a las personas; caracteristicas de la organizacidon del trabajo: comunicacion,
tecnologia, modalidades de organizacion del trabajo, demandas cualitativas y cuantitativas de la labor;
caracteristicas grupo social de trabajo: el clima de relaciones, la cohesion, la calidad de las interacciéon y
trabajo en equipo; condiciones de la tarea: demanda de carga mental, demandas emocionales, nivel de
responsabilidad directa (29).

Resoluciéon 0312 de 2019.

Define los nuevos estandares minimos del sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo,
aplicables a todos los empleadores y contratantes de personal, que se ajusten, adeclen y armonicen a
cada tipo de empresa o entidad conforme al nimero de trabajadores, actividad econdmica, clase de
riesgo, labor u oficios que desarrolle.

Articulo 1. Objeto. La presente resolucion tiene como objeto establecer los estdndares minimos del
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo para las personas naturales y juridicas sefialadas en
el articulo 22 de este acto administrativo (30).

Articulo 2. De igual manera, estd orientada a los empleadores publicos y privados, a los contratantes
de personal bajo modalidad de contrato civil, comercial o administrativo, a los trabajadores dependientes
e independientes, a las organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, a las agremiaciones
o asociaciones que afilian trabajadores independientes al Sistema de Seguridad Social Integral, a las
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empresas de servicios temporales, a los estudiantes afiliados al Sistema General de Riesgos Laboralesy los
trabajadores en misidn; a las administradoras de riesgos laborales; a la Policia Nacional en lo que
corresponde a su personal no uniformado y al personal civil de las Fuerzas Militares; quienes deben
implementar los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de SST en el marco del Sistema de Garantia
de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales (30).

Decreto 1832 de 1994.

En esta se adopta la tabla de enfermedades profesionales, sefiala en el numeral 42 del articulo 1° que
las patologias causadas por estrés en el trabajo comprenden trabajos con sobrecarga cuantitativa,
demasiado trabajo en relaciéon con el tiempo para ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con
sobrecarga de trabajo. Trabajos con técnicas de produccidn en masa, repetitiva o mondtono o combinada
con ritmo o control impuesto por la maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con estresantes
fisicos con efectos psicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresidn, infarto del miocardio y
otras urgencias cardiovasculares, hipertension arterial, enfermedad acido péptica severa o colon irritable
(31).

Articulo 2. De la relacion de la causalidad. En los casos que una enfermedad no figure en la tabla de
enfermedades profesionales, pero se demuestre la relacion de causalidad con los factores de riesgo
ocupacional, serd reconocida como enfermedad profesional. Para determinar la relacién de causalidad en
patologias no incluidas en el articulo 12 de este Decreto, es profesional la enfermedad que tenga relacién
de causa-efecto, entre el factor de riesgo y la enfermedad (31).

Decreto 1011 de 2006.

Que reglamentd el Sistema Obligatorio de Garantia de la calidad, incluye como uno de sus
componentes obligatorios por parte de la aseguradora y prestadores de servicios de salud, la evaluacién
de satisfaccion de las necesidades y expectativas de los usuarios, consolidando en la practica de la
atencion en salud, los conceptos expuestos (32).

Articulo 19. Este decreto se aplicara a los Prestadores de Servicios de Salud, las Entidades Promotoras
de Salud, las Administradoras del Régimen Subsidiado, las Entidades Adaptadas, las Empresas de Medicina
Prepagada y a las Entidades Departamentales, Distritales y Municipales de Salud. Asi mismo, a los
prestadores de servicios de salud que operen exclusivamente en cualquiera de los regimenes de excepcién
contemplados en el articulo 279 de la Ley 100 de 1993 y la Ley 647 de 2001, se les aplicardn de manera
obligatoria las disposiciones del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad de la Atencién de Salud del
Sistema General de Seguridad Social en Salud -SOGCS- de que trata este decreto, excepto a las
Instituciones del Sistema de Salud pertenecientes a las Fuerzas Militares y a la Policia Nacional, las cuales

https://orcid.org/0000-0002-4890-8566



podran acogerse de manera voluntaria al SOGCS y de manera obligatoria, cuando quieran ofrecer la
prestacion de servicios de salud a Empresas Administradoras de Planes de Beneficios -EAPB-, Instituciones
Prestadoras de Servicios de Salud -IPS-, o con Entidades Territoriales.

Paragrafo 1°.- Salvo los servicios definidos por el Ministerio de la Proteccién Social y para los cuales se
establezcan estandares, no se aplicaran las normas del SOGCS a los Bancos de Sangre, a los Grupos de
Practica Profesional que no cuenten con infraestructura fisica para la prestacién de servicios de salud, a
los procesos de los laboratorios de genética forense, a los Bancos de Semen de las Unidades de
Biomedicina Reproductiva y a todos los demas Bancos de Componentes Anatdmicos, asi como a las demas
entidades que producen insumos de salud y productos biolégicos, correspondiendo de manera exclusiva
al Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos - INVIMA-, de conformidad con lo
sefialado por el articulo 245 de la Ley 100 de 1993, la vigilancia sanitaria y el control de calidad de los
productos y servicios que estas organizaciones prestan (32).

Decreto 1443 de 2014.

Por el cual se dictan disposiciones para la implementacion del sistema de gestidon de la seguridad y
salud en el trabajo, cuyo objeto es definir las directrices de obligatorio cumplimiento para implementar el
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), que deben ser aplicadas por todos los
empleadores publicos y privados, los contratantes de personal bajo modalidad de contrato civil, comercial
o administrativo, las organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, las empresas de
servicios temporales y tener cobertura sobre los trabajadores dependientes, contratistas, trabajadores
cooperados y los trabajadores en misién (33).

Articulo 19. Este decreto tiene por objeto definir las directrices de obligatorio cumplimiento para
implementar el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST, que deben ser aplicadas
por todos los empleadores publicos y privados, los contratantes de personal bajo modalidad de contrato
civil, comercial o administrativo, las organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, las
empresas de servicios temporales y tener cobertura sobre los trabajadores dependientes, contratistas,
trabajadores cooperados y los trabajadores en misién (33).

Decreto 1072 de 2015.

Este manifiesta que todos los empleadores deben adoptar un sistema acorde a las necesidades
empresariales y que permita el control de los diferentes riesgos laborales, teniendo en cuenta que es éste
quien crea el riesgo durante el desarrollo de la actividad econdmica de la empresa, por lo que es su deber
asumir todas las medidas necesarias para prevenir la ocurrencia de una contingencia de origen laboral,
aplicando para ello los lineamientos establecidos (34).
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Articulo 1.1.1.1. El Ministerio del Trabajo es la cabeza del sector del trabajo. Son objetivos del
Ministerio del Trabajo la formulacién y adopcién de las politicas, planes generales, programas y proyectos
para el trabajo, el respeto por los derechos fundamentales, las garantias de los trabajadores, el
fortalecimiento, promocion y proteccién de las actividades de la economia solidaria y el trabajo decente,
a través un sistema efectivo de vigilancia, informacién, registro, inspeccién y control; asi como del
entendimiento y didlogo social para el buen desarrollo de las relaciones laborales.

El Ministerio de Trabajo fomenta politicas y estrategias para la generacién de empleo estable, la
formalizacién laboral, la proteccidén a los desempleados, la formacidn de los trabajadores, la movilidad
laboral, las pensiones y otras prestaciones (34).

Norma ISO 30400.

Esta norma contribuye para que el personal del drea de recursos humanos tome las decisiones
pertinentes para cumplir con los objetivos de establecer, mantener y mejorar todos los procesos de
seleccién y capacitacion (35).

El aplicar estas normas ISO para la gestidén de recursos humanos en la empresa trae muchos beneficios
gue ayudan al mejoramiento de la organizacidon en muchos sentidos. Mejorar calidad: Los resultados que
genera el aplicar estas normas es un aumento de calidad en los procesos, que se ve reflejado dentro y
fuera de la empresa, los cambios que se implementan son con la orientacion y supervisiéon de un auditor
gue ayudard a aumentar el valor de la empresa; eficacia y eficiencia en los procesos: La eficacia y eficiencia
en los procesos también se nota, pues los resultados que se obtienen son éptimos al capacitar y tener un
buen personal, pero no solo eso, sino que se realizaran con menos recursos, teniendo buena calidad en
un menor rango de tiempo y a menores costos. Mejorar clima laboral: Un mejor clima laboral dentro de
la empresa también sera uno de los resultados, los trabajadores se veran beneficiados, logrando tener
una mejor manera de hacer las cosas, provocando satisfaccion por lo que hacen (35).
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