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EVALUACION DEL DESEMPENO Y DESARROLLO LABORAL DEL TALENTO HUMANO DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA RED ASISTENCIAL ESSALUD HUANUCO - 2011

Luz Elizabeth Lévano Loayza

RESUMEN

La investigacion desarrollada tuvo el objetivo de determinar la relacién entre la evaluacion del
desempeno y el desarrollo laboral del talento humano del 4rea administrativa de la Red Asistencial
EsSalud, Huanuco, durante el 2011. Métodos: se realiz6 un estudio correlacional con 35 trabajadores
quienes respondieron una entrevista y dos escalas: de evaluaciéon del desempeno y desarrollo laboral.
El analisis inferencial fue mediante el coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman para un p <0,05,
apoyados en el PASW V18.0. Resultados: existieron correlaciones moderadas y positivas, entre la
evaluacién del desempenio y desarrollo laboral del talento humano, en las dimensiones: iniciativa (r =
0,51 yp<0,002), trabajo en equipo (r = 0,50 y p <0,002); identificacién con la institucién (r = 0,46 y p <
0,005); organizacién del trabajo y cantidad de trabajo (r = 0,42 y p < 0,011); sensibilidad cultural y
calidad de trabajo (r= 0,41 y p<0,014); confiabilidad (r=0,40 y p<0,017) y responsabilidad (r=0,36 y
p <0,034). Estos resultados determinan que cuando la evaluacién del desempefio tiene un resultado
favorable, también lo es el desarrollo laboral. La dimension comunicacion y desarrollo laboral, resul-
taron independientes [Rho de Spearman de 0,26 (bajo) y p <0,131]. Conclusiones: existe correlacién
moderada y positiva entre la evaluacién del desemperio y el desarrollo del talento humano en estudio
(Rho de Spearman de 0,49 y p <0,003), debiéndose gestionar los recursos humanos hacia un mejor
desempeno y un desarrollo laboral exitoso.

Palabras clave: gestion del talento humano, desarrollo laboral, evaluacion del desempeno, personal
administrativo.

PERFORMANCE EVALUATION AND LABOR DEVELOPMENT OF HUMAN TALENT MANAGEMENT
AREA AT ESSALUD HUANUCO - 2011

ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between performance and the labor
development of human talent management area at Essalud, Huanuco, 2011. Methods: it was done a
correlational study with 35 workers who responded an interview and two scales: performance evalu-
ation and labor development. The inferential analysis was through the correlation Rho of Sperman
for p< 0.05, supported by PASW V18.0. Results: there were moderated and positive correlations
between performance evaluation and labor development of human talent, in dimensions: initiative
(r=0.51 and p<0.002), teamwork (r=0.50 and p<0.002) identification with the institution (r=0.46 and
p< 0.005); work organization and amount of work (r= 0.42 and p< 0.011); cultural sensitivity and
work quality (r=0.41 and p<0.014); reliability (r=0.40 and p<0.017) and responsibility (r=0.36 and
p<0.034). These results showed when the performance evaluation has a favorable outcome, it is the
same for labor development. Communication dimension and labor development were independent
[Rho Sperman 0.26 (low) and p< 0.131]. Conclusions: there is a moderate and positive correlation
between performance evaluation human talent development (Rho Spearman 0.49 and p< 0.003) and
it is necessary to manage human resources for a better performance and successful labor develop-
ment.
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INTRODUCCION

Nuifiez, Grande, Pedrosa”, han identificado, que

los trabajadores de diversas organizaciones atra-
viesan una compleja situacién, evidenciada en
numerosos movimientos y variaciones de las
plantillas, que pueden provocar el deterioro del
capital tan valioso para la organizacion. Por ello,
consideran necesario que las empresas se deten-
gan, estudien, valoren e identifiquen al talento
humano, con mayor potencial y le proporcionen
la posibilidad de desarrollarse satisfactoriamen-
te.

El desarrollo laboral, considerado como la transi-
cion de un determinado puesto o plaza ocupada
por el sujeto en una determinada empresa, insti-
tucion publica o privada, a otro de mayor nivel o
categoria laboral, se suscita cuando el trabajador
demuestra capacidad certificada con desenvolvi-
miento 6ptimo y permanente (aptitud, inteligen-
cia y pericia). Se caracteriza por la superacién
permanente, la promocion, las mejoras remune-
rativas, la seguridad en el empleo y el liderazgo,
y se presenta en la vida del sujeto como una opor-
tunidad de mejora de sus condiciones de vida®.
Hosea"?, explica que una de las formas de visuali-
zar el nivel de desarrollo del personal, es la eva-
luacién del desemperio, que aplicada de manera
sistematica constituyen un punto de partida en
la espiral de desarrollo de todo profesional, unido
a los requisitos necesarios para alcanzar escalo-
nes superiores como la promocién y la consecuen-
te mejora remunerativa.

Numerosos investigadores han estudiado acerca
del problema del desarrollo laboral, y gran parte
de ellos lo relacionan con conceptos como cambio
y capacidad adaptativa de la organizacion a las
nuevas realidades”. Rodriguez®, evidenci6é como
inconvenientes mas significativos en el desarro-
llo laboral: 1a falta de capacitacidn, la ineficacia
en la retencidn, la sustitucién y la rotacién del
personal. Este tltimo inconveniente, representa
el principal obstaculo para el desarrollo laboral
que amenazan el bienestar y estabilidad de toda
la organizacién®”. Es considerado como uno de
los factores que originan el fracaso de los indices
de productividad y de eficiencia, y es causa tam-
bién de los altos costos que las empresas invier-
ten en el reclutamiento y capacitaciéon®.

Especificamente en el personal del area adminis-
trativa, los problemas de desarrollo laboral se
generan por la falta de motivacién en el trabajo,
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poca experiencia previa, baja formaciéon acadé-
mica, incapacidad en la toma de decisiones y
trabajar en equipo o porque ante una nueva ofer-
ta laboral, el trabajador lo ve mucho mas intere-
sante y compensatorio®. Bumeran"” en el afio
2006, estimé que el indice de rotacién del perso-
nal profesional de las empresas de Argentina,
Brasil, Venezuela, Chile, Pert, Colombia y Méxi-
co, fue de 9,86%.

Actualmente, segtin estimaciones de la firma
consultoria AON Consulting”’ la proporcién de
rotacion alcanza el 12% al ano, dado a la prefe-
rencia de los trabajadores de mejores alternati-
vas laborales. Los prondsticos indican que en el
ano 2012, 45% del personal permanecera menos
de seis meses en su empleo, mientras que 16.15%
mantendran su trabajo entre seis meses y un
ano, y solo 11,80% estima quedarse mas de cinco
afos trabajando en su mismo puesto’”. Por otro
lado, 60,87% de los empleados dejarian su traba-
jo actual porque no ven posibilidades de creci-
miento, mientras que 29,35% no estarian confor-
mes con su salario.

En la Red Asistencial EsSalud de Huanuco, se
observan deficiencias en el desarrollo laboral del
personal administrativo. Segtn el estudio explo-
ratorio efectuado por Lévano"”, 40% expresaba
insatisfaccion respecto a los procesos de promo-
cién, 16% no estaba de acuerdo con las rotacio-
nes, 11% expresaron descontentos respecto a las
remuneraciones, con las encargaturas y delega-
cién de funciones de mayor complejidad; asimis-
mo, un 15% no estaba de acuerdo con la asigna-
ci6n de herramientas y equipos de trabajo y un
18% a las condiciones del ambiente fisico de tra-
bajo. Dicha situaciéon genera inconvenientes en
la productividad y eficiencia institucional.

A partir de la situacién problematica analizada,
se realiz6 la presente investigacion, que abord6
la evaluacion del desempeno y el desarrollo labo-
ral del talento humano del 4rea administrativa
de la Red Asistencial EsSalud de Huanuco, a fin
de posibilitar acciones estratégicas de corto,
mediano y largo plazo que fortalezcan un modelo
estratégico de desarrollo laboral, adecuadas a las
necesidades organizacionales en corresponden-
cia a las expectativas del talento humano, con lo
cual se persigue una “gestién estratégica del
talento humano”.
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MATERIALY METODOS

El estudio fue observacional, prospectivo, y
transversal porque las variables fueron recolec-
tadas en un solo periodo de tiempo. El disefio del
estudio fue correlacional (n=XrY).

La poblacién muestral estuvo constituida por la
totalidad de los trabajadores administrativos de
la Red Asistencial EsSalud de Huanuco, confor-
mados por 35 trabajadores, segin la plantilla de
la oficina de recursos humanos. Se empled el
muestreo no probabilistico por conveniencia. Se
incluyeron en el estudio a los trabajadores que
ejercian funciones administrativas, con tiempo
minimo de trabajo en el area tres meses consecu-
tivos, con cargo administrativo de: jefe de depar-
tamento asistencial, jefe de servicio asisten-
cial/administrativo, coordinador, secretarias
ejecutivas y técnicos de servicios administrati-
vos y de apoyo; quienes aceptaron participar en
la investigacion. No participaron en el estudio,
los trabajadores que se encontraron con licencia,
quienes cumplian reemplazos transitorios y
quienes rechazaron el consentimiento informa-
do.

Los trabajadores en estudio pertenecieron a las
edades de 41 - 46 y 47 - 52 afios, en 28,6%, cada
grupo. El 51,4% fueron del sexo masculino y
71,4% refirieron estar casados. En cuanto a los
aspectos laborales, 51,4% tuvieron la condicién
de contratado/a; 37,1% ocuparon el cargo de coor-
dinadores, seguido de 25,7% de jefes de servicios
asistenciales. Un 42,9% tuvieron como tiempo de
servicio entre dieciocho a veintiséis anos.

Los instrumentos utilizados fueron una guia de
entrevista sociodemografica y laboral, las esca-
las de evaluacion del desempeno en el area admi-
nistrativa y de desarrollo laboral del talento
humano, previo consentimiento informado y
compromiso de confidencialidad. Dichos instru-
mentos fueron validados a través de cinco exper-
tos, quienes juzgaron la bondad de los reactivos
de los instrumentos de medicién. La confiabili-
dad se determiné mediante el coeficiente de alfa
de Cronbach, (0,89 y 0,91 respectivamente).

En el analisis de los datos se usé la estadistica
descriptiva e inferencial; inicialmente en la prue-
ba de normalidad, se aplicé el método de Shapi-
ro-Wilk, en el cual se observé significancia esta-
distica (valor tedrico de p < 0,05). Para compro-
bar las hipdtesis, se empled el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman.
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Para la significancia estadistica de esta prueba
se consider6 un valor p < de 0,05. La prueba apli-
cada discrimind la existencia de relacién, su sig-
nificancia estadistica, la magnitud de la correla-
cién y la direccidon (positiva o negativa). Para tal
efecto se usé el paquete estadistico PASW V18.0.

Para la ejecucion del proyecto se contd con la
aprobacién del Comité de Etica de la Red Asis-
tencial EsSalud de Huanuco.

RESULTADOS

En la evaluacién del nivel de eficiencia del desa-
rrollo laboral del personal del area administrati-
va en estudio, se observé que una gran mayoria
[71,4%] se ubicaron en el nivel moderado, y una
minima proporcién [5,7%] logré un alto nivel. En
cambio, por encima de una quinta parte de los
trabajadores [22,9%], mostraron un bajo nivel de
eficiencia.

Tabla 1.

Nivel de eficiencia en el desarrollo laboral del personal
de drea administrativa en estudio.

Nivel de eficiencia Frecuencia %
Alto 2 5,7
Moderado 25 71,4
Bajo 8 22,9
Total 35 100,0

Nota. Fuente: escala de desarrollo laboral del talento human tomada
alos trabajadores de la Red Asistencial EsSalud, Hudnuco - 2011.

La evaluaciéon del desempenio laboral del perso-
nal del Area administrativa en estudio, evidencid
que cinco dimensiones, fueron estimadas en el
nivel bueno. Entre ellas figuran: la organizacién
del trabajo en una proporciéon de 60,0%, el traba-
jo en equipo que alcanzb una proporcion de
51,4%, la calidad de trabajo y la confiabilidad en
una proporcion de 45,7% respectivamente. Del
mismo modo, la dimensién iniciativa alcanzo
una proporciéon de 40,0%. Cuatro dimensiones
lograron la evaluaciéon de muy bueno: la comuni-
cacién en una proporcion de 48,6%, la cantidad
de trabajo y responsabilidad en proporciones de
45,7% respectivamente y la sensibilidad cultural
en 40,0% de los trabajadores.

Resultaron en proporciones similares, la dimen-
sién identificacién con la institucion, que alcanzo
40,0% ubicandose en el nivel muy bueno y bueno.
La evaluacién del desemperio en el nivel excelen-
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te alcanz6 proporciones minimas; asi, en las
dimensiones calidad del trabajo y responsabili-
dad alcanzd una proporcién de 11,4% de trabaja-
dores respectivamente. Fueron minimas las
proporciones para las dimensiones: iniciativa e
identificacién con la institucién, trabajo en
equipo y confiabilidad [8,6%]. Estos resultados
muestran el predominio del desempenio del nivel
bueno, seguido del muy bueno.

En la evaluacion global del desempefio laboral
del talento humano del area administrativa en
estudio, se observo que un poco mas de la mitad
de ellos, fueron evaluados en el nivel muy bueno
[61,4%]; por encima de un tercio en el nivel bueno
[34,3%] y menos de la décima parte en el nivel
excelente [8,6%)]. Fueron muy minimas las pro-
porciones de trabajadores que fueron evaluados
en el nivel regular y bajo, [2.9% cada una].

Se observd correlacion positiva y ascendente
entre las variables, evaluacién del desemperfio y
el desarrollo laboral del talento humano del area
administrativa en estudio, con un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,49 con un
valor p < 0,003, siendo significativo. Esta mode-
rada correlacién, responde a que la variable desa-
rrollo laboral, tiene una valoracién inferior res-
pecto a la evaluacién del desemperfio. En base a
este resultado se asume que, mientras la evalua-
cién del desempenio refleja niveles buenos, muy
buenos y mejor atin excelentes, también el desa-
rrollo laboral se torna de nivel moderado o alto y
viceversa.

60

40 34,3%

20

Regular Bajo

Excelente Muy Bueno

Bueno

Figura 1. Porcentajes del nivel de desempeno
laboral del personal de area administrativa en
estudio.

En el analisis de correlacion de las dimensiones
de la evaluacién del desempeno y la variable
desarrollo laboral del talento humano, del area
administrativa en estudio, se observaron corre-
laciones positivas y ascendentes, las que fueron
contrastadas con el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman, a un nivel de significancia de
p<0,05 siendo las siguientes:

En la dimensién iniciativa, con r = 0,51 y p <
0,002; en la dimensién trabajo en equipo, con r =
0,50 y p < 0,002; en la dimensiéon identificacién
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con la institucién un r = 0,46 y p < 0,005; en la
dimensién organizacién de trabajounr=0,42yp
<0,01; en la dimensién cantidad de trabajo, un r
= 0,42 y p < 0,012; en la dimensién calidad de
trabajo, un r = 0,41 y p <0,014; en la dimensién
sensibilidad cultural, unr =0,41y p < 0,015, en
la dimension confiabilidad, unr=0,40y p<0,017
y en la dimensién responsabilidad, un r = 0,36 y
valor p<0,034, indicando significancia.

Estas correlaciones determinaban que mientras
la evaluaciéon del desempeno en las dimensiones
estudiadas resultaron de nivel bueno, muy bue-
nos o mejor aun excelente, también el desarrollo
laboral del talento humano refleja un alto o
moderado nivel de eficiencia, y del mismo modo,
cuando el comportamiento de las variables se
suscitan en sentido inverso.

No hubo correlacién en la dimensién comunica-
ci6n con el desarrollo laboral del personal del
area administrativa en estudio, con r = 0,26 (ni-
vel bajo) y valor p<0,131, siendo no significativo;
lo que indica que estas variables no se relacio-
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Figura 2. Dispersion de puntos de la correlacion
Rho de Spearman entre las variables evaluacion
del desempeno y el desarrollo laboral del talen-
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Figura 3. Dispersion de puntos de la correlaciéon
Rho de Spearman entre la evaluacion del
desempeno en la dimensién comunicacion y el
desarrollo laboral del talento humano del area
administrativa.



Lévano-Loayza LE. Evaluacién del desemperio y desarrollo laboral del talento humano del drea administrativa

DISCUSION

Las empresas del Siglo XXI, reconocen el valor
que representa el talento humano calificado para
las organizaciones"” y es considerado como uno
de sus activos mas importantes, para lograr el
éxito empresarial. Por ello, en las Gltimas déca-
das, ha aumentado el interés por la gestién
estratégica de los recursos humanos, tanto para
los investigadores como para los responsables de
la gestion empresarial, enfatizando el nivel de
preparacién hacia su desarrollo laboral"”.

En Pert, el Ministerio de Salud (MINSA)“?, ha
determinado que para el buen desarrollo organi-
zacional y de sus funciones establecidas, es indis-
pensable contar con un talento humano capaci-
tado y competente, que genere valor en el logro
de los resultados corporativos. En tal sentido, se
hace necesario desarrollar mecanismos capaces
de reconocer, acompanar y orientar al talento
humano en el desarrollo laboral. Del mismo
modo, las organizaciones deben crear un método
que contribuya a una mayor productividad, lide-
razgo y competitividad, considerandose a la eva-
luacién del desemperio, como prioridad.

En torno a estas premisas, se realizé la presente
investigacién, cuyos resultados establecieron
correlacién significativa, positiva y ascendente
entre la evaluacién del desempenio y el desarrollo
laboral del talento humano, del Area administra-
tiva de la Red Asistencial EsSalud de Huanuco,
siendo de nivel moderado (Rho de Spearman 0,49
y p <0,003), mostrando que a medida que la eva-
luacién del desemperio resulta de nivel bueno,
muy bueno o excelente, de forma similar, el desa-
rrollo laboral, se torna en el nivel de eficiencia
moderado o alto. Esta relacién moderada, expre-
sa que la organizacién desarrolla procesos de
evaluacién con cierta limitacién de su modelo,
debiéndose asimilar los paradigmas emergentes,
pues Cubero””, pone de manifiesto que la evalua-
cion del desempeno, es la clave del desarrollo
laboral y/o remunerativo ya que posibilita la
consecucion de planes y objetivos instituciona-
les.

Segun lo hallado, la existencia de corresponden-
cia entre dichas variables, posibilita el logro de
los objetivos del hospital y determina una ima-
gen positiva que podria incrementarse, sila eva-
luacién tuviera una valoracién de nivel muy
bueno y excelente, aspecto primordial para el
buen desarrollo laboral y una cultura organiza-
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cional proactiva que mejora la competividad
institucional"”. Este resultado es apoyado por
Martinez, Martinez, Calzado"” en el sentido que,
una evaluacién que denote correspondencia con
un eficiente desempen6 laboral, permite el desa-
rrollo del trabajador, traducida en condiciones
hacia una convivencia eficaz, la aceptacién de las
diferencias inter-grupales, la capacidad de tra-
tar a las personas (usuarios, alumnos, pacientes,
etc.) con flexibilidad y sensibilidad cultural; asi
como, la capacidad de entender las propias ideas,
predisposiciones y reacciones.

También los hallazgos obtenidos confirman lo
senalado por Roldan®”, quien hace referencia a
la correspondencia entre la evaluacién del
desempeno y el desarrollo laboral, explicando
que si la evaluacién se desarrolla adecuadamen-
te, se propicia el reconocimiento y las oportuni-
dades de promocién y ascenso a cargos de mayor
importancia y jerarquia. Consecuencia de ello,
amplian el nivel de satisfaccién laboral y favore-
cen la identidad institucional, el trabajo en equi-
po, las relaciones interpersonales respetuosas y
cordiales, la comprension entre companeros de
trabajo al compartir objetivos personales con los
de la organizaciéon®’. Ademas, se fortalece el
compromiso con la empresa®, la motivacién al
trabajo, la coordinacién con los jefes y la atencién
oportuna de areas especificas en beneficio de los
usuarios. A su vez, propicia la existencia de espa-
cios de confianza para la comunicacion, el didlogo

y el apoyo con sus colaboradores®.

Montoya®’, en el anéalisis de la evaluacién del

desempeno con el desarrollo laboral, considera
que aquella, es una herramienta que brinda
resultados que no son el final del proceso, por el
contario son el inicio de un plan de intervencién
transversal que abarcara toda la organizacion
tanto de los equipos de trabajo como de las perso-
nas, permitiendo asi, que se ajusten los compor-
tamientos y desempenos que se esperan en toda
la organizacion, segin los resultados de los parti-
cipantes en el proceso de evaluacion.

Por su parte, el MINSA®” considera que el desa-
rrollo del talento humano, va en correspondencia
con la evaluacion del desempeno, mediante un
proceso progresivo y permanente de renovacién
de actitudes, y comportamientos individuales
como también del aprovechamiento del desarro-
llo cientifico, técnico y gerencial. El fin del
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desarrollo laboral se orienta a que los usuarios
de los servicios de salud se muestren satisfechos
y se logre el mejoramiento de la calidad®.

El estudio realizado por Paredes”” muestra con-

traposicién con los hallazgos de esta investiga-
cién, al haber observado que el sistema de eva-
luacién del desemperio del talento humano apli-
ca evaluaciones en forma esporadica, carentes de
procesos sistemdaticos, con caracter rutinario,
determinando un nivel de competividad bajo, y
limitando el desarrollo del talento humano.

En el analisis de correlacion de las dimensiones
de la evaluacion del desempefio laboral, contra-
riamente a lo esperado, hubo independencia
entre la dimensién comunicacién y el desarrollo
laboral (Rho de Spearman de 0,26 y p < 0,131).
Este resultado podria venir explicado por la exis-
tencia de ciertas desviaciones, como el ser poco
efectiva la actitud de escucha, la transmisién
oportuna de las ideas, entre otros procesos comu-
nicacionales. Esta baja calidad comunicativa
conducira a alteraciones en la comunicacién
interpersonal con sus colaboradores, una organi-
zaciéon debilitada, desunida, generando una
menor cohesion social; a su vez, manifestaciones
de desconfianza para la comunicacién y el didlo-
go con sus colaboradores, asi como la falta de
apoyo. Esto implica superar las barreras de la
comunicaciéon. Ocurre por tanto, que las dimen-
siones de la variable evaluacién del desempeno:
cantidad de trabajo, calidad de trabajo, respon-
sabilidad, confiabilidad , el trabajo en equipo, la
identificacién con la Institucién, la iniciativa, la
organizacién del trabajo y la sensibilidad cultu-
ral, mantienen correspondencia reciproca de
nivel moderado, con el desarrollo laboral.
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