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RESUMEN

La presente investigacion se llevo a cabo con el objetivo de analizar las habilidades
blandas de los funcionarios publicos del Centro de Salud Carlos Morales del canton
Junin para la resolucién de su influencia en el desempefio laboral, por la cual, se
efectuaron tres etapas en orientacion con los objetivos especificos que
complementan el estudio. En primer lugar, se establecio el estado del arte sobre
las habilidades blandas y su influencia en el desempefio laboral del personal, para
ello, se inici6é con una revision bibliogréfica de las dimensiones que contienen las
variables de estudio del trabajo de investigacion, seguidamente, se elaboraron los
instrumentos de campos estructurada por la técnica Servqual y escala de Likert,
finalmente en la Gltima etapa se ejecutd un plan de mejora por medio de la matriz
de planificacion 5W+1H para generar solucion a las debilidades detectadas. No
obstante, se dio la utilizacion de diferentes metodologias, como el inductivo,
deductivo, analitico sintético, técnicas y tipos de investigacion. De esta manera, los
resultados demostraron la importancia de reconocer y fortalecer las habilidades
blandas como un factor determinante del desempefio laboral en el marco de los
funcionarios publicos. En conclusion, esta investigacion corrobora la preeminencia
de fortalecer estas habilidades blandas como parte de las estrategias ante las
funciones que conllevan los trabajadores del Centro de Salud Carlos Morales, para
asi, generar beneficios a la institucion y a los usuarios.

PALABRAS CLAVE

Habilidades Blandas, desempefio laboral, funcionarios publicos, técnica Servqual,
matriz de planificacibn 5W+1H, Centro de Salud Carlos Morales.
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ABSTRACT

This research was carried out with the aims of analyzing the soft skills of government
employees in the Carlos Morales Health Center in Junin Canton to determine their
influence on job performance, for which three stages were carried out in guide with
the specific objectives that complement the study. First, the state of art on soft skills
and their influence on the work performance of staff was established. To do so, it
began with a bibliographic review of the dimensions that contain the study variables
of the research work. They developed the field instruments structured by the
Servqual technique and Likert scale, finally in the last stage an improvement plan
was executed through the 5W+1H planning matrix to generate solutions to the
identified weaknesses. However, different methodologies were used, such as
inductive, deductive, synthetic analytical, techniques and of research. By doing so,
the results demonstrated the importance of recogniztypes ing and strengthening soft
skills as a determining factor of job performance within the framework of public
officials. In conclusion, this research corroborates the preeminence of strengthening
these soft skills as part of the strategies for the functions that the workers of the
Carlos Morales Health Center entail, in order to generate benefits for the institution
and the users.

KEY WORDS

Soft Skills, job performance, public officials, Servqual technique, 5W+1H planning
matrix, Carlos Morales Health Center.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A nivel mundial las habilidades o aptitudes genéricas dentro de las que se hallan
las habilidades blandas o soft skills, se caracterizan por permitir entender el
contenido e influir en él, son: transversales, relevantes en diversos campos de
conocimiento, transferibles que permiten la adquisicion de otros conocimientos y
claves para aplicar en diversos contextos y a lo largo de la vida (Hurtado et al.,
2019).

Segun Contreras (2022) expresa que, en la actualidad, las habilidades blandas han
tomado gran importancia para el mercado laboral a nivel mundial. En el caso
latinoamericano, estas habilidades son mas apreciadas por parte de los
reclutadores debidos a la falta existente en los postulantes y trabajadores actuales.
Por lo cual, un trabajador con un desarrollo de sus habilidades blandas tiene

mayores oportunidades de conseguir y asegurar un puesto de trabajo satisfactorio.

Por otra parte Baldeon et al., (2021) refieren que las habilidades blandas son el
efecto de una mezcla de cualidades sociales, comunicacion y acercamiento con los
demas que establecen de forma efectiva en que nos comunicamos entre nosotros,
estas habilidades blandas son calificadas en la actualidad por los directores y
gerentes que contratan al personal de salud, e tipo de habilidades que son cruciales
asi que la comunicacion asertiva, resolucion de conflictos, empatia, la gestion del
tiempo, la inteligencia emocional son esenciales en el modelo de la atencion al

paciente.



En Ecuador, el desemperio laboral ha sido estudiado en varias oportunidades para
poder ir identificando los principales dilemas existentes en el entorno laboral, para
de esta manera se pueda incrementar la productividad; desde esta perspectiva, a
su vez manifestaron que la relacion de los aspectos condicionantes a nivel de
esfuerzo en el trabajo no es convincente y que las empresas u organizaciones en
este pais buscan crear entornos laborales positivos para optimizar el desempefio
laboral (Morocho, 2022).

Las habilidades blandas son aptitudes socioemocionales que interviene en el
desempeifio laboral, lo cual ha sido tema de diversos estudios, en las instituciones
sanitarias publicas el desempefio laboral se ha visto perjudicado ya que existen
déficit en la funcién de las habilidades blandas las misma que se ve mostrada en
los conflictos intimos para la resolucion y ejecucion de las ocupaciones en el
personal, lo cual no llega a efectuar con la expectativa de la institucion que es el
lograr los objetivos planteados segun el desempefio de sus cargos (Orellana,
2023).

Por aquello, para poder mejorar la dificultad en las instituciones sanitarias publicas,
es necesario el uso de estrategias y mecanismo correctos, por ejemplo, realizar
capacitaciones, grupos de orientacion, seminarios, entre otros, que brinde el
mejoramiento en el desempeiio laboral. Como expresa Espinoza, (2022) la
adquisiciéon de habilidades blandas es de suma importancia porque permite que los
funcionarios sean mas flexibles, estén idoneos a aceptar cambios y asi aumentar

la satisfaccion del desempeiio de la institucion.

La LOSEP (2020) establece en su Art. 76.- Subsistemas de evaluacion del
desempefio. — Es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y
procedimiento armonizados, justos, transparente, imparciales y libres de

arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos



acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto (pag. 47). Es
por ello, que el desempefio laboral hace énfasis en la calidad del servicio o trabajo
que realizan los empleados dentro de una organizacion, que les permite alcanzar

con eficacia y eficiencia los objetivos de la misma.

Mediante una entrevista no estructurada en el centro de salud Carlos Morales Locke
del Canton Junin, se detecté que las falencias que tienen mayor influencia en la
prestacion de servicios son: escasa comunicacion y limitada motivacion entre los
colaboradores, falta de organizacién en la atencion al usuario. De acuerdo al
entorno de la problematica, y con el propésito de aportar al beneficio de la institucion
sobre gestionar a sus empleados, la investigacion pretende analizar cuéles son las
habilidades blandas que influyen en el desempefio de las funciones del personal y
plantear alternativas de mejora. Para ello, se aborda la siguiente interrogante:
¢,Como influyen las habilidades blandas en el desempefio laboral del personal del

Centro de salud Carlos Morales del Cantén Junin?

1.2. JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion se desarrolla para implementar mejoras que
ayuden a reforzar las habilidades blandas, con la integracion de multiples
estrategias que admiten optimizar un buen ambiente laboral en el personal del
Centro de Salud Carlos Morales del Canton Junin. Con la aplicacién del plan de
mejoras, la institucion conseguira ejecutar destrezas de las habilidades en sus
servidores, a lo que conlleva a tener un entorno 6ptimo y positivo para el progreso

de los trabajadores y su buen funcionamiento.

Las habilidades blandas son interpersonales e intrapersonales, esenciales para el
crecimiento personal de un empleado en el lugar de trabajo y se refiere a una
capacitacion laboral especifica que incluye caracteristicas personales que se

pueden expresar en el trabajo Gutiérrez, (2021). A continuacion, se describe la



justificacion desde el punto de vista tedrico, social, econémico y legal que respaldan

la presente investigacion.

De manera tedrica, se debe entender que al hablar de las habilidades blandas van
orientadas a talentos naturales que ejerce y conlleva a una persona, por ejemplo,
el poder de comunicarse, ser flexible, saber trabajar en equipo para llevar un
ambiente prospero. “No obstante, estas habilidades influyen de gran medida en el
entorno laboral y son fundamentales para el desempefio de las personas dentro
y fuera del lugar de trabajo, ya que permiten a los empleados comunicarse mejor

con los otros colegas” (Céaceres, et al. 2018).

Desde el punto de vista social, el beneficio que brinda esta investigacion va
direccionado a cumplir con la satisfaccion del servidor publico, tanto en el ambito
laboral como personal del Centro de Salud Carlos Morales del Canton Junin, por
motivo de que al confortar las conductas dependientes de las habilidades blandas,
se logra llevar un ambiente de trabajo sdlido, agradable y por consiguiente brindar
un servicio de calidad que favorezca de manera positiva tanto para los ciudadanos
como para la institucién. Oliveros, A, Contreras, L (2021) mencionan que esto se
refleja en el conocimiento y los resultados generados por este estudio, que servira
como modelo para que otras universidades identifiquen qué habilidades blandas se

requieren en este nuevo entorno para influir y lograr un mejor desempefo.

En el aspecto econdmico el trabajo de investigacion aporta con estrategias para
confortar las habilidades blandas para el funcionamiento de las actividades
laborales del personal del centro de salud Carlos Morales del Canton Junin, permite
una mayor productividad de calidad de servicios, dandole fortalezas a la institucion
en minimizar gastos redundantes en mecanismos para hacer frente a los posibles
enigmas en correlaciéon con el entorno laboral. Gonzales, et al, (2020) expresa que

actualmente, las empresas se enfocan en reclutar personas que ya cuentan con



habilidades blandas, es decir, no se desarrollan ni se aprenden en la organizacion,

sino que deben ser identificadas y capacitadas en la formacion académica.

De manera legal, este estudio se realiz6 de acuerdo con los lineamientos
normativos que regulan las instituciones publicas del pais, asi como lo dispone la
Constitucion del Ecuador (2008), en su Art. 33, “Que el trabajo es un derecho y un
deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacidén personal y base de la
economia” (p. 19). El Estado garantizara a los trabajadores el pleno respeto a su
dignidad, un modo de vida digno, salarios e indemnizaciones justos, asi como
regocijarse de un desempefio laboral saludable y libremente elegido o aceptado,
gue les permita continuar con sus labores en un ambiente fiable, brindando un

entorno laboral positivo.

De igual manera, la Ley Organica de Servicios Publicos (LOSEP, 2018) establece
en su Art. 23 “Derechos de las servidoras y servidores publicos, en el literal: I) que
los trabajadores deberan desarrollar sus labores en un entorno adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” (p. 17).
En este aspecto, se puede instaurar que el Centro de Salud Carlos Morales del
Canton Junin, se encuentra en la obligacion de cumplir aquellas normas dictadas
por la LOSEP, para ofrecer un ambiente confortable y permitan a los funcionarios

publicos ejercer sus funciones de manera eficiente.

Esta investigacion abarca una amplia argumentacion ante las falencias
encontradas en la institucion a investigar, tales como, normativas, comunicacion
efectiva, adaptabilidad, toma de decisiones, eficiencia laboral e iniciativa. Del
mismo modo, brinda informacion actualizada sobre las habilidades blandas y su
influencia en el desempefio laboral, permitiendo describir las variables de estudio
desde un enfoque bibliografico exteriorizado por distintos autores de revistas, tesis,

libros y PDF donde se recaudara diferente informacion. No obstante, la presente



informacion es de utilidad para el disefio de las herramientas de recoleccién de

datos que se aplicaran en el Centro de Salud Carlos Morales del canton Junin.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar las habilidades blandas del personal del Centro de Salud Carlos Morales

del Cantén Junin para la determinacion de su influencia en el desempefio laboral.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer el estado del arte sobre las habilidades blandas y su influencia
en el desempeiio laboral del personal del Centro de Salud Carlos Morales
del Canton Junin.

e Determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral

del personal del Centro de Salud Carlos Morales del Canton Junin.

e Proponer mejoras para el fortalecimiento de las habilidades blandas que
influyen en el desempefio laboral del personal del Centro de Salud Carlos

Morales del cantén Junin.

1.4. IDEA A DEFENDER

Las habilidades blandas influyen en el desemperio laboral del personal del centro
de salud Carlos Morales del canton Junin.
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2.1. HABILIDADES BLANDAS

Béez (2019) argumenta que el concepto de las habilidades blandas se detalla cémo
habilidades de caracter socio afectivo necesariamente para la interaccién con los
demas ya que ceden a forjar un frente con base a las exigencias y entornos
desafiantes cotidianas, por lo tanto, estas le permiten al individuo tomar decisiones,
resolver inconvenientes, razonar de forma critica y creativa, comunicarse de

manera efectiva y regir relaciones saludables a nivel emocional.

De acuerdo con De La Ossa (2022) expresa que, las habilidades blandas o
habilidades interpersonales, son un caracter que da la oportunidad al ser
humano de actuar positivamente con todo lo que les rodea, es por ello que si ho
existen se concilia una serie de dificultades que afectan a las capacidades de
cada persona, limitando la interaccion positiva con el entorno, estas habilidades

repercuten en el desempefio laboral y crecimiento profesional.

Fuentes et al, (2021) recalcan que las habilidades blandas o no cognitivas, se
establece como las practicas, actitudes y capacidades que posee un sujeto para
relacionarse e interactuar con la humanidad. Estas aprueban entre otros procesos,
la comprensién de emociones, logro de objetividades, toma de decisiones y la
cabida de afrontar cualquier situacién, por lo tanto, permiten a los individuos
interactuar en procesos culturales, de tal manera que reconozcan a las necesidades

del mismo.

2.1.1. CARACTERISTICAS DE LAS HABILIDADES BLANDAS

Las habilidades blandas cuentan con caracteristicas esenciales para su correcto
desarrollo y entendimiento. Teniendo en cuenta a Valeriano y Patifio (2019)

enmarcan que las caracteristicas primordiales de las habilidades blandas son:



e La principal caracteristica de las habilidades blandas es que va de la mano
con las habilidades duras ya que aportan a su mejora, estas habilidades

blandas repercuten en el diario vivir de las personas.

e Las habilidades blandas poseen el principio de intangibilidad ya que estas
no pueden ser percibidas desde sus inicios, se necesita del desarrollo del
tiempo en un determinado lugar para poder evaluarlas y determinar si una

persona las tiene o carece de ellas.

e La Importancia de su desarrollo es la ultima caracteristica de las habilidades
blandas debido a que son necesarias en todos los ambitos que se
desenvuelve el ser humano, estas se aprecian desde la nifiez de una

persona hasta su adultez como se han desarrollado.

Por otra Parte, Vargas (2019) expresa que las habilidades blandas contienen las

siguientes caracteristicas:

e Apertura a emociones, esta se relaciona con la predisposicién a nuevas

experiencias en cualquier &mbito.

e Responsabilidad, las personas reflejan su ética demostrando que son

responsables.

e [Extraversion, en esta se encuentran aquellas personas amables, sociables

y con mucho entusiasmo.
e Afabilidad, forma de actuar desde la empatia y de manera colaborativa.

e Estabilidad emocional, una persona con estabilidad emocional es fructifera

en el ambito que se desempefie.
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Asi mismo, en las habilidades blandas intervienen caracteristicas compartidas entre
si, como es que son abstractas, es decir que no se miden sencillamente;
transversales, significa que repercuten en todos los &mbitos posibles, y por Gltimo
se caracterizan porque marcan diferencias ya que asi pueden aportan valor de una

forma efectiva, para el fortaleciendo de la institucion (Alamina et al., 2021, p. 931).

2.1.2. COMPETENCIAS QUE DESARROLLAN LAS HABILIDADES
BLANDAS

Mina y Barzola (2020) refieren que: Las habilidades blandas permiten establecer
diferencias entre personas, quien posee valores como empatia, respeto, optimismo,
espiritu colaborativo, puntualidad, entre otros, son considerados como un
detonante diferenciador que aportan significativamente. Mediante este tipo de
habilidades se estima la capacidad emotiva de cada ser humano. En las entidades

se cree que estas especificaciones mejoran el ambiente laboral.

Las habilidades blandas poseen competencias especificas relacionadas con las
capacidades personales. “El grupo de las competencias que estarian mas cercanas
a las habilidades blandas, se encuentran la adaptabilidad al cambio, el aprendizaje
autonomo; y que serian mas dificiles de evaluar y desarrollar, dado que son

“generadas” por los rasgos de personalidad” (Mina y Barzola, 2020, p. 47).

2.1.3. TIPOS DE HABILIDADES BLANDAS

Clavijo et al., (2020) aluden que entre los principales tipos de Habilidades blandas

se encuentran:

e Autoestima: Esta se considera la manera en que una persona se ve a Si

mismo, conlleva actividades emocionales.
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e Resolucion de conflictos: Consiste en la idea de dejar atras la premisa de

ganar- perder, debido a que se suele querer ganar.

e Empatia: Mediante este hay una correcta comunicacion y por lo tanto un
mejor desempenfio, el ser empatico es el ponerse en el lugar de la otra

persona.

e Trabajo en equipo: Consiste en la buena relacion entre las personas que
conforman un equipo de trabajo para el desarrollo de los objetivos
requeridos.

e Habilidades de Comunicacion: Estas aportan de manera significativa en el

desempeiio de la organizacién al igual que en el personal.

2.1.4. ELEMENTOS DE LAS HABILIDADES BLANDAS.

Vallejo (2019) sefiala que: Las habilidades blandas son varias, estas responden a
competencias relacionadas con la inteligencia emocional, misma que necesita de

cinco elementos para poner en practicas dichas habilidades, estos son:

e Autorregulacion o autocontrol, es uno de los elementos esenciales de las
habilidades blandas, mismo que consiste en ser consciente de lo que se va

hacer o decir.

e Autoconciencia, hace énfasis en que todas las personas son capaces de

percibir sus emociones y conocer la manera en que repercute en los demas.

e Motivacion, tiene que ver con los incentivos que motivan a una persona a

tener un mejor desempefio personal o laboral.

e Empatia, Consiste en entender y respetar el punto de vista de las demas

personas.
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e Habilidades sociales, son los comportamientos que se demuestran

diariamente en la sociedad.

2.1.5. IMPORTANCIA DE LAS HABILIDADES BLANDAS

Nufez et al, (2022) destacan que las habilidades blandas en el ambito empresarial
son importantes a la hora de contratar el personal profesional, con el objetivo de
fomentar una percepcion distinta hacia los empleados, ya que no es suficiente solo
con las competencias profesionales debido a su alta demanda, para aquello se
tiene que visualizar la manera en como se relaciona con los demas, si esta apto
para ocupar un cargo laboral y puede desempefiar sus actividades de forma

efectiva.

Asi mismo, Delgado y Altamirano (2022) declaran que es de significativamente
importante el fortalecimiento y desarrollo de las habilidades blandas o habilidades
para la vida, con el objeto de evidenciar una mejora en el desempefio de los
colaboradores de una organizacion, mediante esta premisa se logra alcanzar el
éxito en las entidades, por esa razon las instituciones en la actualidad optan por

contratar a personas que poseen estas competencias.

2.1.6 HABILIDADES DURAS

Ramirez y Fuentes (2022) mencionan que las habilidades duras corresponden a
todo el conocimiento académico curricular adquirido entre el transcurso formativo,
es decir son las que se experimentan y certifican por cualquier institucion educativa,
por ello son habilidades obtenidas de forma individual por el profesional, que son
compartidas dentro de las universidades, a través de la formacion educativa

construyendo capacidades que fortalezcan en las actividades laborales.
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Flores et al., (2023) comentan que las habilidades duras (crear o manejar software
especializado u otros tipos de tecnologia) son mas solicitadas, en el sector laboral,
por su caracter de inmenso conocimiento, pero es indiscutible que forman parte de
la rigueza de la persona, ya que se establecera siempre la inteligencia y la
capacidad por esa razén estan ahi en caso de otras sugerencias, debido a la

formacion de la misma.

Fernandez y Gonzales (2020) afiaden que al referirse de las habilidades duras
significa conocimientos y destrezas adquiridas académicamente, ya que pueden
ser aplicadas mediante una resolucion de conflictos y situaciones laborales o de la
vida real, estan asociadas con el conocimiento técito y la inteligencia, por tal motivo
son técnicas especificamente de la profesion, ya que es fundamental tener

conocimientos que favorezcan el entorno laboral.

2.1.7 DIFERENCIAS ENTRE HABILIDADES DURAS Y BLANDAS

Espinoza (2020) indica que las instituciones se enfocan especialmente en el
desarrollo de las habilidades duras, olvidando expresamente el rol esencial de las
habilidades blandas, las competencias técnicas (habilidades duras) son
importantes para el ejercicio de una profesion y en la totalidad de los casos son el
interés primordial de las universidades, en cambio la habilidades socioemocionales
se identifican por su comportamiento laboral, trabajo en equipo, liderazgo,
adaptabilidad, ya que son capacidades que permiten desenvolverse en contextos

laborales y sociales.

2.2. DESEMPENO LABORAL

Bautista et al., (2020) proponen al desempefio laboral como el conjunto de aquellos
labores y comportamientos que tiene cada colaborador de la organizacion, mismos

gue ayudan al lograr cumplir adecuadamente con las metas propuestas de forma
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eficiente y eficaz, permitiendo a la organizacion posicionarse como exitosa, ya que
un buen desempefio laboral fortalece tanto a la persona y a su vez a la

organizacion.

El desempefio laboral o rendimiento laboral se encuentra relacionado con las
capacidades que posee el ser humano para ocasionar, formar, fabricar, terminar y
crear trabajo de forma eficiente y con la percepcion clara de la calidad en poco
tiempo y con poco esfuerzo, es la virtud de los colaboradores de una organizacion
gue es evaluada obteniendo resultados sobre el progreso en la entidad (Aragon,
2019, p. 59).

Teniendo en cuenta a Rodriguez y Lechuga (2019) aluden que el desempefio
laboral se define como el desempefio o comportamiento de un colaborador en su
puesto de trabajo, teniendo en cuenta y con base en las actividades que realiza, las
metas y resultados que debe alcanzar, y su potencial de desarrollo, asi como su
aporte a la organizacion, dado asi que fortalece a la institucion y mejora el

rendimiento colectivo.

2.2.1. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Una evaluacion del desempefio laboral debe incluir tanto la experiencia y las
habilidades de una persona como su eficacia. Aparte de estas variables, también
es esencial para evaluar la eficacia y el nivel de la tarea a realizar, asi como la
conducta del sujeto. El logro en el lugar de trabajo requiere caracteristicas
personales cruciales, incluidas la idoneidad y la perseverancia. Los factores de
empleo para el desempefio brindan los modelos a seguir para lograr el clima
adecuado dentro de la empresa y asi ejecutar el trabajo a realizar (Araujo, 2023, p.
11).
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2.2.2. SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Para Juarez y Palpa (2020) enmarcan que en la evaluacion del desempefio laboral
es importante estimar el conocimiento, el nivel de compromiso, la conducta y el

rendimiento del trabajador en la empresa.

e Conocimiento, dentro de una empresa es importante y ayuda a fomentar la
mejora continua; siempre que el personal de empleados utilice sus
fortalezas, imaginacion y variados talentos, habrd un beneficio importante
para la empresa, generando competencia en el mercado fuera de

la organizacion.

e Compromiso laboral, EI compromiso profesional es la cantidad de empefio
gue muestra el trabajador por la organizacion, la cual eventualmente se vera

reflejada en el cumplimiento de las metas.

e Conducta, Aunque la apariencia fisica a veces comunica datos directos
relacionados con el caracter o los sentimientos de una persona, la conducta

de puede exhibirse hablando o de manera no verbal.

e Rendimiento laboral, consiste en verificar la produccion y los medios

utilizados para ellos, como los conocimientos y el tiempo.

2.2.3 VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Entre las principales ventajas de la evaluacion del desempefio laboral se destacan

las siguientes:

e Mejora el desempeio: El supervisor y un especialista toman medidas
adecuadas que mejoran el perfeccionamiento de las actividades con

evaluaciones de progreso.
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e Politicas de compensacion: La evaluacion de logros ayuda a los gerentes a

decidir quién debe recibir bonificaciones por desempefio.

e Profesional: Las evaluaciones con respecto al logro informan los juicios

sobre ciertas posibilidades profesionales.

e Imprecision de la informacion: Un mal desempefio tiende a aportar una mala

informacion que conlleva a tomar decisiones erroneas.

e Errores en el disefio de puesto: Un desempeiio escaso significa la presencia

de errores, para lo cual se realiza evaluaciones

e Desafios externos: Los medios externos como la familia pueden presentarse
en relacion al desemperio de los colaboradores para lo cual se toma medidas
(Alvarado y Suarez, 2020, p. 15)

2.2.4. IMPORTANCIA DEL DESEMPENO LABORAL

Marin y Delgado (2020) declaran que la importancia del desempefio laboral radica
en que este es imprescindible para el avance de la organizacion debido a que
aporta significativamente al crecimiento institucional, para dar garantias de que se
tiene un buen desempefio laboral se realiza el reclutamiento de colaboradores
mediante la aplicacion de estandares especificos que demuestren que son

necesarios y cumplen con las habilidades requeridas.

2.3. SERVIDOR PUBLICO

Hernandez et al, (2020) mencionan que el servidor publico es el individuo que
orienta los procesos para dar respuesta a las molestias de los ciudadanos, desde
las funciones de gobierno o administracion, ya que este es el encargado de llevar
adelante el cumplimiento de los objetivos y metas propuesta, por ende, constan con
diversos procesos para llevar a cabo dicha funcion laboral que permita cumplir con

las disposiciones establecidas por la institucion.
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En palabras de Vargas y Parraga (2020) destacan que el servidor publico es aquella
persona que cumple con un rol designado en una entidad publica, debiendo cumplir
con los reglamentos establecidos, buscando brindar la mejor atencién a los
ciudadanos para generar satisfaccion en estos, en la cual debe cumplir sus
funciones existentes de forma adecuada para recibir su remuneracion

correspondiente, por ende, no cumpliria con lo establecido.

Los servidores publicos son quienes ejercen un cargo en el sector publico. La

Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) establece que:

“Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo,
funcién o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras
y servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector
en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector
publico y regulara el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen
disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracién y cesacion de funciones
de sus servidores” (Art. 229).

Santana et al., (2023), expresan que es importante hacer énfasis, que la gestion
humana forma parte en el servicio publico, por medio de que estara encaminada a
asegurarse de que los empleados realicen sus funciones correctamente, siguiendo
las reglas establecidas para impedir sanciones que de una forma u otra se traduce
en una gestion basada en el control. No obstante, mediante a esto, se pueda llevar
una correcta ejecucion tanto de los procedimientos como el adecuado
funcionamiento de los servidores y asi, también permita cumplir con las

disposiciones establecidas por la institucion.



2.3.1. DEBERES Y DERECHOS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

Figura 2.2. Deberes y derechos de los servidores publicos.
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acciones que por este concepto
correspondan a la servidora o servidor,

\son irrenunciables. )

Recibir indemnizacién por supresion de
puestos o partidas, o por retiro
voluntario para acogerse a la jubilacion,
por el monto fijado en esta Ley

N

Fuente: Ley Orgénica de Servicio Publico (2018).

18



19

2.3.2. IMPORTANCIA DEL SERVIDOR PUBLICO

La importancia del servidor publico radica en que estos son quienes se
desenvuelven en el ambito publico y como se manejan en las distintas entidades
correspondientes al Estado, pueden ser representantes de los diferentes
organismos publicos, como la Asamblea Nacional, La corte de justicia, los
Ministerios, entre otros, es decir en la administracién publica en general (Torres,
2021).

2.3.3 CALIDAD DE SERVICIO

Carlos et al, (2020) indican que en la actualidad es necesario brindar un servicio de
calidad, ya que favorecen y contribuye en el crecimiento de cada institucion u
organizacioén, por lo cual la satisfaccion puede identificarse como una evaluacion
subjetiva que varia conforme con el entorno, asi mismo mientras la calidad de
servicio puede ser considerada una evaluacién mas subjetiva, que considera una

puntuacion mucho mas equilibrada al pasar de los tiempos.

Santana et al., (2023), manifiestan que, para ello, es trascendental resaltar, que la
gestion de la calidad es una herramienta productiva que vigila, controla y asegura
el seguimiento a los procesos de la institucion con el Unico fin de cautelar la eficacia,
eficiencia y firmeza de las operaciones. Es por eso, que la calidad toma parte en
los dos ambitos, porque se mide desde el &mbito interno de los procesos para poder
ofrecer o brindar una calidad en los servicios, favoreciendo el cumplimiento de los

objetivos que abarca la institucion.

2.4. PLAN DE MEJORA

Cuencay Moreira (2022) argumentan que un plan de mejora es un instrumento que

tiene como finalidad aportar medidas correctivas para el afrontamiento positivo del
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cambio en los diferentes departamentos de una organizacion, este plan tiene la
funcionalidad de detectar las falencias y proponer las mejoras correspondientes
para que la entidad pueda implementarlo y cumplir sus objetivos, dando como
resultados significativos.

Desde el punto de vista de Proafio (2018) establece que el plan de mejora es
considerado como herramienta que facilita verificar las falencias que se estan
cometiendo en la organizacién, dicho plan es (til para las entidades que requieran
mejorar sus servicios y procesos, lo cual les permite posicionarse en el mercado
realizando una correcta ejecucion de las actividades correspondientes por tal
motivo es importante aplicar un buen proceso de mejora que beneficie a la

institucion.

Por otra parte, Gomez (2019) alude que un plan de mejora debe ser especifica
después de que se realicen las evaluaciones de los procesos ya que deben de
construir planes de perfeccionamiento que corrijan las falencias encontradas, para
aguello la organizacion procura una mejora continua para obtener mejores

resultados dando como objetivos efectos positivos que favorezcan a la institucion.

2.4.1. PASOS A SEGUIR PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
MEJORAS

La Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA), (2021)

menciona que los pasos para elaborar un plan de mejora son los siguientes:
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Figura 2.3. Pasos para elaborar un plan de mejora

( 6.- Seguimiento del plan de \
mejoras

Después de haber realizado los
pasos anteriores se procede a la
construccion del plan en orden de
prioridad con sus respectivas

1.- Identificar el area de mejora

Las falencias encontradas son el
inicio para detectar las areas a
mejorar. Este diagndstico puede ser
interno o externo.

\ acciones de mejora. /

5.- Realizar una planificacion

Es importante tener clara las
restricciones que se presentan para
planificar adecuadamente el plan de

mejoras.

/ 2.- Detectar las principales \
causas del problema

Determinar las causas del
problema es un paso importante
para implementar el plan de
mejora, valiéndose de herramientas
como el diagrama causa-efecto, de

4.- Seleccionar las acciones de

Las acciones a implementarse se
seleccionan de acuerdo a su grado
de problema y del orden interno de

2.4.2. OBJETIVO DEL PLAN DE MEJORA

Fuente: ANECA (2021)

\__Pareto, y tormentas de ideas. ~_/

3.- Formular el objetivo

Habiéndose encontrado las areas a
mejorar y sus causas, se formula
los objetivos fijando un tiempo para
su ejecucion.

El objetivo de un plan de mejora es el de construir un catadlogo de tareas e

instrumentos que permitan monitorear procedimientos y acciones organizacionales

particulares. Esto implica que las ideas tienen que ser comunicadas entre todos los

miembros del grupo para permitir que ese trabajo sea terminado de manera

efectiva, contribuyendo asi al logro de los objetivos. (Loor y Ormaza, 2022).
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2.4.3. IMPORTANCIA DEL PLAN DE MEJORA

Un plan de mejora tiene la funcionalidad de implementar acciones que mejoren los
errores de la entidad, a fin de que alcanzar la eficiencia. Garcia y Loor (2023)
declaran que la importancia de llevar a cabo un plan de mejora radica en hacer
frente a los problemas que se presentan en una institucion debido a que este plan
permite dar soluciones a dichas falencias, donde si se obtiene un resultado

insatisfactorio se opta por tomar otros tipos de medidas correctivas.

2.5. CENTROS DE SALUD

Suérez et al, (2019) mencionan que la salud es un motivo de inquietud de los
gobiernos y de la sociedad, por esa razon, aun se visualiza la insuficiente cobertura,
de accesibilidad, de disponibilidad y lo mas importante la calidad en la atencién en
muchas de las instituciones sanitarias. Por ende, los centros de salud procuran una
atencién efectiva y de calidad al usuario y esto conduce al fortalecimiento de los

servicios y el desarrollo de la institucibn como ente publico.

La Constitucién de la Republica del Ecuador (2008) establece en su Art 32:

“La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se vincula
al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la alimentacion,
la educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los ambientes

sanos y otros que sustentan el buen vivir’

2.5.1. CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN

Misidon
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El centro de salud 24 horas materno infantil Carlos Morales Locke del canton Junin,
es una unidad de atencién primaria, en la cual sus acciones estan encaminadas a
brindar diariamente atencion integral al usuario, familia y comunidad, tanto en la
promocion, prevencion en salud, curacién y rehabilitacion del paciente para
integrarlo a la comunidad. Tomando en cuenta valores corporativos como calidez,
calidad, buenas relaciones interpersonales, solidaridad, equidad, eficiencia,
eficacia y efectividad por parte de todo el personal que labora en la unidad de salud.
(Centro de salud, 2023).

Visiéon

Pretendemos que para el afio 2020 el centro de salud 24 horas materno infantil
Carlos Morales Locke del canton Junin, cuente con una Infraestructura adecuada,
completamente equipada, talento humano capacitado en cada area designada,
para que la poblacién tenga una atencion integral intra-extramural cumpliendo con
todos los programas que oferta el MSP a nivel de atencion primaria, brindando
atencion con calidad, calidez, eficiencia, eficacia y tener una poblacion sana
productiva en beneficio del buen vivir de nuestra comunidad. (Centro de salud,
2023).



CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

El disefio metodolégico es aquel que hace énfasis a un conjunto de procedimientos
que contribuye de manera positiva y oportuna a la investigaciébn para dar
cumplimiento al mismo, por medio de métodos, técnicas, tipos de investigacion
entre otros, que son puntos importantes de analisis y apreciacion para la
elaboracion de estrategias, brindando respuestas y posibles soluciones adecuadas

ante los problemas planteados en la investigacion.

3.1. UBICACION

La presente investigacion se realizé en el Centro de Salud Carlos Morales del
canton Junin, que se encuentra en la calle Velazco Ibarra y Leonidas Loor.

Fuente: Datos tomado de Google Maps (2023)
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3.2. DURACION

Esta investigacion tuvo una duracion de diez meses, a partir de su aprobacion,
tiempo en el cual se dio la consecucion a cada una de las actividades conveniente

a cada objetivo planteado.

3.3. VARIABLES DE ESTUDIOS

Habilidades blandas y Desempefio laboral

3.4. POBLACION

Herrera (2019) menciona que la poblacion, se la define como un grupo de todas las
instancias que cumplen ciertas especificaciones de casos establecidos y
restringidos sobre los que se desea indagar. El estudio de caso estuvo direccionado
al personal del Centro de Salud Carlos Morales del cantén Junin, cuya poblacion
fue de 50 funcionarios. Se aplic6 una muestra censal, pues toda la poblacién era
sujeto de la investigacion.

Aquello, se ejecutd para determinar el estudio practico y teérico sobre las
habilidades blandas en la manera que influye en su desempefio laboral dentro de
la institucion. Para ello, es importante hacer énfasis que la poblacién fue un medio
estratégico a realizar ya que por medio de ella se recopild informacion pertinente
gue no son expuesta publicamente, el cual sentaron de gran beneficio para dar

continuidad a los resultados y correcto cumplimiento al trabajo de investigacion.
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3.5. METODOS

Los métodos de investigacion son el conjunto de procedimientos l6gicos, donde a
través de estos se abordan problemas cientificos para la obtencion de nuevos
conocimientos y resolucion de las dificultades existentes. En los métodos de
investigacion se aplicaron estrategias, procesos 0 técnicas utilizadas en la
recoleccion de datos o de evidencia de analisis, con el fin de descubrir nueva
informacion o crear un mejor entendimiento y de esta manera analizar como
influyen las habilidades blandas en el desempefio laboral de los funcionarios del

Centro de Salud Carlos Morales del Cantén Junin.

3.5.1. METODO INDUCTIVO

De acuerdo con Valarezo (2019) expresa que el método inductivo es mas ajustado
de las ciencias sociales, va de lo particular a lo general. La caracteristica de este
método es que no inicia de ninguna hipoétesis particular del estudio a indagar, ya
gue en este caso se llegara a la teoria en la ultima etapa y su proceso bosquejado
que seria observar hechos actuales y realistas para hacer difusiones y asi
finalmente por medio de ellas permitir la obtencion de conclusiones generales

identificando los factores que influyen en la busqueda del tema a investigar.

Este método coopero en establecer, determinar y analizar de manera general las
habilidades blandas y su influencia en el desempefio laboral del personal del Centro
de Salud Carlos Morales del Canton Junin, misma que ayud6 a proponer las
debidas ejecuciones de acciones y estrategias para la resolucion adecuada a los
posibles problemas planteados en la investigaciéon. No obstante, el método
inductivo, permitié6 abordar conclusiones generales a partir de antecedentes en
particular para elaboracion de un analisis generalizado sobre las variables y
escenarios que estan inquietando a la institucion y asi plantear mejoras para la

resolucién de las dificultades bosquejadas en la investigacion.
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3.5.2. METODO DEDUCTIVO

Taffur y Mero (2022) aportan que el método deductivo inicia de un conocimiento
general a otro nivel menos generalizado, en pocas palabras a lo singular. Para ello,
las generalizaciones son puntos de vista preliminares, para sacar conclusiones
racionales y asi luego aplicarlas en casos individuales para probar su validez. No
obstante, es necesario ser capaz de probar hipétesis basadas en materiales
empiricos obtenidos por medio del resultado de la investigacion cientifica.

Este método, contribuyd como una estrategia, donde se basdé en hechos
contundentes que permitieron recolectar datos importantes. Para ello, dio la
potestad de conocer todo lo pertinente sobre las habilidades blandas y su influencia
en el desempefio laboral del personal del Centro de Salud Carlos Morales del
Canton Junin y asi finalmente tener la obtencion de un estudio particular de las
variables y situaciones mas relevantes, brindando la oportunidad de plantear
diferentes medidas de acciones y estrategias de mejora en cumplimiento de los
objetivos establecido en la presente investigacion.

3.5.3. METODO ANALITICO - SINTETICO

De acuerdo con Erazo (2020) indica que este método de investigacion consiste en
una subdivisiébn completa, permite esquematizar la informacién descomponiéndose
en partes o componentes para observar su naturaleza, causas y efectos, y luego
vincular cada respuesta por medio de una sintesis general del hecho de estudio.
Cabe mencionar, que este es un metodo muy utilizado en las investigaciones por

motivo de que brinda ventaja al tener vision mas entendible de la investigacion.

La aplicacion del método analitico permitié la exploracion y la desfragmentacion de

un todo, que impuls6 a descompaginar en diferentes partes para la visualizacion de
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las problematicas y asi poder estudiarla. Para ello, el método sintético complemento
al método analitico por motivo de que este tuvo como objetivo primordial la
recopilacion de los rasgos més relevante de forma adecuada y ordenada de la
investigacion en concordancia de la influencia de las habilidades blandas en el
desemperio laboral de los servidores publicos que integran a la institucion del

Centro de Salud Carlos Morales.

3.6. TECNICAS DE INVESTIGACION

Las técnicas de investigacion brindaron el beneficio de recolectar, procesar y
analizar informacion actualizada. No obstante, estas permitieron la obtencion de
datos directamente del objeto de estudio o el fenbmeno donde se visualizaron
algunas problematicas, contando con la compaiiia de la entrevista y encuesta que
dieron la oportunidad de extraer informacion relevante y necesaria para el
desarrollo correcto de la investigacion y el cumplimiento de las variables de estudios
gue componen el presente trabajo.

3.6.1. ENTREVISTA

Villareal y Garcia (2022) destacan que la entrevista es una herramienta muy valiosa
gue brinda la obtencién de descripciones del mundo rodeado por los entrevistados.
De igual manera, esta es una de las técnicas cualitativas mas empleadas en las
investigaciones, cobrando una gran importancia dentro de ella, despertando la
capacidad de los participantes para captar, interpretar y comprender las

experiencias de estos mismos desde su propio punto de vista.

Esta técnica de entrevista es la fuente que ayuddé a enmarcar informacion de
manera veraz, eficaz, eficiente y relevante que no suelen ser del todo visible ante

la informacion que se requiere para la ejecucion de la investigacion. Para ello, es
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importante enmarcar, que la entrevista se la realiz6 de manera presencial, en la
cual se conto6 con distintos criterios que sirvieron como apoyo para la obtencion de
los resultados que buscaba la investigacion. Esta técnica se aplicé a la directora y
area de talento humano del Centro de Salud Carlos Morales del Cantdén Junin
logrando la visualizacién de esta forma, en como influyen las habilidades blandas

en el desempefio laboral del personal que integra a la institucion.

3.6.2. ENCUESTA

Falcon et al, (2019) mencionan que la encuesta es una técnica que lleva a cabo la
utilizacién de un conjunto de procedimientos de investigacion estandar mediante
los cuales se recopila y analiza un conjunto de datos de una muestra representativa
de una poblacion donde se aspira reconocer, describir, interpretar y explicar un
conjunto de caracteristicas. Para ello, en una investigacion de ambito social, la
encuesta es considerada principalmente como un método de recopilacién de datos
obtenidos al pedirles a los encuestados que respondan ante las interrogantes
presentadas y asi tomar medidas sobre los resultados que derivan de las posibles

problematicas de la investigacion.

La encuesta se la aplicé al personal que integran al Centro de Salud Carlos Morales
del canton Junin que en su totalidad fueron 48 funcionarios, fuera de las entrevistas,
donde se realiz6 por medio de un banco de preguntas. No obstante, se llevo a cabo
por medio de la técnica Servqual que es el que beneficio en la medicién de la
calidad que contiene un servicio. Para la elaboracion de la misma se utilizé un
formato de encuesta elaborada a partir de la escala de Likert que es una técnica o
método de medicidn utilizada con el Unico fin de evaluar la opinién y actitudes del

personal.

De igual manera, fue de gran beneficio la utilizacion de esta técnica, para poder
reconocer sus percepciones con relacion a como influye las habilidades blandas en

sus desempefios laborales y si brinda efectividad en la institucién. Asi mismo, una



30

vez ejecutados los instrumentos de campo, se facilité la obtencion de resultados y
analisis oportuno mediante la herramienta de Excel que permitio realizar la

tabulacion de la recopilacién de los datos, brindando resultados eficientes.

3.7. TIPO DE INVESTIGACION

Para el cumplimiento de la investigacion se debe tener un conocimiento pertinente
y claro sobre los tipos de investigacion que se desea proyectar en el mismo y
beneficien al momento de ejecutarlo. Cabe resaltar que los tipos de investigacion
toman un papel muy importante cuando se realiza un trabajo a investigar por motivo
de que les permite a los investigadores obtener informacién de la fuente. Entre
estos se encuentra la investigacion de campo que recolectd datos precisos del lugar
del hecho, la investigacion bibliografica la cual se compuso por la obtencion de
diferentes conceptos antes las variables de estudios y la descriptiva que abarco los

gréficos estadisticos de los resultados para el cumplimiento de la investigacion.

3.7.1. INVESTIGACION DE CAMPO

Solérzano y Mufioz (2020) mencionan que la investigacion de campo es un estudio
realizado mediante la aplicacibn de una variable externa no probada bajo
condiciones estrictamente controladas, para describir como y por qué ocurre una
situacion o evento. Esta investigacion se lleva a cabo en el lugar de los hechos con
el objetivo de dar solucién a algun fendmeno existente mediante la obtencion de

informacién oportuna a través de las técnicas de entrevista y encuesta.

La investigacion de campo se llevo a cabo, en el momento en el que se visito al
Centro de Salud Carlos Morales del Canton Junin, dando la oportunidad de extraer
informacion esencial para la ejecucion de la investigacion, donde se desarrollo

mediante la adecuada entrevista a la directora y area de talento humano de la
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institucion y en su proceder al encuestar al personal que labora dentro de la
institucion, con el objetivo de identificar y analizar como influye las habilidades

blandas en su desempefio laboral.

3.7.2. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Parraga y Cepeda (2020) establecen que la investigacion bibliografica es el andlisis
de la informacion recopilada sobre un tema en particular para identificar
dependencias, oposiciones, fases, aportes o el estado actual del conocimiento
sobre el tema a indagar. No obstante, al hablar de la investigacion bibliogréfica es
necesario contar con diferentes materiales informativos de caracter rigido y
confiable, tales como revistas cientificas, articulos, libros, entre otros, aportando

informacion actualizada que favorezcan a la investigacion para su desarrollo.

La investigacion bibliografica contribuyé aportando ideas, fundamentos,
interpretacion y fuentes de informacién por medio de la recopilaciébn de material
bibliogréfico a la investigacion en desarrollo y darles el cumplimiento a las variables
de estudios que conlleva el presente trabajo de investigacion. Para ello, se tomo
como base, fuentes confiables tales como ponencias, tesis ejecutadas, libros,
articulos, entre otros, que sirvieron de complemento teérico, siendo referencial para

la investigacion y fundamental para los objetivos.

3.7.3. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Manrique et al., (2022) aluden que el propésito de la investigacion descriptiva
implica comprender escenarios, habitos y cualidades comunes por medio de
descripciones precisas de diferentes acciones, objetos, técnicas y personas. Este
tipo de investigacion no pretende determinar causas o correlaciones entre hechos

donde el investigador expone las vivencias desde las situaciones de los sujetos, ni
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tampoco procura explicar, sino mas bien se apega a los antecedentes que

colecciona.

Al implementar la investigacion descriptiva, permitio representar por medio de los
graficos estadisticos los datos extraidos al cumplimiento de la investigacion de
campo que abarco a la entrevista y encuestas realizada al personal que integra el
Centro de Salud Carlos Morales para la obtencion de los resultados que
favorecieron a la investigacion, proporcionando un mejor entendimiento de estos
de manera sencilla, facil y brindando la visualizacion de como se da las influencias
de las habilidades blandas en el desempefio laboral del personal que integran a la

institucion.

3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

La investigacién se desarrollé en tres fases, la cual corresponde a cada objetivo
especifico y cada una de ellas enlazada con multiples actividades para la obtencion
de resultados correctos y oportunos, brindando un cumplimiento éptimo a la

investigacion.

3.8.1. FASE 1. ESTABLECER EL ESTADO DEL ARTE SOBRE LAS
HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CARLOS
MORALES DEL CANTON JUNIN.

e Revision bibliografica sobre habilidades blandas y desemperio laboral.

e Analisis de la base legal de las normativas
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Como primer punto, se realizé una detenida basqueda de informacion rigida sobre
las bases legales o lineamientos normativos que contemplan las variables de
estudios. Estas estan bajo el cumplimiento de normas tales como La constitucion
de la republica que decreta que el trabajo es un derecho y deber social y finalmente
la Ley Organica de Servicios Publicos (LOSEP) que establece los derechos de las
servidoras y servidores publicos y la adecuada evaluacion del desempefio laboral,
resaltando que se llevd a cabo por medio de la elaboracibn de un cuadro
comparativo y en su proceder el adecuado analisis del mismo.

3.8.2. FASE 2. DETERMINAR LA INFLUENCIA DE LAS HABILIDADES
BLANDAS EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN.

e Elaboracion de los instrumentos de campo que permitan recopilar

informacion, tales como la entrevista y encuesta.

e Aplicacién de la entrevista y encuesta, apoyadas por la técnica Servqual
y escala de Likert, al personal del Centro de Salud Carlos Morales del

Canton Junin
e Tabulacion y analisis de los datos obtenidos
e Redaccion de los principales hallazgos

En esta segunda fase, en primer lugar, se desarroll6 la elaboracion adecuada de
los instrumentos de campos tales como la entrevista y encuesta por medio de las
técnicas Servqual y escala de Likert, para la obtencion de informacion oportuna.
Seguidamente, se ejecutd la aplicaciéon de los instrumentos antes mencionados al
personal que integra al Centro de Salud Carlos Morales del Cantén Junin sobre la
influencia de las habilidades blandas en sus desempefios laborales, dando paso a
la adquisicion de resultados que se la desenvolvio mediante la tabulacién por medio
de la herramienta de Excel con sus respectivos analisis, dando apertura a la
descripcion de los hallazgos mas trascendentales, brindando a su vez la

oportunidad de dar paso a la siguiente fase.
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3.8.3. FASE 3. PROPONER MEJORAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE
LAS HABILIDADES BLANDAS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CARLOS
MORALES DEL CANTON JUNIN.

e Disefio de las estrategias de mejora mediante la matriz de planificacion
5W+1H.

e Solicitud de autorizacién para socializar los resultados

e Socializacion de las propuestas con los involucrados de la investigacion.

Finalmente, con la obtencion los resultados desarrollados en la fase dos, se disefio
estrategias de mejoras al personal de Centro de Salud Carlos Morales del canton
Junin para el fortalecimiento de las habilidades blandas en sus desempefios
laborales al existir falencias ante dichas variables. Estas mejoras se la implement6
mediante la matriz de planificacion 5w+1h que se usé para analizar las causas y
efectos de inconsistencias detectadas y asi finalmente dio continuacién a la
socializacion de las propuestas de mejoras a los involucrados de la investigacion

incluyendo a la institucion a indagar.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

La presente seccion abarca la exposicion de los resultados encontrados en cada
una de las fases metodolégica enmarcada en la ejecucion con los objetivos
especificos, puntualizando los procesos correctos y adecuados para la obtencién
de los datos. Para ello, los hallazgos se explicaron y discutieron acorde con
distintos estudios de orientaciones similares, dando asi la apertura de respaldar
la investigacion. A continuidad, se despliega la ejecucion de las fases con sus
respectivas actividades:

4.1. FASE |. ESTABLECER EL ESTADO DEL ARTE SOBRE LAS
HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERNO
LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CARLOS
MORALES DEL CANTON JUNIN.

Para llevar a cabo el desarrollo de la primera fase, y dar continuidad al trabajo
de investigacion, se desarroll6 la busqueda exhaustiva de revisiones
bibliograficas orientadas hacia las bases legales que regulan y respaldan a los
servidores publicos al momento de ser participes del desempefio laboral. No
obstante, se elabor6 un cuadro comparativo con las normativas pertinentes
dando la factibilidad de poder analizar cada una de estas bases legales y asi

obtener informacion esencial para la investigacion.

e Revision bibliografica sobre habilidades blandas y desempefio
laboral.

La presente actividad que tuvo como finalidad desarrollar las revisiones
bibliograficas en concordancia con las variables de estudio establecidas en la

investigacion, estuvo orientadas hacia las bases legales que la respaldan,
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estableciendo la correlacion que existe una con la otra y como se ejecutan por si

sola.



Tabla 4. 1. Cuadro comparativo de la base legal

Constitucion de la Reptblica (2008)

Ley Organica del Servicio Piblico (LOSEP)

Ley Organica de Salud

Art. 33.- El estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
digna, salarios y gratificaciones justas y la ocupacion
en un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.

Art.82.- La carrera del servicio publico garantizara la
estabilidad, ascenso y promocion de sus servidoras y
servidores de conformidad con sus aptitudes,
conocimientos, capacidades, competencias, experiencia,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones y
requerimientos institucionales, sin discriminacién a las
personas con discapacidad mediante procesos de
evaluacion e incentivos econdmicos, para cumplir con el rol
social de atender con eficiencia y oportunidad las
necesidades sociales para el desarrollo del Buen Vivir
como responsabilidad del Estado.

Art. 1.- La presente Ley tiene como finalidad regular las
acciones que permitan efectivizar el derecho universal a
la salud consagrado en la Constitucién Politica de la
Republica y la ley. Se rige por los principios de equidad,
integralidad, solidaridad, universalidad, irrenunciabilidad,
indivisibilidad, participacion, pluralidad, calidad vy
eficiencia; con enfoque de derechos, intercultural, de
género, generacional y bioético

Art.229.- Seran servidoras o servidores publicos todas
las personas que en cualquier forma o a cualquier
titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo,
funcion o dignidad dentro del sector publico.

Art. 23.- “Derechos de las servidoras y servidores publicos,
en el literal: 1) que los trabajadores deberan desarrollar sus
labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice
su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Art. 193.- Son profesiones de la salud aquellas cuya
formacion universitaria de tercer o cuarto nivel esta
dirigida especifica y fundamentalmente a dotar a los
profesionales de conocimientos, técnicas y practicas,
relacionadas con la salud individual y colectiva y al control
de sus factores condicionantes.
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Art. 187.- Las servidoras y servidores judiciales tienen
derecho a permanecer en el desempefio de sus
cargos mientras no exista una causa legal para
separarlos; estaran sometidos a una evaluacion
individual y periodica de su rendimiento, de acuerdo a
parametros técnicos que elabore el Consejo de la
Judicatura y con presencia de control social. Aquellos
que no alcancen los minimos requeridos, seran
removidos.

Art. 76.- Subsistemas de evaluacion del desempefio. — Es
el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y
procedimiento  armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente
se orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos acordes con
las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

Art. 205.-La autoridad sanitaria nacional promovera y
desarrollara, dentro de la carrera sanitaria, un plan
nacional de educacion permanente con enfoque de
género y pluricultural, para mejorar la productividad,
calidad del desempefio laboral y promocion de sus
recursos humanos.

Art. 54.- De su estructuracion. - El sistema integrado de
desarrollo del talento humano del servicio publico esta
conformado por los subsistemas de planificacion del talento
humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y
seleccion de personal; formacion, capacitacion, desarrollo
profesional y evaluacién del desempefio.

Art. 206.- La autoridad sanitaria nacional establecera
planes de capacitacion y evaluacién permanente de los
profesionales y recursos humanos en salud e
implementara promociones e incentivos.

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento
Humano. - Es el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos orientados a validar e impulsar las
habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y
los servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial
y promover la eficiencia, eficacia, oportunidad,
interculturalidad, igualdad y la no discriminacién en el
servicio publico para cumplir con los preceptos de esta Ley

Fuente. Normativas y leyes correspondiente.
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e Analisis de la base legal de las normativas

Acorde a lo investigado no hay referencia sustentable sobre las habilidades
blandas, en la Constitucion de la Republica del 2008, Ley Orgéanica del Servicio
Publico (LOSEP) y Ley Orgéanica de Salud, por lo tanto, no especifica acerca de
esta variable de estudio. Para ello, con respecto al desempefio laboral existe
informacion pertinente, ya que las distintas normativas abordan diferentes criterios

a la variable dependiente.

La Constitucion de la Republica 2008 establece que el gobierno es el encargado de
respetar y hacer valer los derechos del servidor o servidora publica, aquel individuo
que preste o brinde un servicio directamente relacionado con las funciones del
Estado, garantizando una vida estable y un sueldo digno, ya que el trabajo es un
derecho y un deber social de un ente publico, y una persona comun. Por otro lado,
establece que deben desemperiar sus funciones mientras no tenga un cargo judicial
que impida cumplir sus funciones, seran evaluados continuamente con parametros

y criterios técnicos.

La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) establece que la carrera del servicio
publico es la que garantizara la permanencia de su puesto de trabajo en
conformidad con sus aptitudes, experiencias, conocimientos, entre otros, en el
desempefio de sus actividades laborales sin discriminacién alguna. Asi mismo,
estipula los derechos de las servidoras y servidores publicos, donde enmarca que
los funcionarios deben ejecutar sus actividades laborales diarias en un ambiente

propicio y adecuado que avale su integridad, bienestar, salud, entre otros.

Es importante resaltar que la LOSEP también abarca los subsistemas de la
evaluacion del desempefio, englobando un conjunto de normas, métodos, técnicas,
transparencia, y demas que van orientados a desarrollar una evaluacion bajo los

parametros en concordancia con las responsabilidades, funciones y el perfil del
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puesto de trabajo. No obstante, el sistema e integrado de desarrollo del area de
talento humano del servicio publico, expone que esta completado por subsistemas
de planificacién de puestos con el objetivo de reclutar y seleccionar el personal que
mantenga una integra formacioén, ejecucion profesional, capacitacion y por ende la

evaluacion del desempefio laboral.

De tal modo, este mismo sistema, abarca al igual que el subsistema de la
evaluacion del desempefio normas, politicas, métodos, procedimientos, entre otros,
que van dirigidos a validar y estimular todos aquel conocimiento, habilidades,
derechos y garantias de las y los servidores publicos con el Unico objetivo de poder
originar la eficacia, eficiencia, igualdad, oportunidad y la no discriminacién en el
servicio publico y asi puedan desempefiarse pacificamente en sus funciones

laborales.

Aqui, también se desencadena la Ley Organica de Salud, la cual, es la que tiene
como objetivo principal el poder regular todas aquellas acciones que consientan
hacer efectivo el derecho universal a la salud distinguido en la Constitucion Politica
de la Republica de la Ley. Para ello, es aquel que fomentara y ejecutara dentro del
ambito sanitario, un régimen nacional de educacién con orientacion de género y
pluricultural para perfeccionar la produccion y por ende mejorar la calidad del

desempefio laboral tanto para la institucién como para sus funcionarios.

Tal como lo establece su Art 193, son profesionales de salud que en compendio
con su formacion universitaria de tercer o cuarto nivel pueden ser participes del
desempeiio laboral en un area determinada para poner en practica las técnicas,
conocimientos aprendidos, desempefiarse en su labor de una manera idénea y
abarcar experiencia laboral y profesional. No obstante, la maxima autoridad del
ambito sanitario nacional, instituye estrategias o0 mecanismos como capacitaciones,

evaluaciones de manera permanente e incentivos a los funcionarios en la salud
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para que estos puedan desempefiarse con esfuerzo y de forma correcta sus

distintas actividades laborales.

Finalmente, es importante resaltar que como toda institucion ya sea publica o
privada, suelen implementar politicas internas para desarrollarse de una manera
adecuada y acorde dentro de la institucion en compendio con el cumplimiento
eficiente de sus labores designada y propiciar un ambiente soélido entre los
funcionarios. Para ello, el centro de salud Carlos Morales del canton Junin, no
cuenta con aquellas politicas internas, solo se orienta con las normativas antes
mencionadas, tales como la Constitucién de la Republica 2008, LOSEP y Ley

Organica de Salud.

4.2. FASE Il. DETERMINAR LA INFLUENCIA DE LAS HABILIDADES
BLANDAS EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN.

La ejecucion de esta segunda fase dio apertura a determinar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral del personal del centro de salud
Carlos Morales del Cantdon Junin, por medio de la instauracion de las similitudes
estadisticas. Para esto, se implemento los instrumentos de campos apoyados por
las técnicas Servqual y escala de Likert permitiendo la recopilacion de datos

importantes, visualizacidén y descripcion de los principales hallazgos encontrados.

e Elaboracion de los instrumentos de campo que permitan recopilar

informacion, tales como la entrevista y encuesta.

Los instrumentos de campo fueron clave en la investigacion, que permitieron la
recopilacion de informacion oportuna para la obtencién de datos reales. Con todo y
lo anterior, la entrevista, fue elaborada en orientacion a las variables de estudios
que integran el trabajo, abordadas con preguntas coherentes que brindaron

informacion relevante y actualizada.
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La entrevista y encuesta, fueron respaldadas por medio de la busqueda de
diferentes fuentes bibliograficas. A diferencia de la entrevista, la encuesta se
estructurd a través de la técnica Servqual que se basa en una lista con sus correctas
preguntas estandarizadas para medir la calidad de un servicio y por ultimo la escala
de Likert que se encarga de la calificacion para cuestionar a una persona sobre su

nivel de desacuerdo o acuerdo ante una afirmacion.

La encuesta abarcdé un aproximado de treintas preguntas con su escala de
calificacion del 1 al 5 incorporada cada una por; totalmente en desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5) con la
finalidad de la obtencion de datos confiables. Del mismo modo, una vez que los
instrumentos de campos fueron aprobados por el tribunal, posteriormente fueron

aplicados en la institucion.

e Aplicacion de la entrevista y encuesta, apoyadas por la técnica
Servqual y escala de Likert, al personal del Centro de Salud Carlos

Morales del Cantén Junin

Para el correcto desarrollo de la siguiente actividad, se opt6 por llevar a cabo la
entrevista dirigida a la directora y area de Talento Humano del Centro de Salud
Carlos Morales del canton Junin, para profundizar las variables de estudios,
vinculadas a las habilidades blandas y el desempeiio laboral, por un banco de
preguntas que dieron la oportunidad de percibir las perspectiva en los
entrevistados, brindando informacion oportuna y valiosa para el trabajo de

investigacion, tales como las que se puntualiza a continuacion:

A partir del conocimiento intelectual ante el término de la primera variable de
estudio, expresaron que es la parte emocional o efectiva de los usuarios, ya que
son aquellas competencias personales, sociales que faciliten las relaciones

humanas y permitan desenvolverse con éxito en cualquier ambito de la vida e
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incluido lo laboral, por esa razon es importante conocer qué beneficio brinda estas

habilidades blandas.

Para considerar y saber el grado de adaptabilidad que conlleva los funcionarios
dentro de la institucion, se fijan en la capacidad de responder de manera efectiva
ante los diferentes escenarios y desafios que se dan en el lugar de trabajo. Para
ello, destacaron que mantienen una comunicacion muy constante, reuniéndose de
manera fisica o virtual para dialogar sobre un tema en especifico, resaltando que,
en muchas ocasiones, no logran llegar a la comunicacién deseada, pues no todos

estan de acuerdo, lo cual implica un conflicto.

No obstante, participan en su totalidad en la toma de decisiones, por medio de las
actividades gue se realizan dentro de la institucion. De igual modo, hicieron énfasis,
qgue el actuar de los funcionarios en los momentos que surgen conflictos, muchas
veces no son los adecuados, manifestando que entre los compaferos existen
diferencia por distintas personalidades y que en variadas ocasiones no acatan las

ordenes dictadas por sus superiores.

Las habilidades blandas que consideraron mas relevantes para el desarrollo de las
actividades de los servidores publicos dentro de la institucion, fue la resiliencia,
comunicacién, compafierismo, responsabilidad, trabajo en equipo, culminando con
la habilidad de gestion de tiempos adecuados. Por otro lado, expresaron que
respetan y aceptan las opiniones del personal que incorporan la institucion con nivel
de igualdad. En efecto, destacaron que el ambiente de trabajo es propicio para el
desarrollo de las funciones del personal que componen el Centro de Salud Carlos

Morales del cantéon Junin.
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Los entrevistados hicieron referencia que las habilidades blandas son las que le
permiten que el personal mejore su rendimiento en el desarrollo de sus funciones,
influyendo del mismo modo en el desempefio laboral de los servidores publicos, por
motivo de que, al trabajar en equipo, se combinan personalidades y estilos de
trabajo diferentes. Del mismo modo, expresaron, que son muy pocas las personas

gue conocen sobre el término de las habilidades blandas.

El Centro de Salud Carlos Morales, cuenta con un sistema de evaluacion que mide
el desempefio laboral, explicando que lo califica el Distrito de Salud 13D06 Junin —
Bolivar — Pichincha. Explicaron, que los usuarios no siempre estan satisfechos con
los servicios que presta la institucidn, pues abarcan la insatisfaccion de los mismos
al momento que la institucidbn no constan con demandas espontanea (turnos por
ventanillas), sino mas bien por la agenda telefénica, en el cual, como los usuarios

no estan acostumbrado aquello, hacen evidente su malestar.

Deduce la directora de la institucién, que el desempefio laboral de los funcionarios,
es supervisada por los jefes superiores cada afio, llevando en desacuerdo la
respuesta del area de talento humano, indicando que la supervision se la desarrolla
mensualmente, dando apertura a una falta de conocimiento y comunicacion entre
los entrevistados. Finalmente, se destacd, que la toma de decisiones para la
resolucion de problemas, en consideracién con la eficacia y eficiencia de la
decision, es en opinion de todos, acaparando las diferentes ideas, tomando en
consideracion las opiniones mas acertadas para poder dar resolucion del conflicto

existente en ese momento.

e Tabulacion y analisis de los datos obtenidos

Después de la aceptacion de cada uno de las dimensiones de la encuesta, se
acudio6 a las instalaciones del Centro de Salud Carlos Morales del canton Junin para

encuestar en su totalidad a los servidores publicos, de tal manera, como se
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enmarco en el desarrollo metodolégico, se considerd la muestra censal por el
tamanio finito de poblacion. Para ello, se aplicaron 48 encuestas estructuradas, por
medio de la utilizacion de la técnica Servqual y escala de Likert para poder tener

mayor amplitud en los analisis de las multiples respuestas.

A continuacion, se despliegan los resultados obtenidos de la aplicacion de las
encuestas a personal integrante de la institucion a investigar, de manera
cuantitativa (numérico y porcentual) y cualitativo (descriptivo y analitico), originando
una deduccion de manera efectiva para la determinacion de un adecuado plan de
mejoras. Seguidamente, se exteriorizan las siguientes tablas, seguido de los

andlisis y cuestionamiento de datos:

Tabla 4. 2. Dimensién 1. Comunicacion efectiva

¢Cuéndo desea ¢Adapta el lenguaje y

. ; ) . -2 ; Son comunicados los
comunicar unaidea estilo de comunicacién ¢

FRECUENCIA . - cambios efectuados
tiene facilidad de alapersonaalaque se . X
. = en su area de trabajo?
expresion? lo dirige?
Totalmenteen g 12.50% 2 4.17% 14 29.17%
desacuerdo
En desacuerdo 1 2.08% 3 6.25% 8 16.67%
Neutral 2 4.17% 0 0.00% 0 0.00%
De acuerdo 16 33.33% 21 43.75% 10 20.83%
Totalmente de 4 47.92% 22 45.83% 16 33.33%
acuerdo
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En los resultados obtenidos en la dimension comunicacion efectiva, el 12.50% de
los resultados en totalmente en desacuerdo resalta que no tienen facilidad de
expresion cuando desean comunicar una idea, mientras que el 2.08% de los
encuestados manifestaron su desacuerdo ante la pregunta mencionada. Para ello,
el 4.17% de los servidores se mantienen neutral en orientacion a la interrogante

indicada, demostrando inseguridad en sus respuestas, sin embargo, el 33.33% de
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los encuestados estan de acuerdo al tener facilidad al momento de expresar una
idea en la institucion, sumandosele un 47.92% del restante de servidores publicos

que estan totalmente de acuerdo con la duda anteriormente indicada.

Es por esta razon que Villagran (2022), indica que es importante, la comunicacion
y la manera en que los trabajadores tienen facilidad de poder expresarse dentro de
la institucién, pues brinda la oportunidad de obtener alternativas persistentes e
ideas reformadoras, que se generan como resultado de acceder la confianza a sus
colaboradores, brindando un ambiente solido dentro de la institucion y generando

una comunicacion afectiva entre los funcionarios.

Desde otra perspectiva, el 4.17% del personal, en relacion con la respuesta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con el 6.25%, hicieron énfasis que no
adaptan el lenguaje y estilo de comunicacion a la persona que se lo dirige, dando
a visualizar la falta de empatia y respeto que mantiene el personal. No obstante, el
43.75% (de acuerdo) y el 45.83% (totalmente de acuerdo) de los encuestados,
expresaron que si adaptan el lenguaje y estilo de comunicacion correcto a la
persona a quien se dirigen, mostrando su profesionalismos o dedicacion a su

trabajo.

De esta manera, adaptar un lenguaje propicio a las personas a quien se dirige, toma
un papel fundamental no solo para el buen desarrollo de las organizaciones, sino
que también, demuestra el correcto tratar de los funcionarios ante los usuarios,
dandoles una mayor adaptacion en su entorno. De este modo, Renteria (2024)
expresa que la comunicacion es estimada como un elemento importante en el
entorno laboral, puesto que, involucra a los trabajadores y fortalecen su
compromiso, beneficiando en obtener resultados positivos para la institucién como

en las personas.
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Del mismo modo, el 29.17% de los funcionarios en concordancia con totalmente en
desacuerdo y un 16.67% en desacuerdo, enmarcaron que no son comunicados los
cambios efectuados en su area de trabajo, aludiendo una maxima cercania ante
una falta de comunicacion efectiva entre los servidores. Sin embargo, el 20.83%
(de acuerdo) y el 33.33% (totalmente de acuerdo) de los encuestados, dio a relucir

gue si son comunicados aquellos cambios realizados en el area donde laboran.

Para Fontalvo y Ventura (2021) la comunicacion efectiva, es responsabilidad de
todos quienes integran la organizacion, de trabajar hacia un objetivo en comun, el
cual pueda medirse por los resultados obtenidos. Para ello, el saber dirigirse y
comunicar a los trabajadores cualquier accién que se tome o cambios que se
efectlen en las diferentes areas de trabajo, es importante, pues evita malos

entendidos entre los comparieros de labores y jefes encargados.

De acuerdo y en relacion con los resultados obtenido en la dimensién de
comunicacioén efectiva, se puede resaltar que existe una problematica que requiera
una estrategia o plan de mejora, se puede hacer énfasis que la comunicacion
efectiva de los servidores que integran a la institucién publica, no cumple con un
mayor grado de contento ante la habilidad blanda indicada, es por esta razén, que
(Carvajal, 2021), indica que la comunicacion efectiva en las instituciones publicas,
esta asociada a las emociones e interacciéon entre empleados, haciendo efectiva la
capacidad de escucha y comprension ante cualquier decisibn o actividades

realizadas en las mismas.
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Tabla 4. 3. Dimension 2: Adaptabilidad

SAdopta
continuamente
nuevas y mejores ¢Maneja ¢Adopta nuevas
FRECUENCIA formas de IIevgr a adecuadamente Iag perspectivas y asumen
cabo estrategias demandas y reorganiza riesgos en su
para realizar las las prioridades? planificacion?

actividades en el
area de trabajo?
Totalmente en

4 8.33% 0 0.00% 7 15.00%
desacuerdo
En desacuerdo 2 4.17% 2 4.17% 16 33.00%
Neutral 8 16.67% 8 16.67% 0 0.00%
De acuerdo 22 45.83% 20 41.66% 12 25.00%
Totalmentede ., 25.00% 18 37.50% 13 27.00%
acuerdo
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En los resultados obtenidos en la dimensién adaptabilidad, el 8.33% (totalmente en
desacuerdo) y el 4.17% (en desacuerdo) de los encuestados, opinaron que no se
adoptan continuamente nuevas y mejores formas de llevar a cabo estrategias para
realizar las actividades en el area de trabajo. Para esto, el 16.67% de los
funcionarios se mantuvieron neutral ante la pregunta dictada, indicando falta de
rigidez ante la interrogante, a diferencia del 45.83% con el 25.00% en conexion con
la escala de acuerdo y totalmente de acuerdo, comunicaron que si se adoptan de
manera constante nuevas y mejores formas de llevar a cabo estrategias para

realizar las funciones en sus areas de labor.

Torres (2021) menciona que adaptabilidad es hablar de la capacidad de resolver
dificultades y de reaccionar de modo flexible a los requerimientos mutables e
inconstantes del medio. De este modo, para que una persona pueda adaptarse a
una reciente realidad, ubicando de ejemplo una institucion, este debe integrarse a
nuevas acciones, estrategias, conservando la afinidad y transparencia a modernas

ideas, que procedan de la misma institucion o fuera de ella.
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En relacion, con el 4.17% del personal, indican que no manejan de manera
adecuada las demandas y por ende tampoco reorganizan las prioridades, al
contrario del 16.67% de los encuestados manifestaron neutralidad ante la
interrogante, mostrando falta de compromiso al no saber responder, mientras que
el 41.67% de los servidores en concordancia con la respuesta de acuerdo y un
37.50% ante el totalmente de acuerdo, manifiestan que manejan adecuadamente

las demandas y reorganizan las prioridades.

Amortegui et al. (2021) expresan que la adaptabilidad es necesaria en una
empresa, sea esta publica o privada, por motivo de que se debe entender desde
adentro cémo funciona la compafia, para poder brindar un servicio adecuado y de
calidad a los usuarios. Pues del mismo modo el manejar de manera acorde y
adecuada las demandas es parte de la adaptacion, permitiendo desempefiarse de
manera positiva dentro de la organizacion y que poco a poco adaptes el ritmo con

el que se desarrolla la misma.

En contraste, el 15.00% de los funcionarios del centro de salud en relacion con el
resultado totalmente en desacuerdo y el 33.00% en desacuerdo, hace referencia
que no se adoptan nuevas perspectivas y tampoco contraen riesgos en su
planificacion, asumiendo una cercania de conflicto al ubicar en tela de duda las
respuestas anteriores de los encuestados, puesto que, el 25.00% (de acuerdo) y el
27.00% (totalmente de acuerdo) del restante de los servidores, mencionaron que Si

se logran nuevas perspectivas y asumen riesgos en su planificacion.

Bien se sabe y como lo enmarca Vilchez et al. (2022) la adaptabilidad al cambio,
puede ser comprendida como el desplazamiento que tiene un sistema para
transformar y coincidir con las demandas de su alrededor, donde aquella
adaptacion involucra tanto ruptura como innovacion. No obstante, esta adaptacion

se enfrasca en que la institucion se enfoque en el estudio de la valoracion, gestion,



50

situacion y tome riesgos en la planificacion, dando oportunidad a que pueda

desarrollar proyectos de crecimiento.

De esta manera, se logré deducir por medio de los resultados obtenidos en la
dimensiéon de adaptabilidad, se da la existencia de una problematica que requiere
estrategias de mejoras, se pude comprender que la adaptabilidad de los
funcionarios del centro de salud no es tan positiva y no se adaptan adecuadamente
al ambiente laboral, es por ello que, (Gémez, 2021) resalta, que la adaptabilidad se
la define como instauracién, voluntad y destreza que una persona o funcionario
tiene, para ser capaz de provocar cambios, adaptarse a diferentes actividades o

tareas, caracteristicas sociales y laborales.

Tabla 4. 4. Dimension 3: Resolucion de Conflictos

,Ante un problema,
¢ P ¢Toma en cuenta los

sabe distinguir la ¢Examina a criterios de los demas
informacién relevante y profundidad las compafieros a la hora
FRECUENCIA esta en disposicion de causas de una de erl)e ir alternativas
invertir tiempo y complicacion, mas ara Igresolucién de
esfuerzo en una alla de lo evidente? P fli -
solucién? SONEIDSE
Totalmenteen 0.00% 15 31.52% 4 8.33%
desacuerdo
En desacuerdo 2 4.17% 3 6.25% 2 4.17%
Neutral 7 14.58% 7 14.55% 3 6.25%
De acuerdo 10 20.83% 10 20.60% 17 35.42%
TOt:(':T:PJg de o9 60.42% 13 27.08% 22 45.83%
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

De acuerdo con los resultados obtenidos en la dimensidn resolucion de conflictos,
ante el item de desacuerdo, el 4.17% de los encuestados, manifestaron que, frente
a una dificultad, no saben distinguir la informacion relevante y por ende no estan en
disposicion de invertir tiempo y esfuerzo en busca de una solucién. Si bien el
14.58% de los funcionarios se mantuvieron en neutral, la cual alude la falta de

compromiso al indicar sus respuestas, pese a que el 20.83% (de acuerdo) y el
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60.42% (totalmente de acuerdo) de los servidores, expresaron que, ante un
problema, saben distinguir la informacién relevante, estando en disposicion de

invertir tiempo y esfuerzo en una solucion.

Cuervo (2022) resalta, que en las instituciones y en cuestionamiento a las diversas
relaciones que se operan dia con dia, los conflictos suelen ser muy comunes y de
gqué manera son manejadas, depende que las empresas u organizaciones, continde
con un correcto desempeiio, es decir, que el conflicto generado, sea manejado
como una ventaja u oportunidad para mejorar la organizacion y se pueda distinguir
a su vez, lainformacion que sea relevante para dedicar tiempo y esfuerzo en buscar

una solucion eficiente.

Desde otra perspectiva, el 31.52% y el 6.25% de los funcionarios en vinculo con el
resultado totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, exteriorizan que no examinan
a profundidad aquellas causas de una complicacion més alla de lo que se puede
evidenciar, mientras que el 14.55% de los encuestados prefirieron mantenerse en
neutral, reflejando el evitar dar respuestas en especificas. Para esto, el 20.60% y
27.08% de los encuestados en relacion con la escala de acuerdo y totalmente de
acuerdo, enmarcan que examinan a profundidad las causas de una complicacion,

mas alla de lo evidente.

En cuestionamiento con la pregunta descrita anteriormente, Cérdoba (2022)
enmarca que la resolucion de conflictos es vista como un método, el cual, deben
emplearlo como una herramienta efectiva y positiva en las organizaciones,
continuamente brindandole atencion, para evitar un riesgo que a futuro no pueda
tener solucién, quiere decir, que las instituciones deben procurar en examinar a
profundidad las causas que generaron la complicacion, para poder asi establecer

posibles soluciones que logre disminuir el problema suscitado.
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Paralelamente, el 8.33% de los servidores en correspondencia con totalmente en
desacuerdoy el 4.17% en desacuerdo, dieron a conocer que no se toman en cuenta
aquel criterio de los compafieros al momento de elegir alternativas para la
resolucion de los conflictos existentes en la institucion. No obstante, el 6.25% de
los funcionarios manifestaron su neutralidad ante la pregunta dictada, aludiendo
falta de empefio al dar sus respuestas, sin embargo, con el 35.42% y el 45.83% de
los encuestados en sus respuestas encadenadas con el item de acuerdo y
totalmente de acuerdo, resaltan que en la institucion si toman en cuenta los criterios
de los demas comparieros a la hora de elegir alternativas para la resolucién de

conflictos.

Es por esto que, Vasquez y Gutiérrez (2022) indican, que los conflictos son
dificultosos de evitar y alcanzan obstaculizar las metas organizacionales, es por
ello, que tener una buena resolucién de conflictos ante el desempefio laboral,
genera una relacion positiva, en pocas palabras explica, que brinda oportunidad en
ejecutar mejoras dentro de las mismas, y obtener una buena comunicacion entre
los integrantes de las organizaciones, dandole la apertura en que sus criterios sean

tomadas como alternativas para la resolucién del conflicto.

A partir de la obtencion de datos reflejados en la anterior gréfica, en compendio con
la dimensidn de resolucién de conflictos, se hace énfasis que no existe problemas
gue necesite técnicas o procedimiento de mejoras, dado a que un mayor grado de
porcentaje, indica que pueden solucionar cualquier conflicto existente que abarque
la institucion, en contraste con (Macas & Sampedro, 2020) expresa, que la
resolucion de conflictos, es el conjunto de conocimiento y destreza que brinda la
oportunidad de entender y poder ser participe de procesos ante una de resolucion
de problemas que se puedan generar en el lugar en el que desempefia su labor o

en cualquier otro ambito.
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Tabla 4. 5. Dimension 4: Responsabilidad

SAsume con

o ;, Reacciona de manera
responsabilidad las ¢

consecuencias de ¢Cumple con la eficiente y de forma
FRECUENCIA SUS aCCIONes responsabilidad de calmada a dificultades
demostrando, entregar resultados de o situaciones
compromiso y principio a fin? conflictivas dentro del
io?
deseo de mejoras? Eliees
Tgi'gncigﬁsn 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
En desacuerdo 1 2.08% 2 4.17% 6 12.50%
Neutral 5 10.42% 8 16.67% 10 20.83%
De acuerdo 4 8.33% 19 39.58% 20 41.67%
TOt:éTSP(;g de g 79.17% 19 39.58% 12 25.00%
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En los resultados obtenidos en la dimension responsabilidad, el 2.08% de los
servidores en conexion con el item en desacuerdo, expresaron que no asumen con
responsabilidad las consecuencias de sus acciones, demostrando falta de
compromiso y deseo de mejorar. Para ello, el 10.42% de los funcionarios
respondieron neutralmente, dando a conocer la falta de dedicacién y rigidez ante la
interrogante, en su continuidad, el 8.33% (de acuerdo) y el 79.17% (totalmente de
acuerdo) de los encuestados, manifestaron que asumen con responsabilidad las

consecuencias de sus acciones, demostrando compromiso y deseo de mejoras.

Alcivar et al. (2022) desarrolla, que la responsabilidad que tiene los trabajadores,
dentro de las organizaciones o empresas, se ha considerado como una herramienta
fundamental para originar una cultura organizacional apoyada en la sostenibilidad.
De igual manera, se enfoca en que los colaboradores asuman con responsabilidad
las diferentes consecuencias de sus acciones que se generen dentro de la

institucion, mostrando compromiso y aspiraciones de mejorar.
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En contraste, el 4.17% de los encuestados ante el resultado esta en desacuerdo,
puesto que, hicieron énfasis que no cumplen con las responsabilidades de entregar
los resultados de inicio a fin. En cuestionamiento con el 16.67% de las respuestas
de los servidores se mantuvieron neutral, reflejando duda ante la interrogante
dictada, para ello, el 39.58% y 39.58% de los funcionarios respondieron ante la
escala de acuerdo y totalmente de acuerdo, que cumplen con las responsabilidades

de entregar resultados de principio a fin.

Es importante resaltar, que al momento en que un funcionario ingresa a trabajar en
una institucion, debe comprometerse con la misma, adaptandose a los nuevos
cambios y siendo responsables con las actividades encomendadas por sus
superiores, reflejandole el entusiasmo positivo ante su puesto de trabajo. Es por
esta razon que Espafia y Peralta (2019) manifiestan, que la responsabilidad, es
también considerada como un compromiso voluntario en los trabajadores,
desarrollado en el interior de una organizacion, medidos por medios de normas y

valores.

Desde otro enfoque, el 12.50% del personal, en concordancia con sus respuestas
ante él item en desacuerdo, indicaron que reaccionan de manera ineficiente, de
modo no tan calmados a dificultades o situaciones conflictivas dentro del lugar del
trabajo, mientras que el 20.83% de los encuestados se mantuvieron de forma
neutral, dando a distinguir inseguridad en sus respuestas ante la interrogante. Cabe
sefalar, que el 41.67% y el 25.00% de los servidores en vinculo con el nivel de
acuerdo y totalmente de acuerdo expresaron, que, Si reaccionan de manera
eficiente, de forma calmada a dificultades o situaciones conflictivas dentro del

trabajo.

Lopez y Santos (2021) se han enfocado en que la responsabilidad, debe ser

asumida y reconocida tanto por el empleador de la organizacion como sus
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funcionarios, independientemente del caracter de contratacion que se realiz6,
analizando su eficiencia y eficacia ante las tareas asignadas, visualizando del
mismo modo, en como pueden reaccionar frente a las dificultades que se generen

dentro de la institucion o del departamento en el que se estan desempefiando.

En efecto con los resultados obtenidos ante la dimensidén de responsabilidad, se
puede manifestar que no existe problemética alguna que requiera estrategia y
solucion, es decir, que los servidores publicos de la institucion a investigar, cumple
responsablemente con sus labores diarias, por esta razén, (Chavez, 2019) resalta
que la responsabilidad es aquel componente definitivo que debe tener un
funcionario sea publico o privado, para mantener el compromiso, comportamiento

y desarrollo eficiente de la institucion.

Tabla 4. 6. Dimension 5: Toma de decisiones

¢;Considera usted
gue se toman
mejores decisiones

¢,Considera usted que

¢Las decisiones que se S
sSu opinién es tomada

FRECUENC cuando existe la toman resuelven las en cuenta para la toma
; -, dificultades laborales? P
satisfaccion de decisiones?
laboral?
Totalmenteen 0.00% 10 21.38% 6 12.50%
desacuerdo
En desacuerdo 2 4.17% 15 31.25% 9 18.74%
Neutral 4 8.33% 0 0.00% 8 16.67%
De acuerdo 9 18.75% 13 27.07% 11 22.92%
Totalmentede 54 68.75% 10 20.30% 14 29.17%
acuerdo
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

De acuerdo con los resultados obtenidos en la dimension toma de decisiones, el
4.17% de los funcionarios en concordancia con el item en desacuerdo,
manifestaron que no se toman mejores decisiones cuando se da la existencia de
satisfaccion laboral, mientras que el 8.33% del personal prefiero mantener sus

respuestas de forma neutral, sin embargo el 18.75% y el 68,75% de los servidores
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en relacion con la escala de acuerdo y totalmente de acuerdo, resaltaron que se

toman mejores decisiones cuando existe la satisfaccion laboral.

Es por esta razon que Gutiérrez y Barandita (2020), mencionan que, las
instituciones, se suelen enfrentar a varios conflictos al momento de la toma de
decisiones, que, por ende, es un transcurso que constantemente conlleva riesgo y
de paso requiere de considerable responsabilidad. Del mismo modo, se deben
tomar dediciones de manera constante, que generen beneficios a las
organizaciones, destacando, que esta serd mas fructifera, cuando existe dentro de
la misma, una satisfaccién laboral positiva, generando cumplimiento eficiente a sus

objetivos.

Por otro lado, el 21.38% de los encuestados en ligadura con el resultado totalmente
en desacuerdo y el 31.25% en desacuerdo expresaron, que las decisiones que se
toman no resuelven las dificultades laborales. Para ello, el 27.07% y 20.30% del
personal ante la escala de acuerdo y totalmente de acuerdo resaltaron que las
decisiones que se toman logran resolver las dificultades laborales dentro de la
institucion, reflejando un desacuerdo entre los funcionarios del centro de salud

Carlos Morales.

En su proceder, Fierro (2022) enmarca, que la toma de decisiones es aquella que
logra originar un entorno propicio, expresivo y con oportunidad de brindar
legitimidad, especialmente en donde se espera un compromiso mayoritario de los
colaboradores, tomando siempre en consideracion diferentes decisiones, que
susciten favorables o generen ayuda a las dificultades laborales que pueda a llegar

tener la organizacion.
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Desde otra percepcion, el 12.50% del personal ante la escala de totalmente en
desacuerdo y un 18.74% en desacuerdo, resaltaron que sus opiniones no son
tomadas en cuenta para la toma de decisiones que abarca el centro de salud Carlos
Morales del canton Junin. Ante aquello, el 16.67% de los funcionarios mantuvieron
sus respuestas de forma neutral, aludiendo que no manifestaron rigidez de
respuesta ante la interrogante, sin embargo, el 22.92% de los servidores ante la
calificacion de acuerdo y un 29.17% del totalmente de acuerdo, supieron enmarcar
que sus opiniones si son tomadas en cuenta en la institucion para la toma de

decisiones.

Ante la descripcion anterior, Gutiérrez y Barandita (2020) exclaman, que cuando se
dialoga de habilidad y preparacién para lograr tutelar e inspeccionar una institucion
a la excelsitud, es importante tomar en cuenta las instrucciones congruentes con la
toma de decisiones. Es por ello, que, en la actualidad, es mas frecuente que los
trabajadores de las organizaciones, tengan la inteligencia de poder también tomar
decisiones para beneficio de la organizacion, logrando adaptarse agilmente a las

dificultades que se puedan presentar.

Al llegar a este punto, en concordancia con los datos obtenidos de la dimensién de
toma de decisiones, se puede visualizar que existe una problematica que requiere
estrategias y plan de mejora, se puede reflejar que las decisiones que se toman no
resuelven las dificultades laborales existentes, llevando a la institucion a
desempeniarse inadecuadamente, es por ello, que para (Cunalata, 2020), la toma
de decision es una actividad importante en las organizaciones, por motivo a que se
deben optar entre diferentes alternativas para efectuar una accion, el integrarse y
saber distinguir que idea es la mas favorable, le brinda a la institucién el

cumplimiento de sus objetivos de manera satisfactoria.
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Tabla 4. 7. Dimension 6: Productividad Laboral

¢Considera que su
desempefio laboral
y aporte al proceso

&Su nivel de

produccion es acorde a ¢Lainstitucion realiza

seguimiento y control

FrECUERC roductivo es el lo que esta establecido al cumplimiento de las
P por las politicas de la P
esperado por la entidad? tareas?
institucion? ’
Tgi'gncigﬁsn 0 0.00% 0 0.00% 1 2.08%
En desacuerdo 5 10.42% 4 8.33% 5 10.42%
Neutral 8 16.67% 3 6.25% 10 20.83%
De acuerdo 18 37.50% 15 31.25% 12 25.00%
Tc’t:ér:ee:‘(;g de 17 35.41% 26 54.17% 20 41.67%
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En los resultados obtenidos en la dimension productividad laboral, el 10.42% de los
encuestados manifestaron su desacuerdo, puesto que, el desempefar sus
funciones no genera valor agregado a la organizacion ni productividad a sus
procesos, mientras que un 16.67% se mantuvo neutral con respecto a la
interrogante, sin embargo, el 37.50% vy 35,41% de los servidores, ante el nivel de
acuerdo y totalmente de acuerdo, expresaron que su desempefio laboral y aporte

al proceso productivo si es el esperado por la institucion.

Para Pilco (2020) resalta, que la productividad laboral es considerada como la
compostura integral del desempefio de una organizacion, sosteniendo de igual
manera, que es el régimen de la correcta ejecucion de los métodos de operaciones
de las instituciones. De este modo, se interpreta como un indicador de la
competitividad y eficiencia de la empresa como la de los trabajadores, puesto que,
si ambos tienen una excelente productividad laboral, tendran un cumplimiento

Optimo de las metas propuestas.

Con todo y lo anterior, el 8.33% de los resultados, con respecto al item de

desacuerdo, evidenciaron que el nivel de productividad es menor o inferior al
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establecido en las politicas del centro de salud. Para ello, el 6.25% de los
encuestados expresaron neutralidad ante la interrogante, mientras que, el 31.25%
y 54.17% de los funcionarios, correspondientes al nivel de acuerdo y totalmente de
acuerdo, sefialaron que el nivel de produccion de cada uno es el acorde vy el

estipulado en las politicas de la institucion.

Diaz (2023) manifiesta, que la productividad laboral es el acto mas importante de
la organizacion y relacion con el capital humano, pero fundamentalmente en los
trabajadores que emplean sus conocimientos y experiencia en el cambio, dando
continuidad a la innovacién, calidad del trabajo y mejoramiento de los servicios,
brindandole un incremento de la productividad de la organizacion, resaltando su
nivel de produccién y demostrando que se encuentra acorde a la politica que

emplea la entidad.

Desde otro angulo, el 2.08% de los servidores, ante el resultado de totalmente en
desacuerdo y un 10.42% en desacuerdo, evidenciaron que la organizacién no
regula ni controla las tareas que desempefian los funcionarios, mientras, que el
20.83% se mantuvo neutral, dando a conocer la falta de dedicacion y rigidez ante
la interrogante. En su proceder, el 25.00% (de acuerdo) y 41.67% (totalmente de
acuerdo) de los servidores, expresaron que la institucion realiza el respectivo
control y seguimiento de las tareas que cada uno debe ejecutar dentro de la

institucion.

De este modo, es importante enmarcar, que las instituciones, deben estar
constantemente realizando los seguimientos correspondientes e inspeccion al
cumplimiento de sus distintas actividades para que se desarrollen de manera
correcta. Es por esto, que Barrios (2019) expresa que, al hablar de la productividad

laboral, también es referirse a la agrupacion de diferentes conductas que son de
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suma importancia para alcanzar las metas de la institucion, donde diversas

personas laboran para cumplir con las tareas que se despliegan en la empresa.

De acuerdo, a los resultados obtenidos en la dimension productividad laboral, se
puede recalcar que no existe una problematica significativa que requiera de una
estrategia o un plan de mejora, se puede aludir, que la productividad laboral de los
servidores de la institucion publica de esta investigacion cumple con las
perspectivas y objetivos de la misma en el desarrollo de actividades y procesos de
manera eficiente y Optima, es por ello, que para (Ramirez y otros, 2022) la
productividad es una condicién y habilidad para desarrollar actividades desde la
eficiencia y la simplificacion de los procesos, con herramientas de gestion en los

sistemas de la institucion.

Tabla 4. 8. Dimension 7: Eficiencia Laboral

¢Su funcién laboral ;Se dispone de ¢El recurso humano
FRECUENCIA esta acorde asus recursos necesarios cumple con el perfil
competencias para alcanzar las metas profesional que
profesionales? de area? requiere el area?
Totalmenteen 0.00% 14 29.17% 6 13.50%
desacuerdo
En desacuerdo 5 10.42% 2 4.17% 6 12.20%
Neutral 11 22.92% 11 22.92% 7 14.15%
De acuerdo 13 27.08% 7 14.57% 10 20.60%
Totalmente de 4 39.58% 14 29.17% 19 39.55%
acuerdo
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En lo que respecta a la dimension eficiencia laboral, el 10.42% alegaron su
desacuerdo, puesto que, no realizan sus funciones conformes a sus competencias
laborales, sino mas bien al puesto que se les asignd, mientras que el 22.92% de
los servidores se mantiene neutral con respecto a la interrogante, se puede aludir

gue cumplen funciones que estan paralelas a su perfil y a su vez algunas que no lo
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estan, sin embargo, 27.08% y el 39.58% de los encuestados contestaron en
contraste con el nivel de acuerdo y totalmente de acuerdo, que desempefian sus

funciones acordes a sus competencias profesionales.

Tal como lo menciona Ortega et al. (2024), la eficiencia es aquel logro de los
objetivos, en ocupaciéon con una minuciosa cantidad de recursos, por esta razon,
es importante aclarar, que cuando se enlazan eficiencia y eficacia dentro de la
efectividad y productividad, se convierte en considerables lucros y minimos costos
para la institucion, encontrando un ambiente cambiante, sin olvidar el aporte del
trabajador, en que se sienta satisfecho con sus labores encomendadas, que se

encaminen acorde con su perfil profesional.

Por otro lado, el 29.17% de los funcionarios exhibieron estar totalmente en
desacuerdo, al igual que el 4.17% en desacuerdo, por motivo, que no disponen de
los recursos necesarios para cumplir con sus labores diarias y alcanzar las metas
de sus areas, mientras que, el 22.92% se conservaron neutral con respecto a la
interrogante, demostrando falta de compromiso al no saber qué responder. De esta
manera, el 14.57% y 29.17% de los funcionarios, expresaron en contraste con el
nivel de acuerdo y totalmente de acuerdo, que disponen de los recursos necesarios

para el cumplimiento de las metas y objetivos del area de trabajo.

De este modo, Almeida y Zambrano (2023) explican, que la eficiencia laboral, hace
vigor a la amplitud que tiene un equipo de trabajo al ejecutar las actividades que se
les asignaron en el menor tiempo posible, teniendo en consideracion a su vez, el
menor consumo de recursos, esto es debido, a que la eficiencia laboral, se enfoca
en apoyar a los empleadores, en que cumplan con sus labores y los objetivos

planteados en la institucion de modo sutil.
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En cuanto al 13.50% (totalmente en desacuerdo) y 12.20% (en desacuerdo) de los
servidores, expresaron que el recurso humano no cumple con el perfil profesional
que el area de trabajo necesita, mientras que, el 14.15% se mantuvo neutral con
respecto a la interrogante demostrando desconocimiento sobre lo que significa la
pregunta. Para ello, el 20.60% y 39.55% de los encuestados manifestaron ante el
item de acuerdo y totalmente de acuerdo, que el recurso humano cumple con el

perfil profesional que requiere el area de trabajo en la institucion.

Morales (2024) manifiesta, que la eficiencia laboral involucra comunicacion y
confianza en los valores que tienen cada persona, impidiendo los entornos hostiles
e incomodos que no posibilitan el desarrollo de un positivo ambito laboral en la
asistencia de servicios. No obstante, la eficiencia laboral, esta relaciona de manera
directa con las autoridades, para asi, lograr las metas o misién bosquejadas en las

organizaciones y perfil profesional ante el recurso humano que requiere la misma.

De acuerdo, a los resultados obtenidos en la dimensién eficiencia laboral, se puede
hacer énfasis que existe una problemética que requiera de una estrategia y una
solucion, se puede entender, que los funcionarios no disponen de los recursos
necesarios para cumplir con sus labores diarias y alcanzar las metas propuestas
de las misma, es por ello que, (Rojas y otros, 2018) consideran que la eficiencia en
el &mbito laboral permite medir las capacidades y cualidades de un servidor para
lograr cumplir objetivos y metas determinadas, ademas, de mejorar el desarrollo de

sus actividades.
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Tabla 4. 9. Dimension 8: Iniciativa

¢Su jefe cuenta con

¢El esfuerzo que capacidad para

¢Propone ideas en realizan los roveer soluciones
FRECUENCIA reuniones de colaboradores es ngvedosas racticas
trabajo? reconocido por sus >as, p bi '
superiores? precisas y bien
’ fundamentadas?
Totalmente en o 0 0
desacuerdo 0 0.00% 14 29.17% 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00% 7 14.58% 1 2.08%
Neutral 9 18.75% 12 25.00% 16 33.33%
De acuerdo 22 45.83% 10 20.83% 17 35.42%
Totalmente de o 0 0
acuerdo 17 35.42% 5 10.42% 14 29.17%
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En lo que respecta a la dimension iniciativa, el 18.75% de los servidores, se
mantiene neutral ante la interrogante, esto se puede expresar como que proponen
las ideas, pero no son escuchadas ni respetadas con la misma igualdad que la de
los otros. Por otro lado, un 45.83% y 35.42% de los funcionarios, expresaron ante
los resultados del item de acuerdo y totalmente de acuerdo, que proponen ideas en
las reuniones de trabajo, a su vez aceptando las opiniones de los demas

comparieros que integran a la institucion.

Herrera (2020) expresa que, para comprender la iniciativa laboral, en primera
instancia, se debe entender la capacidad organizacional que manipulan los
colaboradores de manera interna en la institucion, entendiendo que, al aportar con
nuevas ideas para la empresa, le dan apertura a que la institucién siga
desarrollandose adecuadamente, entendiendo que la iniciativa, es estimada como
competencia en las organizaciones, desarrollando habilidades con el inico objetivo

de hacer frente a nuevos retos.

Desde otra perspectiva, el 29.17% y 14.58% de los encuestados, expresaron por

medio de totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, que el esfuerzo que realizan
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los servidores al desempenfar sus funciones no es reconocido por sus superiores,
mientras que, un 25.00% de los servidores, expresaron neutralidad ante la
pregunta, sin embargo, el 20.83% (de acuerdo) y 10.42% (totalmente de acuerdo)
de los funcionarios, respondieron que sus esfuerzos, si han llegado a ser

reconocido por sus superiores.

Es importante resaltar la ideologia de Vallejos (2019), que la iniciativa abre paso a
mejorar los procesos por medio del planteamiento de ideas nuevas por parte de los
trabajadores, mostrandose accesible a los cambios, teniendo una suposicion que
les consienten adelantarse a las posibles falencias, ademas de demostrar la veraz
capacidad que tienen para poder solucionarlos. Es por ello, que el incentivarlos por
su buen desempefio dentro de la organizacion, permite a que los funcionarios,
continten con el mismo entusiasmo, manteniendo la responsabilidad, eficiencia y

eficacia en la institucion.

Posteriormente, el 2.08% de los encuestados, indican su desacuerdo, en que el
superior no cuenta con la capacidad de proveer soluciones novedosas, practicas,
precisas y bien fundamentadas en los conflictos que puedan presentarse, no
obstante, por otro lado, un 33.33% de los funcionarios, expresaron neutralidad,
dando a conocer la falta de dedicacion y rigidez ante la interrogante , sin embargo,
el 35.42% y 29.17% de los servidores, ante el nivel de acuerdo y totalmente de
acuerdo, manifestaron que el jefe o superior cuenta con la capacidad para proveer

soluciones novedosas, practicas, precisas y bien fundamentadas.

Para esto Guevara y Villanueva (2019) exclaman, que la iniciativa genera que los
individuos sean gerentes activos del progreso de su entorno de su organizacién en
un mundo muy cambiante como ahora en la actualidad. Para ello, la iniciativa
personal también se convierte en un punto importante para el correcto desarrollo

profesional, pues el que esta al frente de la institucion, debe contar con capacidades
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para genera soluciones fructiferas en la empresa y de paso, forjar oportunidades

de empleos.

De acuerdo, a los resultados obtenidos en la dimension iniciativa, se puede
evidenciar que existe una problematica que requiere de una estrategia y una
solucion, se puede entender, que el esfuerzo que realizan cada uno de los
servidores no es reconocido por sus superiores como una forma de incentivar al
equipo, es por ello, que para (Montoya & Boyero, 2016) el esfuerzo debe ser
reconocido dado que permite sensibilizar y formar a los empleados para que sus

actitudes y comportamientos se integren con los objetivos y metas de la institucion.

Tabla 4. 10. Dimension 9: Trabajo en Equipo

¢,Cuando se plantean las
metas del &rea, todos los
colaboradores apoyan

;Se siente

R e e ¢Toman en cuenta sus

ideas y participa en la

FRECUENCIA 7 las metas que -/
para alcanzar el objetivo : : formulacion de los
. tiene el equipo de S
de la mejor maneray en ! objetivos?
trabajo?
el menor plazo?
Totaimente en 0 0.00% 6 12.20% 7 14.38%
desacuerdo
En desacuerdo 12 25.00% 0 0.00% 6 12.27%
Neutral 11 22.92% 18 37.10% 16 33.29%
De acuerdo 15 31.25% 15 31.25% 12 25.00%
Totalmente de 10 20.83% 9 19.45% 7 15.06%
acuerdo
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En lo que respecta la dimensién trabajo en equipo, el 25.00% de los encuestados,
indicaron su desacuerdo, al mencionar que cuando se plantea las metas del area,
los colaboradores no animan para alcanzar los objetivos en el menor de los plazos
para mejor la productividad de la organizacion. Por otro lado, un 22.92% de los
funcionarios se mantuvieron neutral con respecto a la interrogante presentada,

mientras que, el 31.25% y 20.83% de los resultados obtenidos en el nivel de
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acuerdo y totalmente de acuerdo, los servidores resaltaron que todos los
colaboradores apoyan las metas del area para alcanzar los objetivos de la mejor

manera y en el menor plazo posible.

De este modo, Sotelo (2019) enmarca, que los duefios y administradores de los
diferentes negocios, frecuentemente laboran para impulsar el trabajo en equipo
entre los trabajadores, de igual manera, varios no visualizan lo importante que es
esta habilidad para una institucion, teniendo una parte de suma importancia en las
organizaciones, siendo un conjunto de individuos que estan dispuestos en ayudarse
entre si, coordinando el labor, con asistencia en determinacion de todos los

integrantes para alcanzar los objetivos planteados.

Con todo y lo anterior, el 12.20% correspondiente a totalmente en desacuerdo, los
funcionarios expresaron que no se sienten identificados con las metas que tienen
el equipo de trabajo, mientras que, el 37.10%, se mantuvo neutral con respecto a
la interrogante, dando a distinguir inseguridad en sus respuestas. De este modo,
un 31.25% (de acuerdo) y 19.45% (totalmente de acuerdo) de los encuestados, se

sienten identificados con las metas que tiene el area y el equipo de trabajo.

Jaime y Paucar (2019) indican, que el trabajo en equipo es una habilidad primordial
al interior de la cultura organizacional, puntualmente en las instituciones de salud,
donde la atencion de ellos, estd encaminada a los pacientes. Para esto, es
importante que los colaboradores deban sentirse identificados de alguna u otra
manera con las metas planteadas que ha propuesto o tiene el equipo de trabajo,
para asi, tener una mejor comunicacion y entendimiento hacia donde quieren llegar

o cudl es su propasito.



67

Desde otra perspectiva, el 14.38% y 12.27% de los funcionarios, expresaron en los
resultados de totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, que las ideas que
aportan no son tomadas en cuenta y que no participan en la formulacién de
objetivos, posterior a esto, un 33.29% de los resultados demostraron neutralidad
con respecto a la interrogante abordada en la encuesta, teniendo en continuidad un
resultado de 25.00% (de acuerdo) y 15.06% (totalmente de acuerdo) de los
servidores publicos de la institucion, indicando que si toman en cuenta las ideas de

los demas participantes y participan en la formulacién de los objetivos.

De esta manera, en las instituciones tal como lo sefiala Segura (2022) la respuesta
se ve manifestada en el trabajo en equipo, puesto que, se enlazan de manera
directa con el desemperio laboral de los trabajadores. Para ello, en la actualidad,
las organizaciones a nivel mundial, emplean considerable suma de dinero
instruyendo a los equipos de trabajo, pero la dificultad en realidad, es que, en
primera instancia, deberian destinarlo capacitando a los colaboradores. Es
importante indicar, que la inseguridad al trabajar en equipo es tener desconfianza
a pensar de manera distinta en como lo hacen los restantes del grupo, donde no es
correcto, ya que pensar diferente y aportar con esas ideas, enriquecen, al equipo

ayudandole a tomar mejores sus decisiones.

De acuerdo, a los resultados obtenidos en la dimensién trabajo en equipo se puede
recalcar que no existe una problematica que requiera de una estrategia y un plan
de mejora, dado que el trabajo en equipo se efectia con empatia, colaboracién y
respeto entre los miembros de equipo, es por ello, que (Diaz y otros, 2019)
manifiestan que el trabajo en equipo aumenta la eficiencia de cualquier
organizacién, involucrandose con las metas y los objetivos de la compaiiia

impactando positivamente en los resultados de la organizacion.



68

Tabla 4. 11. Dimensién 10: Satisfaccion Laboral

¢;Considera usted

.Se siente ¢Siente que existe
satisfecho del igualdad y justicia SEEcte E e
FRECUENCIA \ : 9 y) fisico y el espacio del
trabajo que realiza dentro de la ue dispone en su
en la organizacion? institucion? q P .
lugar de trabajo?
Totalmente en 0 0.00% 7 14.58% 15 31.25%
desacuerdo
En desacuerdo 2 4.17% 2 4.17% 4 9.33%
Neutral 2 4.17% 10 20.83% 6 12.30%
De acuerdo 9 18.75% 18 37.50% 16 33.04%
Totalmente de 45 72.91% 11 22.92% 7 14.08%
acuerdo
TOTAL 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del Centro de salud Carlos Morales de Junin

En los resultados de la dimension satisfaccion laboral, el 4.17% de los encuestados
indicaron su desacuerdo, puesto que, no se sienten satisfechos cumpliendo sus
labores en la organizacion, esto puede ser por falta de motivacién y compromiso
por parte del servidor y del superior, por otro lado, el 4.17% se mantuvo neutral con
respecto a la interrogante planteada en la encuesta, del mismo modo, un 18.75% y
el 72.91% de los funcionarios, ante los resultados obtenidos del item de acuerdo y
totalmente de acuerdo, expresaron sentirse satisfecho del trabajo que realizan en

la organizacion dia a dia.

Con base a lo anterior, Ubaldo (2019) manifiesta, que, en las instituciones, es
importante que generen una adecuada satisfaccion laboral para todos los
trabajadores, ya sea de manera externa como interna, ante la labor que realizan en
la institucion. No obstante, si una empresa no abarca con una satisfaccién laboral
propicia, se vera en deficiencia con otras organizaciones, por motivo de que
suministraran una considerable calidad en sus servicios, permitiéndole regenerar el

desempeinio.
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Desde otro angulo, el 14.58% (totalmente en desacuerdo) y un 4.17% (en
desacuerdo) de los servidores, expresaron que no existe igualdad ni justicia cuando
se presentan dificultades en la organizacion, mientras que, el 20.83% manifestaron
neutralidad con respecto a la interrogante abordada en la dimension, dando a
conocer la falta de dedicacion y rigidez, no obstante, el 37.50% y 22.92% de los
encuestados expresaron ante el nivel de acuerdo y totalmente de acuerdo, que si
existe justicia e igualdad dentro del centro de salud Carlos Morales del cantén

Junin.

Olado (2020) exclama, que la satisfaccion laboral es determinada como el resultado
de diversas actitudes que conlleva un empleador hacia su trabajo o la visualizacion
de igualdad y justicia dentro de la institucion. Para esto, se espera que el trabajador
dichoso con su lugar, mantenga actitudes efectivas hacia la misma, puesto que, si
se da la existencia de varias evidencias de que el funcionario se encuentra
insatisfecho, empiezan las irregularidades, como, por ejemplo, el faltar a su lugar
de labor de manera frecuente, hasta llegar al punto de renunciar, se demuestra una
satisfaccion laboral ineficiente, evidenciando perdida de recurso humano para la

organizacion.

Mientras que, el 31.25% de los encuestados en el item totalmente en desacuerdo
y un 9.33% en desacuerdo, expresaron que el entorno fisico y el espacio laboral en
el que desempefian sus funciones no es el adecuado. Para ello, 12.30% de los
funcionarios, se mantuvo neutral con respecto al interrogante expresado en la
encuesta, del mismo modo, el 33.04% (de acuerdo) y 14.08% (totalmente de
acuerdo), de los servidores, resaltan que el entorno fisico en conjunto con el

espacio que dispone para realizar sus funciones diarias, es el adecuado.

En compendio con lo anterior, es de suma importancia hacer énfasis, que para la

obtencion de una adecuada satisfaccion laboral se debe considerar varios aspectos
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entre uno de ellos, el entorno fisico y espacio que disponen para realizar sus
actividades diarias. Es por esto, que Figueroa (2019) resalta, que la insatisfaccion
laboral entre la organizacion y los empleadores se debe solucionar a tiempo,
teniendo a mano la comunicacion, el cédmo tratar que cada uno dominen
considerando la estrategia mas conveniente, para solucionarlo, ofreciendo

instrumentos importantes para que desarrollen sus labores.

De acuerdo, a los resultados obtenidos en la dimension satisfaccion laboral se
puede relucir que existe una probleméatica que requiere de una estrategia y una
solucion, es decir, que el servidor publico no se siente a gusto en su totalidad en el
area de trabajo, el espacio laboral en el que se desempefian no es el adecuado, es
por ello, que para (Farias y otros, 2021) expresan que el entorno laboral puede
influir en el bienestar fisico, psicolégico, emocional, dado que esto puede afectar al

rendimiento y el desarrollo de sus actividades.

e Redaccioén de los principales hallazgos

Ante el desarrollo de la primera fase, correspondiente al estado del arte sobre las
habilidades blandas y su influencia en el desempefio laboral del personal del centro
de salud Carlos Morales del canton Junin, la cual, consistio en revisiones
bibliograficas orientadas hacia las bases legales que regulan y respaldan a los
servidores publicos al momento de ser participes del desempefio laboral. Para ello,
se destaca que el centro de salud Carlos Morales del cantén Junin, no cuenta con
politicas internas, solo se orienta con las normativas, tales como la Constitucion de
la Republica 2008, LOSEP y Ley Organica de Salud.

En relacion con la ejecucién de la fase dos, que se basaba en la implementacién
de los instrumentos de campos, se llevé en primera instancia, el desarrollo de la
entrevista la que proporciond una perspectiva minuciosa de cOmo se ejecutan las

habilidades blandas y el desemperio laboral en el Centro de Salud Carlos Morales
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del canton Junin, expresando, que en momentos que surgen conflictos, los
funcionarios no actian de una manera idonea, existiendo a su vez, un déficit en la
falta de compafierismo, e inclusive, en muchas ocasiones no saben acatar las
ordenes encomendadas por sus superiores 0 comparfieros de trabajo, provocando

malestar y un ambiente tenso dentro de la institucion.

A partir de la interaccion que se tuvo con los entrevistados, se pudo visualizar, que
no tienen un conocimiento profundo sobre el término de habilidades blandas,
conceptuando sus respuestas sin rigidez y con desconfianza, evitando responder
asertivamente a las preguntas desarrolladas. Para ello, el centro de Salud Carlos
Morales, procura siempre acaparar todas las necesidades de sus usuarios, pero no
les ha sido suficiente, puesto que, estos mismo siguen teniendo insatisfaccion con

los servicios que presta la institucion.

Es conveniente distinguir que la institucion cuenta con el sistema de evaluacién que
permite medir el desempefio laboral, sin embargo, se da un déficit en la
comunicacién y discordancia de criterio entre los superiores de la institucion, puesto
que, la directora expreso que la evaluacion se realiza cada afio, mientras que el
area de talento humano manifesté que se la desarrolla cada mes, dando paso, a

poner en duda la informacién.

Seguidamente, se tiene la obtencion de resultados en relacién con las encuestas
aplicadas a los servidores publicos de la institucion, previo a los datos obtenidos
ante la adecuada tabulacion desarrollada. Para ello, expresaron que no cumple con
un mayor grado de satisfaccion ante la comunicacion efectiva que se da entre los
servidores y por ende en la institucion en general, puesto que cuando realizan

cambios en las areas donde laboran, estos no son comunicados como deberia ser.

Basandose en los resultados obtenidos, los servidores publicos hicieron relevancia

gue no adoptan nuevas perspectivas, ni asumen riesgos en su planificacion,
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teniendo una adaptabilidad negativa tanto en sus funciones como en el ambiente
laboral. No obstante, en la quinta dimension, los funcionarios resaltaron que las
decisiones que se toman en la entidad, no resuelven las dificultades laborales

existentes, llevando al centro de salud a desempefiarse inadecuadamente.

De este modo, se hizo énfasis en la segunda dimensién, que correspondia a la
segunda variable de estudio en orientacion al desempefio laboral, que no tienen a
disposicion los recursos necesarios para cumplir con sus labores diarias, dando
apertura a una ineficiencia laboral. Al mismo tiempo, el esfuerzo que realizan ante
las distintas actividades cada uno de los servidores en la institucion, no es
reconocido por sus superiores como una forma de incentivar al equipo, dado que,
al visualizar aquella falencia de iniciativa, los funcionarios no desarrollan sus

actividades con positivismos y entusiasmo.

En cierto sentido, ante la ultima dimensién de la variable del desempefio laboral,
los funcionarios resaltaron que el entorno fisico y el espacio laboral en el que
desemperian sus funciones, no es el adecuado, pues suelen sentir incomodidad ya
sea porque estan en una sola area pero con funciones distintas o no contiene un
espacio acomodado para atender a los usuarios de una forma adecuada,
provocando asi la insatisfaccion laboral del servidor publico, desmotivando al

desarrollar su labor en la institucion.

Queda por aclarar que, aunque se da la existencia de algunas habilidades blandas
dentro de Centro de Salud Carlos Morales del canton Junin, aun necesitan
fortalecerlas, para tener un enfoque mas sistematico y solido en la ejecucion de las
actividades, ya que estas, son muy importantes dentro del desempefio laboral,
brindandoles un ambiente de calidad con calidez entre comparieros y a los usuarios

gue dia a dia acuden a las diferentes areas de atencion que brinda la institucion.
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Dentro de este contexto, una vez redactado los principales hallazgos se procedio a
plasmar en una tabla como estrategia, con el objetivo de detallar la comprobacion
de las falencias detectadas en los resultados obtenidos por medio de la entrevista
y encuesta, con el oportuno porcentaje de dificultad, representando los puntos que
se deben fortalecerse en la institucion de la esta investigacion como lo es el Centro

de Salud Carlos Morales del cantén Junin:

Tabla 4.12. Resumen de hallazgos

Debilidades Porcentaje items a fortalecer

Normativa Implementar decretos relacionado a
las habilidades blandas-

100%

Comunicacion efectiva Fomentar una comunicacion abierta,
donde se cree un ambiente cémodo
para todos y puedan expresar sus

45.84% ideas, opiniones y preocupaciones.

Adaptabilidad Formar un entorno donde se valore la
creatividad y se fomente a los
48.00% servidores a proponer nuevas ideas.

Impulsar a tener informacién y
analisis recopilados para tomar
Toma de decisiones 52.63% decisiones fundamentadas,
considerando aspectos cuantitativos
y cualitativos al evaluar las opciones.

Eficiencia laboral Identificar y analizar qué recursos
56.26% persisten en el centro de salud para
su respectiva evaluacion.

Iniciativa Incentivar reconocimientos en la
43.75% institucién con el objetivo de
fortalecer las destrezas y talentos de
los servidores.
Satisfaccion laboral Optimizar el area de trabajo para

obtener el espacio fisico adecuado
utilizando escritorios 'y muebles
compactos.

52.88%

Fuente: Saltos y Vidal (2024)
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4.3. FASE lll. PROPONER MEJORAS PARA EL FORTALECIMIENTO
DE LAS HABILIDADES BLANDAS QUE INFLUYEN EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN.

Para dar la ejecucion adecuada a la presente fase, se lleg6 a determinar en primera
instancia, las falencias detectadas en orientacion con la obtencién de los resultados
recopilados a través de la implementacion de los instrumentos de campo. De esta
manera, se disefié un plan de mejora en beneficio para la institucion, utilizando la
herramienta dictada en la metodologia 5W+1H, finalizando con la sociabilizacién de

las propuestas de mejoras con los involucrados de la investigacion.

e Disefio de las estrategias de mejora mediante la matriz de planificacion
5W+1H.

El disefio para las estrategias de mejora se realizé considerando los siguientes

puntos que incluye la matriz de planificacion 5W+1H:

e WHAT (¢qué se vahacer?): Disefiar un plan de mejora que permita fortificar
los niveles de habilidades blandas y desempefio laboral de los servidores
publicos del Centro de Salud Carlos Morales del cantén Junin.

e WHY (¢;por qué se va hacer?): Por la presencia de un nivel medio/bajo de
las habilidades blandas y del nivel de desempefio de una parte sustentable
de los servidores publicos del Centro de Salud Carlos Morales de Junin, la
cual puede originar que los restantes de los funcionarios se orienten a esta
misma tendencia, logrando inquietar de esta forma la satisfaccién de los

usuarios.
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WHERE (¢ddénde se llevara a cabo?): Su desarrollo sera en el area de
Talento Humanos de la institucion y continuamente, en cada una de las

diferentes areas que integran al Centro de Salud Carlos Morales.

WHEN (¢ cuando se llevara a cabo?): A partir de febrero del afio 2024, en

una duracion aproximada de nueve meses.

WHO (¢ quiénes estaran involucrados?): La maxima autoridad del Centro
de Salud Carlos Morales, el departamento de Talento Humano y todo el
personal en general, asi como la participacion de las entidades

capacitadoras.

HOW (¢,cdmo se llevara a cabo?): A través de las acciones que consta en

el siguiente cuadro o matriz:



Tabla 4.13. Plan de Mejora
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CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN

OBJETIVO Mejorar y fortalecer la implementacion de las habilidades blandas para un correcto desemperfio en los trabajadores del Centro de Salud Carlos Morales del
cantén Junin
Factores débiles de (QUE? ¢POR QUE? (QUIEN? (CUANDO? | ;DONDE? (COMO?
las habilidades
blandas y el

desempeiio laboral
Implementar Inexistencia de | Autoridad del | Febrero— | Centro de salud | Elaborar un reglamento interno mediante talleres que

Normativa normativas reglamento  interno | centro de salud - Marzo Carlos Morales | fortalezcan las habilidades blandas y el desempefio
relacionados a las | que respalde las | Departamento de laboral de los servidores publicos.
habilidades blandas | habilidades blandas y | talento humano.
y el desempefio | €l desempefio laboral
laboral. dentro de la

institucion.
Incrementar Insatisfaccion por | Autoridad del | Febrero— | Centro de salud | Realizar reuniones semanales donde se comuniquen a
reuniones parte de los servidores | centro de salud - Marzo Carlos Morales | todo el personal los cambios que se efectuaran en la
Comunicacion semanales  para | publicos, debido a que | Departamento de institucion.
efectiva comunicar los | los cambios que se | talento humano. Elaborar rétulos que indiquen con anticipacion los
cambios generan  en la cambios que se van a efectuar.
efectuados en la | institucion no  se Socializar los cambios de manera inmediata por medio
institucion de | informan de manera de correos electronicos
manera inmediata. | inmediata. Planificar y designar encargados para la comunicacion
Crear nuevos y mejores canales de comunicacién.

Adaptabilidad Asumir los cambios | Ausencia de | Autoridad del | Febrero- | Centro de salud | Capacitaciones continuas sobre:
continuos que | adaptacion de nuevas | centro de salud - Marzo Carlos Morales | Fomentar una cultura de aprendizaje y desarrollo
requiere el ejercicio | perspectivas y asumir | Departamento de Impulsar la colaboracion y el trabajo en equipo
de la funcién para | riesgos en la | talento humano. Asumir nuevos riesgos dentro de la planificacion
adaptarse a cada | planificacion Implementar la atencién consciente
uno de ellos. evitandose adaptarse Trabajar en nuevos métodos sobre problemas antiguos

a nuevas estrategias.

Toma de decisiones | Valorar las | Inconformidad de los | Autoridad del | Febrero— | Centro de salud | Tomar en consideracion las opiniones de los servidores

opiniones de los | servidores publicos | centro de salud - Marzo Carlos Morales | en reuniones para una mejor toma de decisiones

servidores en la
toma de decisiones

debido a que las
decisiones que se

Departamento de
talento humano.
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para fortalecer el
trabajo en equipo.

toman en la institucion
no resuelven las
dificultades laborales

existentes.

Mejorar la integracion de los servidores publicos para
que estos expresen sus opiniones y sean tomadas en
cuenta

Crear un espacio de debate seguro

Eficiencia laboral Disponer de los | Escasez de recursos | Autoridad del | Febrero— | Centro de salud | Capacitacién y actualizacion constante en temas de
recursos necesarios para | centro de salud - Marzo Carlos Morales | gestion financiera y liderazgo para mejorar la eficiencia
necesarios en las | cumplir Departamento de laboral.
distintas areas para | gdecuadamente con | talento humano. Realizar controles de seguimiento de recurso, mediante
cumplir - con 10s | sys labores diarias. estadisticas semanales o mensuales.
objetivos de Ia Organizar los recursos de manera eficiente por cada
institucion. area de la institucion.

Buscar formas de reducir costos y aumentar la
eficiencia en la gestién de recursos.
Establecer alianzas estratégicas con otras instituciones
0 empresas que puedan aportar recursos adicionales.
Iniciativa Potenciar y | Inconformidad de los | Autoridad del | Febrero— | Centro de salud | Otorgar diplomas por su buena labor ante las
reconocer la | servidores publicos | centro de salud - Marzo Carlos Morales | actividades desarrolladas
eficiencia y eficacia | debidos a que no es | Departamento de Realizar controles de cumplimiento sobre las funciones
de los servidores | reconocido el esfuerzo | talento humano. realizadas
publicos por su | que realizan ante las Flexibilidad con los horarios
buen desempefio | distintas actividades. Capacitacion al personal para incentivarlos a que
laboral. tomen iniciativas ante las actividades designadas
Satisfaccion laboral | Implementar Falta de | Autoridad del | Febrero— | Centro de salud | Implementar equipos ergonémicos que beneficien a la
infraestructura infraestructura centro de salud - Marzo Carlos Morales | comodidad de los servidores publicos
adecuada para | adecuada que permita | Departamento de Reorganizar las divisiones de areas, de tal manera que

proporcionar  un
servicio de calidad
con calidez.

dar un servicio de
calidad con calidez a
los usuarios por parte
de los servidores
publicos en el area.

talento humano.

existan espacios para brindar los servicios
apropiadamente

Adecuar las é&reas de atencion con ambiente
climatizado

Fuente: Saltos y Vidal (2024)



e Solicitud de autorizacidon para socializar los resultados

Al tener identificados los problemas y en su proceder, la asignacion de sus
respectivas mejoras por medio del disefio de la matriz de planificacion 5W+1H que
beneficien a la institucion, se optd por ejecutar el debido proceso de solicitud de
autorizacion, para poder socializar los resultados obtenidos en la investigacion en
relacion con la aplicacion de los instrumentos de campos en el centro de Salud

Carlos Morales del cantén Junin.

En primera instancia, se realizo la entrega de un oficio dirigido a la Directora Distrital
de Salud 13D06, con el fin de poder obtener la apertura necesaria para poder llevar
a cabo la socializacién de los datos obtenidos y dar a conocer las propuestas de
mejoras elaboradas por los investigadores. En continuidad, se obtuvo pronta
respuesta de la solicitud, concediendo el ingreso para la socializacién de lo

mencionado al personal integrante de la institucion.

e Socializacion de las propuestas con los involucrados de la

investigacion.

La utilizacion de la herramienta matriz de planificacion 5W+1H, fue de gran
importancia en la investigacion, puesto que, en cumplimiento con cada una de las
partes que la integran, permitié elaborar diversas estrategias para minimizar y
optimizar un buen ambiente laboral. De este modo, las multiples alternativas de
mejoras brindadas, se abordaron en orientacion con los problemas encontrados y

en relacion con el servicio que presta la institucion a la ciudadania.

Dentro de este contexto, se llevd en ejecucion la socializacion, por medio de una
capacitaciéon que incluia tripticos como respaldo de la investigacion realizada,
puntualizando temas énfasis de la mismas. Para ello, se les indicaba la definicion y

los tipos de las variables de estudios, como a su vez, la descripcion de las



79

debilidades identificadas en la institucion, obtenida a través de la aplicacién de los
instrumentos de campos, pero descritas en continuidad las estrategias de mejoras

establecidas en el estudio.

Es conveniente resaltar, que fue fundamental realizar la socializacion con la
maxima autoridad del Centro de Salud Carlos Morales, el departamento de Talento
Humano y todo el personal en general, brindandoles conocimientos pertinentes
ante los cambios que se requieren en la institucién para un mejor desempefio,
desarrollo, como el cumplimiento triunfante de sus objetivos. A partir de la
interaccidn que se tuvo con los servidores publicos, entendieron y expresaron cuan
importante son las habilidades blandas ante el ambito laboral, donde al
fortalecerlas, se convierten no solo en guias para los demas, sino que también en

el éxito de la institucion.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

e Al tener en cuenta los aspectos analizados, se llega a la conclusion que no
existe como tal una normativa o reglamento interno que detalle de forma
evidente informacion con respecto a las habilidades blandas, por otro lado,
el personal de la institucion desconoce la importancia que tienen estas al
aplicarla en las actividades diarias, es por ello, que se necesita fortalecerlas
en beneficio al servidor publico y a la institucion, de otro modo puede ir

afectando de manera progresiva al realizar su trabajo.

e Mediante los resultados obtenidos en compendio con la entrevista y
encuesta, se evidencido que los servidores publicos cuentan con ciertas
destrezas como trabajo en equipo en la mejora de la productividad laboral,
mientras que la responsabilidad es la base de la resolucién de conflicto,
dando como resultado el beneficio a la institucién, sin embargo, se
presentaron varias debilidades, tales como, la comunicacion efectiva en el
desarrollo de actividades, bajo nivel de adaptabilidad al enfrentarse a nuevos
cambios, falta de iniciativa a la hora de tomar decisiones, ademas, minima

satisfaccion al cumplir sus actividades y escasa eficiencia laboral.

e De acuerdo con las debilidades encontradas en las habilidades blandas y
desemperio laboral se disefid6 un plan de mejora por medio de la matriz
5w+1h exponiendo las posibles soluciones que puedan permitir disminuir las
falencias que afectan la productividad y los resultados de la institucion,
acoplados con los objetivos y los principios del centro de salud Carlos

Morales del cantén Junin.
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5.2. RECOMENDACIONES

Referente a los hallazgos encontrados, se sugiere una sociabilizacion sobre
la importancia de las habilidades blandas en el desempefio laboral como
mejora de los resultados, por otro lado, crear un reglamento interno que
abarque las dos variables, ademas, que se implemente como un mecanismo
para el desarrollo de actividades con el objetivo de fortalecerlo y darle
seguimiento a la evolucion de los servidores publicos del Centro de Salud

Carlos Morales.

Realizar talleres internos relacionado con los factores negativos presentado
en los resultados, considerando la influencia que puede ejercer en los
servidores publicos de manera directa o indirecta al realizar funciones o
actividades del Centro de Salud Carlos Morales, ademas propiciar
alternativas que reduzcan estas problematicas de forma progresiva, es decir,
fortalecer las debilidades en el menor tiempo posible.

Proponer un plan de mejora presentados por los investigadores de acuerdo
con la matriz 5w+1h, para que contribuya en la obtencién de un desempefio
laboral eficiente y un nivel alto de destrezas generando resultados positivos
en la productividad del Centro de Salud Carlos Morales, es asi, que la
socializacion a la institucién es fundamental para efectuar las modificaciones

necesarias y mejorar el rendimiento de los servidores.
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ANEXO 1. ENTREVISTA ESTRUCTURADA PARA EVALUAR LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL CENTRO DE SALUD CARLOS
MORALES DEL CANTON JUNIN.

Objetivo. Analizar las habilidades blandas del personal del Centro de Salud Carlos
Morales del Cantdn Junin para la determinacion de su influencia en el desempefio

laboral.

1. ¢Desde su punto de vista, que son las habilidades blandas?

2. ¢Como considera usted el grado de adaptabilidad que conlleva sus

funcionarios dentro de la institucion?

3. ¢Cree usted adecuada la Comunicacion efectiva que desarrollan los

funcionarios en la institucion?

4. ¢De gqué manera participa usted en la Toma de decisidén que se desarrolla

en la institucién?

5. ¢Consideraidéneo el actuar de los funcionarios en momentos que surge

un conflicto? ¢Por qué?
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6. Desde su punto de vista, que habilidades blandas considera mas
relevantes para el desarrollo de las actividades de los servidores publicos

dentro de la institucion.

7. ¢Enlatoma de decisiones respetan y aceptan las opiniones del personal

dentro del &rea de la misma forma que la de un director?

8. ¢Cree usted que el ambiente de trabajo es apropiado para el desarrollo de

las funciones de los servidores publicos?

9. ¢Desde su punto de vista acoplar las habilidades blandas permite que el

personal mejore su rendimiento laboral y el desarrollo de sus funciones?

10.Considera que las habilidades blandas influyen en el desempefio laboral

de los servidores publicos ¢cémo?

11.;Cuentan con sistemas de evaluacién que permitan medir el desempefio

laboral?
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12.¢;Considera usted que los usuarios se encuentran satisfechos con los

servicios prestados?

13.¢,Con qué frecuencia 'y de qué manera es supervisada el desempefio de

los funcionarios?

14.,Cémo es la toma de decisiones para la resolucién de problemas,

considerando la eficaciay eficiencia de la decision?
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ANEXO 2. ENTREVISTA REALIZADA A LA DIRECTORA Y AREA DE
TALENTO HUMANO DEL CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES
DEL CANTON JUNIN.
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ANEXO 3. ENCUESTA ESTRUCTURADA PARA EVALUAR LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL CENTRO DE SALUD CARLOS
MORALES DEL CANTON JUNIN.

ENCUESTA

Objetivo. Analizar las habilidades blandas del personal del Centro de Salud Carlos
Morales del Cantén Junin para la determinacion de su influencia en el desempefio
laboral.

Dirigido a. Servidores Publicos del Centro de Salud Carlos Morales del Cantén
Junin.

Instrucciones. Estimado servidor (a) publico desde su punto de vista marque con
una X el numero con mayor relevancia para responder de forma objetiva este
instrumento de campo con la finalidad de obtener datos confiables, indicando que
el 1 es totalmente en desacuerdo y el 5 totalmente de acuerdo.

Gracias...

Totalmente En Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

desacuerdo Neutral De acuerdo
1 2 3 4 5
Variable independiente: Habilidades Blandas 1 (2|3 |4 |5

Dimensién 1: COMUNICACION EFECTIVA

1| ¢(Cuando desea comunicar una idea tiene facilidad de
expresion?

2 | ¢Adapta el lenguaje y estilo de comunicacion a la persona a la
que se lo dirige?
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3 | ¢Son comunicados los cambios efectuados en su area de
trabajo?

Dimension 2: ADAPTABILIDAD

1 | ¢(Adopta continuamente nuevas y mejores formas de llevar a
cabo estrategias para realizar las actividades en el area de
trabajo?

2 | (Maneja adecuadamente las demandas y reorganiza las
prioridades?

3 | ¢(Adopta nuevas perspectivas y asumen riesgos en su
planificacion?

Dimensién 3: RESOLUCION DE CONFLICTOS

1 | ¢(Ante un problema, sabe distinguir la informacién relevante y
estd en disposicion de invertir tiempo y esfuerzo en una
solucion?

2 | ¢(Examina a profundidad las causas de una complicacion, mas
alla de lo evidente?

3 | ¢ Toma en cuenta los criterios de los demés compafieros a la
hora de elegir alternativas para la resolucién de conflictos?

Dimension 4: RESPONSABILIDAD

1| ¢Asume con responsabilidad las consecuencias de sus
acciones, demostrando compromiso y deseo de mejoras?

2 | ¢Cumple con la responsabilidad de entregar resultados de
principio a fin?

3 | ¢(Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a
dificultades o situaciones conflictivas dentro del trabajo?

Dimension 5: TOMA DE DECISIONES

1 | ;Considera usted que se toman mejores decisiones cuando
existe la satisfaccion laboral?

2 | ¢Las decisiones que se toman resuelven las dificultades

laborales?
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3 | ¢Considera usted que su opinidn es tomada en cuenta para la

toma de decisiones?
Variable dependiente: Desempefio Laboral 5

Dimension 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL

1 | ¢(Considera que su desempefio laboral y aporte al proceso
productivo es el esperado por la institucion?

2 | ¢Su nivel de produccidn es acorde a lo que esta establecido por
las politicas de la entidad?

3 | ¢La institucion realiza seguimiento y control al cumplimiento
de las tareas?

Dimension 2: EFICIENCIA LABORAL

1|¢Su funcion laboral estd acorde a sus competencias
profesionales?

2 | ¢Se dispone de recursos necesarios para alcanzar las metas de
area?

3 | ¢El recurso humano cumple con el perfil profesional que
requiere el area?

Dimension 3: INICIATIVA

1 | ¢Propone ideas en reuniones de trabajo?

2 | ¢El esfuerzo que realizan los colaboradores es reconocido por
sus superiores?

3| ¢Su jefe cuenta con capacidad para proveer soluciones
novedosas, practicas, precisas y bien fundamentadas?

Dimension 4: TRABAJO EN EQUIPO

1 | ¢Cuéndo se plantean las metas del area, todos los colaboradores
apoyan para alcanzar el objetivo de la mejor manera y en el
menor plazo?

2 | ¢Se siente identificado con las metas que tiene el equipo de

trabajo?
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¢Toman en cuenta sus ideas y participa en la formulacion de
los objetivos?

Dimensién 5: SATISFACCION LABORAL

1

¢ Se siente satisfecho del trabajo que realiza en la organizacion?

2

¢Siente que existe igualdad y justicia dentro de la institucion?

¢Considera usted adecuado el entorno fisico y el espacio del
que dispone en su lugar de trabajo?




106

ANEXO 4. ENCUESTA REALIZADA A LOS FUNCIONARIOS DEL
CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN
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ANEXO 5. SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA SOCIALIZAR LOS

DATOS

OBTENIDOS EN EL CENTRO DE SALUD CARLOS

MORALES DEL CANTON JUNIN

@

o . lim o - =

i
:Etl’laucn 4 Coordinacién Zonal 4 - Salud
ECUADOR Direccién Distrital 13D06 Junin - Bolivar — Pichincha - Salud

Oficio Nro. MSP-CZ4-13D06-DD-J-B-P-2024-0036-O
Calceta, 19 de febrero de 2024

Asunto: RESPUESTA: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA SOCIALIZACION
DE LAS PROPUESTAS DE TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR "LAS
HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES LOCKE DEL
CANTON JUNIN.

Doctora

Evis Lizett Dieguez Matellan

Directora de la Carrera de Administracién Piablica

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI -
MANUEL FELIX LOPEZ

En su Despacho

De mi consideracién:

Por medio de la presente y en atencién a Oficio Nro. ESPAM-MFL-CAP-2024-0067-OF
suscrito por usted Evis Lizett Dieguez Matellan, Directora de la Carrera de
Administracién Piblica, ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE
MANABI - MANUEL FELIX LOPEZ e ingresado por Ventanilla Unica mediante
Memorando Nro. MSP-CZ4-13D06-DD-J-B-P-2024-0041-E referente a SOLICITUD DE
AUTORIZACION PARA SOCIALIZACION DE LAS PROPUESTAS DE TRABAJO
DE INTEGRACION CURRICULAR "LAS HABILIDADES BLANDAS Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CARLOS MORALES LOCKE DEL CANTON JUNIN, esta Direccién Distrital
autoriza el ingreso de los estudiantes para la socializacién de lo mencionado. Favor
coordinar con la Srta. Dra. Daniela Fernanda Garcia Saltos, Administrador(a) Técnico
Centro de Salud Carlos Morales Locke,

Con sentimicntos de distinguida consideracién.

Atentamente,

Direccién: Calle Chile entre Bolivar y Granda Centeno

+ Documento brmado

Tiisenas 08 B O o)) i”‘;lyw ,I

o Qe




108

2 inisteri Salud Publica
" REPUBLICA Coordinaci6n Zonal 4 - Salud
DEL ECUADOR Direccién Distrital 13D06 Junin - Bolivar - Pichincha - Salud

Oficio Nro. MSP-CZ4-13D06-DD-J-B-P-2024-0036-O
‘ Calceta, 19 de febrero de 2024

Documento firmado electrénicamente

Espc. Angelica Maria Mera Reyna
DIRECTORA DISTRITAL DE SALUD 13D06 (E)

Referencias:
- MSP-CZ4-13D06-DD-J-B-P-2024-004 1-E

Ancexos:
- anexo_msp-cz4-13d06-dd-j-b-p-2024-0041-¢.pdf

Copia:
Seiiorita Doctora
Daniela Fernanda Garcia Saltos
Medico de primer nivel de Atencién/Administrador(a) Técnico Centro de Salud Carlos Morales
Locke

Seiiora Abogada
Karen Andrea Falconi Navarrete
Analista Distrital de Asesoria Juridica

Direccién: Calle Chile entre Bolivar y Granda Centeno

£ NUEVD
Teléfono: 052686134-052686585
. dlstmo@isgao&mspztgob.ec [6’; ”0 ”
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ANEXO 6. SOCIALIZACION DE LAS PROPUESTAS CON EL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL
CANTON JUNIN
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ANEXO 7. TRIPTICO DE SOCIALIZACION DE LAS PROPUESTAS
AL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL
CANTON JUNIN

DEBILIDADES
IDENTIFICADAS

@lnexlslenclu de reglamento interno que
respalde las habilidades blandas y el
laboral

desempefio dentro de la

institucidn.

Insatisfaccién por parte de los servidores
publicos, debido a que los cambios que
se generan en la institucidn no se

infarman de manera inmediata.

Ausencia de adaptacién de nuevas

perspectivas y asumir riesgos en la

planificacién evitandose adaptarse a

nuevas estrategias.

Inconformidad de los servidores publicos
debide a que las decisiones que se
toman en la institucién no resuelven las

dificultades laborales existentes.

@ Escasez de recursos necesarios para
cumplir adecuadamente con sus labores
diarias.

Inconformidad de los servidores publicos
debidos o que
esfuerzo que realizan ante las distintas

no es reconocido el

actividades.

Falta de infraestructura adecuada que
permita dar un servicio de calidad con
calidez a los usuarics por parte de los
servidores publicos en el area.

ESTRATEGIAS DE
MEJORAS

@ Elaborar un

talleres que
blandas y el
servidores publicos.

reglamento  intemno  mediante
fortalezcan las  habilidades

desempefio laboral de los

@ Reglizar reunicnes semanales donde se
comuniquen a tede el personal los cambios

que se efectuaran en la institucién.

v Capacitaciones continuas sobre sumir nuevos

riesgos dentro de la planificacidon

", Tomar en consideracién las opiniones de los
servidores en reuniones para una mejor foma
de decisiones

@ Establecer alianzas estratégicas con otras
instituciones o empresas que puedan aportar
recursos adicionales.

@ Capacitacién al personal para incentivarlos a

que tomen iniciativas ante las actividades
designadas y otorgar diplomas per su buena

laber en las tareas desarrolladas

@ Reorganizar las divisiones de dreas, de tal
manera que existan espacios para brindar los
servicios apropiadamente

CARRERA DE ADMINISTRACION
PUBLICA

SOCIALIZACION

INFORME DE TRABAJO DE
INTERACION CURRICULAR PREVIO
A LA OBTENCION DEL TiTULO EN
ADMINISTRACION PUBLICA

TEMA:

LAS HABILIDADES BLANDAS Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CARLOS
MORALES DEL CANTON JUNIN

AUTORES:

SALTOS SANTC!S NARCISA ANNABEL
VIDAL TRIVINO FERNANDO JOSE

o @
K

1~

PRoBLEMA
{QUESONLAS 1. 43  (QUEESELDESEMPENO (& sABIASQUE: @)
HABILIDADES & 192 A LABORAL? =

* o Las habilidades blandas en el ambito empresarial

BLANDAS? e Es el conjunto de agquellos labores y son importantes a la hora de contratar el

las  habilidades blandas o  habilidades | comportamientos que tiene cada colaborador personal profesional, con el objetivo de fomentar

que da la
de  actuar

interpersonales, caracter
oportunidad  al  ser

positivamente con todo lo que les rodea, es por

son  un
humano

ello que si no existen se concilia una serie de
dificultades que afectan a las capacidades de
cada persong, limitande la interaccién positiva
con el entarna

= TIPOS DE
HABILIDADES BLANDAS

Responsabilidad

286

° Toma de decisicnes

de la organizacion, mismos que uyudun al legrar

cumplir adecuadamente con las metas

propuestas de forma eficiente y eficaz,

permitiendo a la organizacién posicionarse
come exitosa, ya gque un buen desempefio
laboral fortalece tanto a la persona y a suvez a

la organizacién

LOS TIPOS DE
DESEMPENO LABORAL

&

-~
o,
Fletenci fobere! ‘ﬁ

L . ' Iniciativa

$E
@Oﬂ Productividad laboral
ol Ry

&

una percepcién distinta hacia los empleados, ya
que no es suficiente solo con las competencias
profesionales debide a su alta demanda, para
aquello se tiene que visualizar la manera en cémo
se relaciona con los demas, si esta apto para
ocupar un cargo laberal y puede desempefiar sus
actividades de forma efectiva.

Del mismo modo, es de suma importancia el
fortalecimiento y desarrolle de las habilidades
blandas o habilidades para la vida, con el dnico
objeto  de
desempefic de los

evidenciar mejora en el
colaboradores  de

una
una
organizacién, mediante esta premiso se logra
alcanzar el éxito en las entidades, por esa razén
las instituciones en la actualidad optan por

contratar a  personas estas

que

poseen

competencias.

“Alfertalecentus habilidadeas.
ponwles demasy enel éxite detu
. Lo




111
ANEXO 8. PRESUPUESTO Y FUENTES DE FINANCIAMIENTO PARA EVALUAR LAS HABILIDADES
BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL CENTRO DE SALUD
CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN.

El presente cuadro tuvo como fin, detallar los requerimientos econémicos con sus respectivas fuentes de financiamiento que la
respalda, describiendo los equipos y materiales que se necesitd para la debida ejecucion y cumplimiento de las actividades en
funcion con los objetivos especificos planteado en la investigacion que tiene como tema Las Habilidades Blandas y su influencia
en el Desempefio laboral del personal de Centro de Salud Carlos Morales del Cantén Junin.

Objetivos Valor

- Actividad Detalle Cantidad Unidad o Valor total
Especificos unitario
Establecer el estado del arte sobre las | Revision bibliografica sobre bases Computadora 1 1 500 500
habilidades blandas y su influencia en | legales de las habilidades blandas Plan
el desempefio laboral del personal del | y desempefio laboral. Internet 1 mensual 20.00 20.00
Centro de Salud Carlos Morales del ["anglisis de la base legal de las Plan
Cantdn Junin. normativas. i Internet 1 mensual 2000 2000

Determinar la influencia de las . .
Elaboracion de los instrumentos de

habilidades blandas en el desempefio campos que  bermitan  recopilar Internet Plan
laboral del personal del Centro de | . pos que p P 1 20.00 20.00
- | informacion, tales como entrevista mensual
Salud Carlos Morales del Canton
y encuesta.

Junin.




Aplicacion de la entrevista y

encuesta apoyadas por la técnica Impresgra f f 200 200
. Impresién 50 50 0,25 12.50
Servqual y escala de Likert, al
Viaticos 2 2 25.00 50.00
personal del Centro de Salud .
) . Alimentos 2 2 25.00 50.00
Carlos Morales del Canton Junin
Tabulgmon y analisis de los datos Internet 1 Plan 20.00 20.00
obtenidos mensual
Disefio y analisis del esquema Plan
FODA con los rasgos mas Internet 1 20.00 20.00
mensual
relevantes.
Disefio de las estrategias de Plan
mejora mediante la matriz de Internet 1 mensual 20.00 20.00
Proponer  mejoras  para el | planificacion SW+1H.
fortalecimiento de las habilidades
blandas que influyen en el desempefio | Solicitud de autorizacion para y
laboral del personal del Centro de | gociabilizar los resultados. Impresion 1 1 0.25 0.50
Salud Carlos Morales del Canton
Junin.
Socializacion de las propuestas Triptico 10 20 0,50 10.00
con los involucrados de la Viaticos 2 2 25.00 50.00
investigacion. Alimentos 2 2 25.00 50.00
1,043.00

TOTAL

112



113
ANEXO 9. CRONOGRAMA DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR ANTE LA OBTENCION DE
RESULTADOS DE EVALUACION DE LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL CENTRO DE SALUD CARLOS MORALES DEL CANTON JUNIN.

El siguiente cronograma se enfatizé en visualizar de manera secuencial las actividades en el tiempo previsto de caracter razonable
para la obtencion de los resultados en cumplimiento de los objetivos especificos y de la investigacion que tiene como tema Las

Habilidades Blandas y su influencia en el Desempefio laboral del personal de Centro de Salud Carlos Morales del Canton Junin.

Objetivos Actividades SEMANA
especificos 9 |10 | 11|12 ]| 13 | 14 15 16 17 | 18

Establecer el estado del arte sobre las | Revision bibliografica sobre las habilidades

habilidades blandas y su influencia en el | blandas y desempefio laboral.

desempefio laboral del personal del Centro Andlisis de la base legal de las normativas

de Salud Carlos Morales del Cantén Junin. 9 '
Elaboracion de los instrumentos de campos
que permitan recopilar informacién, tales

) ) i . como entrevista y encuesta.

Determinar la influencia de~las habilidades Aplicacion de la entrevista y encuesta

blandas en el desempefio laboral del apoyadas por la técnica Servqual y escala X

personal del Centro de Salud Carlos | 4o |jkert al personal del Centro de Salud

Morales del Cantn Junin. Carlos Morales del Cantén Junin
Tabulacién y analisis de los datos obtenidos X X | X
Redaccién de los principales hallazgos X X

. . Disefio de las estrategias de mejora

Proponer mejoras para el fortalecimiento de | meiante la matriz de planificacion 5W+1H. X X

las habilidades blandas que influyen en el — — —

desempefio laboral del personal del Centro Solicitud de autorizacién para socializar los X

de Salud Carlos Morales del Canton Junin, | resultados.
Socializacién de las propuestas con los X
involucrados de la investigacion.




		2024-06-12T09:55:35-0500
	WLADIMIR ALEXANDER PALACIOS ZURITA


		2024-06-12T14:34:43-0500


		2024-06-12T16:09:53-0500
	ERNESTO MIGUEL GUEVARA CUBILLAS


		2024-06-12T16:58:23-0500
	MARYS BEATRIZ IRIARTE VERA


		2024-06-12T17:08:04-0500
	José Ramón Santana Aveiga




