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Resumen

El presente estudio analiza la relacion entre la gestion estratégica del talento humano
(GTH) y el desarrollo organizacional en el Hospital IESS Teodoro Maldonado Carbo de
Guayaquil. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental, con una
muestra probabilistica de 254 funcionarios administrativos. A traves de encuestas
estructuradas y el andlisis de correlacion de Spearman, se identificé una relacion directa
y significativa entre los procesos de GTH —seleccidn, colocacion, capacitacion,
compensacion, evaluacion y retencion del personal— y el desarrollo institucional. Los
resultados revelaron una alta correlacion global (r = 0,737; p < 0,01), destacando
especialmente la retencién de talento (r = 0,809) y la evaluacion del desempefio (r =
0,700) como factores clave. Se concluye que la eficacia de la GTH incide positivamente
en la eficiencia organizacional, la calidad del servicio hospitalario y la estabilidad
institucional, evidenciando la necesidad de implementar estrategias integrales que

fortalezcan el capital humano en el sector salud.

Palabras clave: Gestion Del Talento Humano, Desarrollo Organizacional, Sector Salud,

Hospital Publico, Correlacion.
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Abstract

This study analyzes the relationship between strategic human talent management (HTM)
and organizational development at the IESS Teodoro Maldonado Carbo Hospital in
Guayaquil. A quantitative, correlational, and non-experimental approach was used, with
a probabilistic sample of 254 administrative staff members. Through structured surveys
and Spearman correlation analysis, a direct and significant relationship was identified
between HTM processes—selection, placement, training, compensation, evaluation, and
staff retention—and institutional development. The results revealed a high overall
correlation (r = 0.737; p < 0.01), with talent retention (r = 0.809) and performance
evaluation (r = 0.700) standing out as key factors. The study concludes that effective
HTM positively impacts organizational efficiency, the quality of hospital services, and
institutional stability, highlighting the need to implement comprehensive strategies to

strengthen human capital in the health sector.

Keywords: human talent management, organizational development, health sector, public

hospital, correlation.
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Introduccion

La gestion del talento humano (GTH) es un factor determinante en la eficiencia y el
desarrollo organizacional de las instituciones de salud (Chiavenato, 2008). En el contexto
del Hospital IESS Teodoro Maldonado Carbo, la inadecuada seleccién y formacién del
personal administrativo ha generado deficiencias en la atencion hospitalaria, afectando la
satisfaccion de los pacientes y el desempefio de los empleados (Santos, 2016). La gestion
de los recursos humanos en entornos hospitalarios requiere una estrategia integral que
considere tanto los factores técnicos como los humanos, con el objetivo de asegurar la

eficacia de los servicios de salud y promover un ambiente organizacional favorable.

El presente estudio busca establecer la relacion entre la GTH y el desarrollo
organizacional, considerando variables como seleccién de personal, capacitacion,
motivacion laboral y retencion de talento. Diversas investigaciones han demostrado que
una gestion eficiente del capital humano impacta directamente en la productividad y
estabilidad institucional (Fernandez & Guevara, 2015). Ademas, la rotacion de personal,
la falta de capacitacion continua y la ausencia de incentivos adecuados pueden generar
un ambiente laboral desfavorable, afectando el desempefio general de la organizacion.
Por lo tanto, resulta fundamental analizar los factores que influyen en la GTH dentro del
hospital y proponer estrategias de mejora que permitan optimizar la gestion

organizacional.
Realidad Problematica

La Seguridad Social en Ecuador tiene sus raices en 1928 con la promulgacién del Decreto
Ejecutivo No. 18, bajo la presidencia del Dr. Isidro Ayora. Esta legislacion sento las bases
de los sistemas de retiro y montepio para empleados publicos, militares y bancarios,
consolidandose posteriormente en el Fondo de Pensiones (Sasso, 2011). Desde entonces,
la proteccion social ha evolucionado hasta convertirse en un derecho fundamental para

los trabajadores ecuatorianos.

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) es la entidad responsable de
administrar el seguro social obligatorio. Su labor se basa en principios de equidad,
solidaridad y eficiencia, asegurando la cobertura de prestaciones médicas y economicas
a sus afiliados (IESS, 2017). No obstante, a pesar de los avances normativos y
administrativos, persisten problemas en la gestion del talento humano en las unidades de
salud del IESS, impactando la calidad del servicio hospitalario.
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Una de las estrategias recientes para mejorar la atenciébn médica en el pais es la
acreditacion de hospitales del IESS conforme a estandares internacionales de calidad y
seguridad del paciente. Desde 2016, un total de 20 unidades de salud han iniciado un
proceso de certificacion, buscando optimizar la gestion hospitalaria y garantizar servicios
de excelencia (IESS, 2016). Sin embargo, estas iniciativas han enfrentado obstaculos,

especialmente en lo que respecta a la adecuada planificacion del talento humano.

La eficiencia organizativa en hospitales depende, en gran medida, de la calidad del capital
humano. Como sefiala Tordesillas (2009), la gestion del talento humano es un
componente estratégico para el éxito institucional, dado que influye en la motivacion, el
desempefio y la satisfaccion laboral del personal. Chiavenato (2008) resalta que una
gestion efectiva del talento humano involucra procesos como la seleccion de personal, el

desarrollo de competencias, la evaluacidn del desempefio y la retencién de talento.

El Hospital IESS Teodoro Maldonado Carbo enfrenta diversas problematicas en este
ambito. La falta de planificacion en la gestién del talento humano ha generado
dificultades en la contratacion y formacién del personal administrativo, lo que repercute
en la eficiencia de la institucion. A esto se suman problemas de alta rotacién de empleados
y deficiencias en la implementacion de incentivos laborales que motiven la permanencia

y el compromiso de los trabajadores.

La consecuencia directa de estos problemas es una disminucién en la calidad del servicio
hospitalario. La rotacion constante del personal, sumada a la falta de formacion y
evaluacion de desempefio, genera inconsistencias en la atencion al paciente y dificulta la
consolidacion de equipos de trabajo eficientes. Si estos problemas no se abordan de
manera oportuna, se corre el riesgo de un colapso organizativo, afectando tanto al

personal como a los pacientes que dependen de los servicios de salud publica.

Ante este escenario, se hace imperativo el disefio de estrategias que optimicen la gestion
del talento humano en el hospital. Estas estrategias deben enfocarse en la planificacion
de recursos, la capacitacion continua, la estabilidad laboral y la implementacion de

incentivos que fomenten un ambiente organizacional positivo y eficiente.
Trabajos Previos

Diversos estudios han abordado la relacion entre la gestion del talento humano y el

desarrollo organizacional en instituciones de salud. Mercado Chavarriaga, Moreno
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Martinez y Pefia Carrillo (2013) realizaron una investigacion en la E.S.E. Hospital
Universitario del Caribe, con el objetivo de caracterizar el area de gestién del talento
humano. Sus hallazgos indicaron deficiencias en los procesos de seleccion y retencion

del personal, lo que impacta negativamente la estabilidad y el desempefio organizacional.

Torres (2013) disefid un cuadro de mando para la gestion de recursos humanos en el
Ministerio de Salud Publica del Ecuador. Su estudio evidencid la necesidad de alinear las
competencias del talento humano con los objetivos estratégicos de la institucion,
implementando evaluaciones de desempefio periddicas y procesos de capacitacion

sistematicos para mejorar la eficiencia administrativa y operativa.

Fernandez y Guevara (2015) analizaron la gestion del talento humano en el Hospital IESS
de Milagro, concluyendo que la ineficiencia en la planificacion y formacién del personal
afecta la productividad y el desarrollo organizacional. Su investigacion resalté que la
ausencia de estrategias de retencion genera alta rotacion de empleados, impactando

negativamente la calidad del servicio hospitalario.

Nieto y Solérzano (2014) estudiaron la gestion del talento humano en el Ministerio de
Transportes y Comunicaciones de Lima, evidenciando que una adecuada planificacién de
los recursos humanos mejora la motivacion laboral y la estabilidad organizacional. Su
andlisis destaco que la implementacion de estrategias de desarrollo profesional contribuye

a la optimizacion del rendimiento institucional.

Marcillo (2014) propuso un modelo de gestiébn por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en gobiernos autonomos descentralizados de Ecuador.
Su investigacion reveld que la capacitacion continua y el desarrollo de habilidades
mejoran la productividad y el compromiso de los empleados, fortaleciendo el crecimiento

organizacional.
Teorias Relacionadas al Tema
Enfoques tedricos sobre la gestion del talento humano

La gestion del talento humano ha evolucionado desde los enfoques tradicionales hasta
modelos modernos centrados en el desarrollo profesional y la motivacién laboral. Fayol
(1916) establecié principios administrativos fundamentales, mientras que Weber (1920)
introdujo la burocracia como modelo de organizacion basado en jerarquias y normas

estructuradas.

Esta obra estd bajo una Licencia Creative Commons Atribuciéon No Comercial-Sin Derivar 4.0 Internacional

https://magazineasce.com/



M;El‘%%
g ASCE MAGAZINE ISSN: 3073-1178

éﬁ‘(«(&

P

>4

Chiavenato (2011) destaca que la gestion del talento humano debe enfocarse en la
planificacion estratégica, el desarrollo de competencias y la mejora del clima
organizacional. Drucker (1955), con su teoria de la administracion por objetivos, plantea
que la eficiencia institucional se logra cuando los objetivos individuales se alinean con

las metas organizacionales.
Desarrollo organizacional y gestion del talento humano

El desarrollo organizacional es un proceso de cambio planificado que busca mejorar la
eficiencia institucional mediante la optimizacién del talento humano, la innovacién en los
procesos administrativos y la integracion de herramientas tecnoldgicas avanzadas. Este
proceso implica la identificacion de fortalezas y debilidades dentro de la estructura
organizativa, asi como la formulacion de estrategias que permitan alinear los objetivos

institucionales con la mejora del desempefio del personal.

De acuerdo con Mintzberg (2003), la estructura organizacional y la cultura corporativa
juegan un papel fundamental en la productividad, en la satisfaccion del personal y en la
percepcion del entorno de trabajo. Ademas, un disefio organizativo flexible permite
adaptarse a cambios dindmicos del mercado y a nuevas demandas de la sociedad. En este
sentido, la gestion del talento humano debe centrarse en estrategias que fomenten la
capacitacion continua, el liderazgo participativo y la creacion de ambientes laborales que
favorezcan el compromiso y la lealtad de los empleados.

Chiavenato (2009) resalta que la planificacidn estratégica del desarrollo organizacional
debe centrarse en la identificacion de competencias clave dentro de la organizacion,
promoviendo estrategias de formacion continua, programas de incentivos y sistemas de
evaluacion del desempefio basados en criterios objetivos y métricas de rendimiento.
Ademés, la implementacion de modelos de liderazgo transformacional y el
establecimiento de mecanismos de retroalimentacion constante son herramientas clave

para fomentar una cultura organizacional orientada al alto rendimiento.

Asimismo, la implementacion de un modelo de gestién por competencias contribuye a
fortalecer la cultura organizacional y a mejorar la retencion del talento humano,
garantizando asi la estabilidad y sostenibilidad de la institucion a largo plazo. En este
sentido, la retencién del talento no solo depende de una compensacién econdémica
competitiva, sino también de factores como el reconocimiento profesional, las

oportunidades de crecimiento y el acceso a programas de bienestar integral. Estudios

Esta obra estd bajo una Licencia Creative Commons Atribuciéon No Comercial-Sin Derivar 4.0 Internacional

https://magazineasce.com/



M;El‘%%
g ASCE MAGAZINE ISSN: 3073-1178

éﬁ‘(«(&

P

>4

recientes han demostrado que las organizaciones que invierten en el desarrollo personal

y profesional de sus empleados logran mayores niveles de compromiso y productividad.

Finalmente, es fundamental que las instituciones de salud adopten un enfoque holistico
en la gestion del talento humano, integrando practicas de desarrollo organizacional que
promuevan la innovacién, el trabajo en equipo y la mejora continua. Esto no solo
garantizara un entorno de trabajo mas eficiente y armdnico, sino que también contribuira
a la optimizacion de los procesos administrativos y a la prestacion de servicios de salud
de alta calidad. De acuerdo con Mintzberg (2003), la estructura organizacional y la cultura
corporativa juegan un papel fundamental en la productividad, en la satisfaccion del
personal y en la percepcion del entorno de trabajo. Ademas, un disefio organizativo
flexible permite adaptarse a cambios dindmicos del mercado y a nuevas demandas de la
sociedad. Chiavenato (2009) resalta que la planificacion estratégica del desarrollo
organizacional debe centrarse en la identificacion de competencias clave dentro de la
organizacion, promoviendo estrategias de formacion continua, programas de incentivos
y sistemas de evaluacion del desempefio basados en criterios objetivos y métricas de
rendimiento. Asimismo, la implementacion de un modelo de gestion por competencias
contribuye a fortalecer la cultura organizacional y a mejorar la retencion del talento

humano, garantizando asi la estabilidad y sostenibilidad de la institucién a largo plazo.
Metodologia

El enfoque de investigacion es cuantitativo, de disefio correlacional y no experimental.
La poblacion estuvo conformada por 744 funcionarios del hospital, y la muestra
probabilistica final fue de 254 empleados. Se aplicaron encuestas estructuradas con escala
Likert para evaluar las dimensiones de la GTH y su impacto en el desarrollo
organizacional. El analisis de datos se realizd mediante la prueba de correlacion de
Spearman (Arias, 2012).

Ademas de la recopilacién de datos mediante encuestas, se realizaron entrevistas a
expertos en gestion hospitalaria y analisis documental sobre las practicas de seleccion y
capacitacion dentro del hospital. La validacion de los instrumentos de recoleccion de
datos se llevo a cabo mediante una prueba piloto con 30 participantes, obteniendo un
indice de confiabilidad Alfa de Cronbach de 0.91, lo que indica una alta fiabilidad del

cuestionario aplicado.
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Resultados

Los hallazgos reflejan que un 55% de los encuestados considera que la GTH en el hospital
es eficaz, mientras que un 26% la evalua como deficiente. Ademas, el 31% de los
participantes indica que la falta de capacitacion y planes de incentivos influye

negativamente en el rendimiento del personal (Nieto & Sol6rzano, 2014).

Respecto a la seleccion de personal, un 52% de los empleados percibe que el proceso de
incorporacion es inadecuado, lo que incrementa la rotacion y afecta la estabilidad
institucional (Torres, 2013). La ausencia de programas de capacitacion y desarrollo de
competencias fue identificada como un obstaculo para el crecimiento profesional dentro
del hospital (Marcillo, 2014)

Tabla 1.

Gestiodn del talento humano y desarrollo organizacional segun el personal administrativo

del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total
Gestion del Eficaz 2 4 59 65
Talento Humano 1% 204 9304 6%
Medio-Eficaz 12 74 78 164
5% 29% 31% 65%
Ineficaz 10 13 2 25
4% 5% 1% 10%
Total 24 91 139 254
9% 36% 55% 100%

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano
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Figura 1 Gestion del talento humano y desarrollo organizacional

El personal administrativo de la institucion opina, cuando la gestion del talento humano
es eficaz, el desarrollo organizacional es bajo en 1% y es alto en 23%. Cuando la gestion
es medio eficaz, el DO es mayoritariamente alto en 31% y medio alcanza el 29%. Cuando
la gestion se la considera ineficaz, significativamente el desarrollo organizacional es bajo

en 1% y medio en 5%.
Tabla 2.

Proceso de admision de personas y desarrollo organizacional segun el personal

administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total
Admision de Eficaz 5 8 64 77
Personas 2% 3% 25% 30%
Medio-Eficaz 11 58 62 131
4% 23% 24% 52%
Ineficaz 8 25 13 46
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3% 10% 5% 18%
Total 24 91 139 254
9% 36% 55% 100%

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano
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Figura 2 Admision de personas y desarrollo organizacional

Al observar la tabla referente a la admision de personas, cuando esta se la considera
eficaz, el desarrollo organizacional notablemente es alto en 25% y medio alcanza un 3%.
Asi mismo, cuando la admisién de personas se la considera medio eficaz, el DO es alto y
medio en 24 y 23% respectivamente. Cuando la admision es ineficaz, el DO es medio en
10% y bajo en 3%.

Tabla 3.

Proceso de Colocacion de personas y desarrollo organizacional segun el personal

administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional
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Bajo Medio Alto Total
Colocacion de Eficaz 7 28 97 132
Personas 3% 11% 38% 520
Medio-Eficaz 17 52 40 109
7% 20% 16% 43%
Ineficaz 11 2 13
0% 4% 1% 5%
Total 24 91 139 254
9% 36% 55% 100%

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

Figura 3 Colocacion de personas y desarrollo organizacional
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Los resultados representados en la tabla, muestran que cuando la colocacion de personas
es eficaz, el DO notablemente es alto en 38% y medio alcanza el 11%. Cuando la
colocacion es medio eficaz el DO es alto en 16% y medio en 20% y cuando es ineficaz la
colocacion de personas el 1% considera que el desarrollo organizacional es alto y el 4%

considera gque el medio.
Tabla 4.

Proceso de Compensacion de personas y desarrollo organizacional segun el personal

administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total
Compensacion de Eficaz 3 7 41 51
Personas 1% 3% 16% 20%
Medio-Eficaz 5 33 45 83
2% 13% 18% 33%
Ineficaz 32 51 37 120
13% 20% 15% 47%
Total 24 91 139 254
9% 36% 55% 100%

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano
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Figura 4 Compensacion de personas y desarrollo organizacional

Segun la tabla, cuando la compensacion de personas es eficaz, el 16% considera alto el
desarrollo organizacional, el 3% considera que es medio. Asi mismo cuando la
compensacion de personas es medio eficaz, el 18% considera que el DO es alto y el 13%
medio. Cuando la compensacién es considerada ineficaz, el 20% y el 13% consideran que

el DO es medio y bajo respectivamente.
Prueba de hipotesis general y especificas

Hi: Existe relacion directa y determinante entre la gestién del talento humano y el
desarrollo organizacional del personal administrativo del hospital del IESS Teodoro
Maldonado Carbo.

Ho: No existe relacion directa y determinante entre la gestion del talento humano y el
desarrollo organizacional del personal administrativo del hospital del IESS Teodoro
Maldonado Carbo

Tabla 3.

Correlacion gestion del talento humano y desarrollo organizacional

Esta obra estd bajo una Licencia Creative Commons Atribuciéon No Comercial-Sin Derivar 4.0 Internacional

https://magazineasce.com/



=
&
it

ASCE MAGAZINE ISSN: 3073-1178

¢£‘<«(&
Frecd

\-
*
~

El valor Rho Spearman muestra el resultado de 0,737, lo cual significa que existe una
relacion positiva entre las variables, mediante un nivel de correlacion alto. Igualmente se
puede observar que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (alta significancia)
consecuentemente, se acepta la hipotesis general y se rechaza la hipétesis nula. En
conclusion, se afirma que: entre la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional existe relacion directa y determinante en el hospital Teodoro Maldonado
Carbo de la ciudad de Guayaquil, 2018.

Hipatesis especificas

DESARROLL
GESTION DELO
Rho de Spearman TALENTO
ORGANIZACI
HUMANO
ONAL
Coeficiente de correlacion 1,000 737
GESTION DEL
Sig. (bilateral) : ,000
TALENTO HUMANO
N 254 254
Coeficiente de correlacion , 737" 1,000
DESARROLLO o
Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL
N 254 254

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Hi: Existe relacién directa y determinante entre el proceso de incorporacion de personas

y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion directa y determinante entre el proceso de incorporacion de
personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Tabla 4.
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Correlacion proceso Incorporacion de personas y desarrollo organizacional

El valor Rho Spearman muestra el resultado de 0,615, lo cual significa que existe una
relacion positiva entre las variables, mediante un nivel de correlacion alto. Igualmente se
puede observar que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (alta significancia)
consecuentemente, se acepta la hipotesis y se rechaza la hipdtesis nula. En conclusion, se
afirma que: entre la gestion del talento humano y el proceso de incorporacion de personal
existe relacion directa y determinante en el hospital Teodoro Maldonado Carbo de la
ciudad de Guayaquil, 2018

INCORPORAC DESARROLLO
Rho de Spearman ION DEORGANIZACI
PERSONAS  ONAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
INCORPORACION DE

Sig. (bilateral) : ,000
PERSONAS

N 254 254

Coeficiente de correlacion ,615™ 1,000
DESARROLLO o

Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL

N 254 254

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Hi: Existe relacién directa y determinante entre el proceso de colocacion de personas y el

desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacién directa y determinante entre el proceso de colocacion de personas

y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018.
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El valor Rho Spearman muestra el resultado de 0,286, lo cual significa que existe una
relacion positiva entre las variables, mediante un nivel de correlacion medio. Igualmente
se puede observar que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (alta significancia)
consecuentemente, se acepta la hipdtesis y se rechaza la hipétesis nula. En conclusion, se
afirma que: entre la gestion del talento humano y el proceso de colocacién de personas
existe relacion directa y determinante en el hospital Teodoro Maldonado Carbo de la
ciudad de Guayaquil, 2018.

. DESARROLLO
COLOCACION
Rho de Spearman ORGANIZACI
DE PERSONAS
Coeficiente de correlacion 1,000 286"
COLOCACION E
Sig. (bilateral) . ,000
PERSONAS
N 254 254
Coeficiente de correlacion ,286™ 1,000
DESARROLLO o
Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL
N 254 254

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 5.
Correlacion proceso colocacién de personas y desarrollo organizacional

Hi: Existe relacion directa y determinante entre los programas de recompensas y el

desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018

Ho: No existe relacion directa y determinante entre los programas de recompensas y el

desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018

Tabla 6.

Esta obra estd bajo una Licencia Creative Commons Atribuciéon No Comercial-Sin Derivar 4.0 Internacional

https://magazineasce.com/



g‘g M;El‘%%
X %hg ASCE MAGAZINE ISSN: 3073-1178
ETW)

Correlacion procesos recompensas y desarrollo organizacional

RECOMPENS DESARROLLO
Rho de Spearman AS AORGANIZACI
PERSONAS ONAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ATT™
RECOMPENSAS A

Sig. (bilateral) : ,000
PERSONAS

N 254 254

Coeficiente de correlacion 477" 1,000
DESARROLLO ] )

Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL

N 254 254

El valor Rho Spearman muestra el resultado de 0,477, lo cual significa que existe una
relacion positiva entre las variables, mediante un nivel de correlacion medio. Igualmente
se puede observar que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (alta significancia)
consecuentemente, se acepta la hipotesis y se rechaza la hipétesis nula. En conclusion, se
afirma que: entre la gestion del talento humano y el proceso de recompensas de personas
existe relacion directa y determinante en el hospital Teodoro Maldonado Carbo de la
ciudad de Guayaquil, 2018.

Discusion
El estudio sobre la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo Organizacional en el
hospital Teodoro Maldonado Carbo de Guayaquil, realizado en 2018, revela resultados
significativos que confirman la relacion directa entre los diferentes procesos de gestion
del talento humano y el desarrollo institucional de la organizacién. La estimacion positiva
encontrada entre las variables (r = 0,737) sugiere que las caracteristicas de la gestion del
talento humano influyen directamente en el grado de desarrollo del hospital. Segun Faria
(2008), el desarrollo organizacional es un proceso de cambios planeados que busca

mejorar la eficacia y la salud de la organizacion, garantizando su crecimiento mutuo junto

con el de los empleados.
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El andlisis del proceso de admision de personas muestra una moderada (r = 0.286), lo que
implica que las caracteristicas del proceso de seleccion también determinan el desarrollo
organizacional, como lo sefiala Chiavenato (2009), quien afirma que las organizaciones
seleccionan a individuos. cuya idoneidad coincide con sus objetivos y cultura interna. De
manera similar, el proceso de colocacion de personal, con una compensacion de r = 0.542,
demuestra que una correcta asignacién de los empleados a los puestos adecuados influye
en el desempefio institucional. En este contexto, Chiavenato resalta que una organizacion
solo funciona exitosamente si tiene personas competentes para realizar las funciones para

las que fueron seleccionadas.

En cuanto al proceso de recompensas, los resultados muestran una compensacion
moderada (r = 0.477), lo que confirma que los sistemas de compensacion tienen un
impacto directo en el desarrollo organizacional. Chiavenato destaca la importancia de las
recompensas, ya que son esenciales para motivar a los empleados, mejorar su desempefio
y, en dltima instancia, influir positivamente en la organizacion. Igualmente, el proceso de
desarrollo de personas, con una compensacion de r = 0.541, indica que el desarrollo
continuo de los empleados tiene un efecto significativo en el desarrollo institucional.
Segun Chiavenato, desarrollar a las personas no solo significa impartir nuevos
conocimientos, sino también modificar sus actitudes y comportamientos para lograr una

mayor eficiencia.

La calificacion més alta se obtuvo en el proceso de retencion de personas, con un valor
de r =0.809, lo que evidencia que mantener a los empleados satisfechos y comprometidos
es clave para el desarrollo organizacional. Chiavenato subraya que una organizacién
exitosa es aquella que no solo capta talento, sino que también mantiene a sus empleados
motivados, garantizando su permanencia y contribucién a largo plazo. Finalmente, en el
proceso de evaluacion de personas, se encontré una proporcion de r = 0.700, lo que
refuerza la importancia de la supervision y evaluacién para alcanzar los objetivos
organizacionales. Chiavenato afirma que la evaluacion y el seguimiento de las actividades
del personal son fundamentales para asegurar que los planos se ejecuten de manera

efectiva.
Conclusiones

En relacion con el objetivo general, la investigacion concluye que la gestién del talento

humano esta estrechamente vinculada al desarrollo organizacional en el hospital Teodoro
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Maldonado Carbo de Guayaquil, segun la percepcién de los empleados, destacando que
los procedimientos relacionados con el capital humano son cruciales para el crecimiento

institucional.

Se concluye que los procesos de admisién tienen una relacion directa y determinante con
el desarrollo organizacional, ya que la metodologia de seleccion impacta directamente en
el desempefio de los colaboradores, la investigacién demuestra que los procesos de
colocacion de personal tienen una relacion moderada pero significativa con el desarrollo
organizacional, influyendo en la adaptacion al puesto y, por ende, en el rendimiento

laboral.

Los procesos de compensacién estan moderadamente relacionados con el desarrollo
organizacional, siendo un factor clave para la estabilidad institucional y el clima laboral,
ya que los incentivos y la motivacion de los empleados juegan un papel fundamental,
ademéas tienen una relacion moderada con el desarrollo organizacional. Las
capacitaciones son esenciales para el crecimiento de las habilidades de los empleados,

contribuyendo directamente a la consecucion de los resultados organizacionales.

La investigacion sefiala que los procesos de retencidn de personas tienen una relacién
directa y significativa con el desarrollo organizacional, destacando la importancia de la
estabilidad laboral, la seguridad y las condiciones de trabajo para alcanzar los objetivos
institucionales. Finalmente, procesos de evaluacion de personas estan directamente
relacionados con el desarrollo organizacional, ya que permiten conocer el rendimiento

real de la institucion y tomar decisiones para mejorar los aspectos que requieren atencion.
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