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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Gestién del Talento Humano y su
influencia en el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018, tuvo como propdsito principal determinar el nivel de relacién que
existe entre la gestibn del Talento Humano y el desarrollo organizacional del
personal administrativo del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018,
estudio elaborado en el contexto de una institucion publica con crecimiento
constante de personal, enmarcada en un proceso de modernizacién para la mejora
de la atencién promovido por el Instituto Ecuatoriano de seguridad social. La
investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, basado en el paradigama positivista y
disefio no experimental de caracter transversal con alcance correlacional. Se
recolect6 informacion aplicando la encuesta como pincipal técnica empleando el
instrumento del cuestionario para ambas variables, que brindaron informacién
acerca de las variables ya mencionadas, a través de sus distintas dimensiones
cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.La poblacién estuvo
constituida por 744 colaboradores y funcionarios y la muestra fue de 254
trabajadores administrativos, La investigacion permitio afirmar que efectivamente
existe relacién directa y determinante entre la gestiéon del talento humano y el
desarrollo organizacional segun el personal del Hospital Teodoro Maldonado Carbo
— Guayaquil, 2018, siendo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,737, la

cual demostrd una alta influencia de una variable sobre la otra.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, desarrollo organizacional y

correlacion



Abstract

This research work entitled "Human Talent Management and its influence on the
organizational development of Hospital Teodoro Maldonado Carbo - Guayaquil,
2018, had as its main purpose to determine the level of relationship that exists
between the management of Human Talent and the organizational development of
the Administrative Staff of IESS Hospital Teodoro Maldonado Carbo - Guayaquil,
2018, a study prepared in the context of a public institution with constant staff
growth, framed in a process of modernization to improve the care promoted by the
Ecuadorian Institute of social security.

The research had a quantitative approach, based on the positivist paradigm and
non-experimental design of transversal character with correlational scope.
Information was collected applying the survey as the main technique using the
questionnaire instrument for both variables, which provided information about the
variables already mentioned, through its different dimensions whose results are
presented graphically and textually. The population consisted of 744 collaborators
and officials and the sample was 254 administrative workers, The research allowed
to affirm that there is indeed a direct and decisive relationship between the
management of human talent and organizational development according to the staff
of Hospital Teodoro Maldonado Carbo - Guayaquil, 2018, being the Rho correlation
coefficient Spearman of 0.777, which showed a high influence of one variable on the

other.

Keywords: Human Talent Management, organizational development and

correlation.



I. Introduccion
1.1 Realidad problemética

La Seguridad Social Ecuatoriana se cre6 en marzo de 1928, en la legislatura del
Dr. Isidro Ayora. Con el Decreto Ejecutivo No. 18, distribuido en la Gaceta Oficial
No. 590 del 13 de marzo de 1928, se realizé el fondo de retiro, Montepio Civil,
Retiro y Montepio Militar, ahorro y cooperativa, que se denomindé Fondo de
pensiones, lo que garantizé a las autoridades publicas, bancarios y a militares
(Sasso, 2011).

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), segun la Ley del Seguro
Social obligatorio es una empresa cuya asociacion y trabajo depende de los
estandares de solidaridad, compromiso, inclusion, valor, efectividad, subsidiariedad
y adecuaciéon. Se encarga de aplicar el Sistema de seguro general obligatorio que

es una parte del marco nacional de la Seguridad Social (IESS, 2017).

El Convenio Bilateral de Seguridad Social Hispano Ecuatoriano consiste en
sumar los aportes de Ecuador y Espafia, adquiriendo el derecho a la jubilacién por
vejez, invalidez y montepio (viudedad y orfandad), previo al cumplimiento de los
requisitos establecidos, en el pais que presente el tramite. (Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, 2017).

Canada International Acreditacion es una organizacién independiente fundada en
1958, para garantizar la excelencia en los servicios de salud, medibles en tres
niveles: oro, platino y diamante. Desde junio, un total de 20 unidades de salud de
IESS, incluyendo hospitales basicos, generales y especializados, iniciaron un
proceso de reestructuracion para implementar un modelo de gestion basado en la
seguridad del paciente, a fin de obtener la acreditacién internacional. (VDS)

(Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2016).

Las instituciones de salud ejercen un papel esencial en las sociedades, teniendo
que ser constantemente actualizadas y, sobre todo, priorizar la gestion del talento
humano que hoy es el recurso mas importante disponible para las organizaciones
(Tordesillas, 2009).



Se tiene en cuenta que todo servicio tiene como resultado primordial lograr la
satisfaccion de los usuarios, se deben partir indagando las areas donde exista
mayor necesidad de cambio, por lo tanto, ante lo mencionado se considera
importante realizar una investigacion sobre la gestion de talento humano y su
influencia en el desarrollo organizacional del personal administrativo. Sin embargo,
las caracteristicas de la gestion del talento humano no contribuyen al desarrollo
organizacional del hospital Teodoro Maldonado Carbo en la ciudad de Guayaquil,

debido a que existen problemas en los procesos relacionados a estos recursos.

El proceso de seleccion del personal se lleva de manera inadecuada, existe
desconocimiento del personal sobre las necesidades que tiene el hospital, la
ausencia de planificacién y de capacitacion lo que incide en los indicadores de los
resultados positivos de la institucion. Es primordial también mencionar que existe
una excesiva rotacién de personal, en los cargos que son escogidos al momento
provocando insatisfaccién laboral de las diferentes areas del hospital Teodoro

Maldonado Carbo.

Al no darse solucion inmediata a esta problematica, persistira la inconformidad
del personal viéndose reflejado en los reclamos persistente de los pacientes
quienes esperan ser atendidos de manera eficaz, mas aun el hospital estaria
expuesto a ser paralizado en las actividades cotidianas. Por tal razon, se deduce
gue un plan estratégico contribuira a mejorar la gestion de talento humano y su
influencia en el desarrollo organizacional del personal administrativo mediante el

manejo adecuado de los recursos humanos y procesos adecuados internos.

1.2 Trabajos previos

Mercado Chavarriaga, Moreno Martinez, y Pefa Carrillo (2013) su
investigacion sobre 432 trabajadores, la muestra fue de 39 empleados, la
recoleccion de datos se la obtuvo directamente por grupo investigador mediante la
observacién directa. Las dimensiones fueron Tiempo de seleccién, etapas de
seleccidn, introduccién del departamento, desvinculacion y retencién de talentos. Por
lo tanto, se obtuvieron los siguientes resultados: 1) Entre los métodos desarrollados

para la elaboracion del proyecto, esta el personal que trabaja en las instalaciones de
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E.S.E Hospital Universitario del Caribe, (39) personas, segun lo indicado por el
muestra, investigado directamente y aleatoriamente combinando personal de
diferentes posiciones, areas, géneros y forma de contratacion; 2) Estos cuestionarios
fueron entregado personalmente a cada uno y especificando la confiabilidad del
investigacion, que era anénimo y que todos los resultados serian para el mejora del
hospital y utilizado con fines académicos; 3) Con el fin de extender el analisis a los
resultados, la literatura citada en la bibliografia. Ademas, las conclusiones que con
los resultados arrojados en las encuestas 75 Se observaron al hacer ciertas
combinaciones con los diferentes datos; y 4) De igual forma, la observacién por el
grupo de investigacion en sus estancias por la EI HUC ayuda a aclarar la

informacion.

Torres (2013) realizé la tesis de grado disefio de cuadro de mando de
recursos humanos en el marco de las normativas legales para la Direccion Nacional
de talento humano del Ministerio de Salud Publica del Ecuador, los objetivos
estrategicos se enfocaron en el aumento de diferentes mecanismos a incorporar en
la gestion del Ministerio de Salud para mejorar el desarrollo de las operaciones
internas de la misma, tomando en cuenta la eficiencia, la seguridad, la prevencién y
promocion de la salud. La metodologia usada fue de campo, las herramientas
utilizadas para obtener informacion fue la entrevista y encuesta dirgida a los
expertos de reclutamiento y seleccion de personal. Como resultados presetaron los
investigadores el disefio de un cuadro de mando de Recursos Humanos: 1)
Determinar la vision: se refiere a la situacion futura que una empresa desea tener y
el propdsito es guiar a esta situacién, marcar un camino basado en una vision
comun. Para definir la vision que tiene y analizar los siguientes factores: entorno de
negocios, exigencia del propietario, finanzas, competencia central, desarrollo
tecnoldgico; 2) Determinar los valores: Valores son las creencias y las convicciones
de que algo es preferibles y / o dignas de apreciacion, son la base para la eleccion
de ciertas actitudes y los comportamientos, en una organizacion, los valores son un
marco de referencia que definen la cultura organizacional; 3) Determinar las
perspectivas y su relacibn con los objetivos: a través de reuniones acciones
participativas entre el equipo de trabajo y los usuarios, causa y ademas, los objetivos
se determinan de acuerdo con cada una de las perspectivas el propdsito de

transformar la visidbn en procesos y elementos tangibles. Las conclusiones que se



hicieron fueron: De acuerdo con los objetivos definidos, fue posible proyectar un
Scorecard Operacional para cada uno de los subsistemas del Directorio debian
priorizar objetivos, ademas del archivo para cada uno indicado; La gestion de la
Direccion Nacional de Talento Humano fue identificada y analizada con base en la
estructura posicional, la revision de los manuales de proceso, procedimientos y

funciones de las subunidades que componen este Directorio.

Fernandez y Guevara (2015) realizaron una investigacion basada en el Hospital
IESS de Milagro, como objetivos especificos presentaron los siguientes: 1) Evaluar
errores en el proceso de seleccion hospitalaria que se origina bajo rendimiento
laboral. Identificar funciones actuales desalineadas en procesos de calidad
Hospitalario; 2) Estudiar el efecto de no planificar programas de entrenamiento
oportuna en los indicadores de rendimiento; 3) Determinar las causas de la rotacion
de personal para proponer alternativas que miran para la adaptacion de las personas
a la posicion. El tipo de investigacion fue correlacional, explicativo, cuantitativo,
experimental y de campo. La poblacion que utilizaron en el estudio fueron 162
funcionarios que laboran en el hospital del IEES, y la muestra establecida fue 114
funcionarios, el estudio aplico diferentes métodos tales como: analitico-sintético,
inductivo-deductivo, hipotético-deductivo. Las técnicas e instrumentos fueron: la
encuesta dirigida a funcionarios, y la entrevista dirigida al gerente o supervisor
inmediato de la empresa ya mencionada. En el andlisis de resultados revelo que: 1)
La institucién no tiene un sistema sélido de gestion de personal, dejando programas
de incentivo, entrenamiento, contratacion eficiente y proteccion del capital humano.
La institucion prioriza la cantidad antes de la calidad y no mide periddicamente la
productividad. Rotaciones de carga injustificadas son muy frecuentes, generando
inestabilidad de empleo en oficial; 2) Esta demostrado que el bienestar y el buen
clima de trabajo se ven directamente reflejado en la satisfaccion del cliente que es
feliz a traves de las buenas referencias que no es el caso del Hospital de Milagro. Es
por eso que para en el medio de este estudio, algunas recomendaciones basadas
resultados de la busqueda de campo; 3) Las instituciones de hoy han visto la
necesidad de implementar procesos que garantizan la buena gestion del talento
humano desde que se ha convertido en el recurso mas importante y potencial de

cualquier organizacion y del Hospital IESS de Milagro esta inmersa en esta realidad,



pero hasta ahora, de acuerdo con el instrumentos de investigacion utilizados,

ninguna accion fue mejora de la gestion del personal.

respuestas de tipo dicotdmicas. La técnica escogida para el estudio fue la encuesta,

en relacion al instrumento se utilizé el cuestionario.
1.3Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Enfoques tedricos

1.3.1.1 Historia del talento humano

En la época de los 90, surgue el termino de gesttion de talentto humano
estableciéndose y desarrollandose con la incorporacion de nuevas competencias
humanas al campo laboral organizacional, por lo que se han venido dando grandes
cambios debido al desarrollo econémico y tendencias administrativas, ya que se
pretender evolucionar y retener recurso humano de alta calidad, asi mismo,

ofreciendo oportunidad de capacitacion e innovacion (Sosa, 2016).

Mieto y Solorzano, (2014) de la Universidad Cesar Vallejo realizaron la tesis en
sobre la relacién entre la gestidn del talento humano y desarrollo organizacional en
el ministerio de transportes y comunicaciones, Lima, 2014". Teniendo como objetivo
primordial determinar la relacién que existe en la gestion del talento humano vy
desarrollo organizacional en el ministerio de transportes y comunicaciones, Lima.
Esta investigacidon tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel bdsico y naturaleza
descriptiva. El disefio fue no experimental transversal de alcance correlacional, el
procedimiento consistid en aplicar encuestas a una muestra de colaboradores de la
institucion referente al proceso de admision y contratacion, capacitacion, incentivos,
beneficios que perciben, al clima laboral, motivaciones, cultura organizacional,
adaptacion a los cambios, satisfaccion laboral; para determinar su nivel de gestion
del talento humano y nivel de desarrollo organizacional. Se examind la poblacion de
3.484 trabajadores con contrato administrativo de servicio que laboran en el
ministerio de transportes y comunicaciones, Lima, 2014. Los funcionarios
seleccionados fueron 20, considerados por su nivel de aportacién al estudio y este
se considera muestreo no probabilistico de tipo intencional logrando una muestra

final de 30 trabajadores. Los datos fueron obtenidos con una escala empleando



El hombre ha venido evolucionando segun las épocas pasadas y a lo largo
de la vida, desde la época primitiva con actividades de caza, pezca y recoleccion
hace mas de 2.000 afios a.c., en la época de la esclavitud donde las personas que
no tenian recursos econdémicos era discriminadas a tal punto perseguido hasta ser
esclavos por su racion social, la época industrial donde comienzan aparecer las
industrias e inventos Utiles para el desarrollo y evolucion humana e industrial, y asi
hasta llegar a la actualidad que encontramos la tecnologia en su potencia como una

herramienta de soporte en desarrollo de la sociedad.
1.3.1.2 Enfoques actuales del talento humano

Actualmente, la competitividad entre las empresas ha causado que se innoven
herramientas de trabajo como son los modelos de desarrollo y desempefio, para el
debido cumplimiento de objetivos institucionales y asi, poder optimizar los
beneficios de la organizacion desde el nivel superior que es el gerente hasta los
empleados.

Los enfoques y modelos actuales estan orientados, principalmente en la
comunidad industrial. Por lo tanto, destacan los modelos basados en los procesos
de produccién reales, con diagnésticos altamente detallados centrados en lo
presente y repetitivo en la informacion, los objetivos operativos, la planificacion
formal y enfocados en un solo canal de comunicacion, como la comunicacion verbal
(Escobar, 2016).

El enfoque moderno para la gestion de organizaciones como Réabago (2011)
cree que el componente humano es la parte esencial de la empresa y que la

empresa tiene tres tipos de capital: econdmico, intelectual y emocional.

Métodos actuales para la gestiéon de recursos humanos: hombres y mujeres son

una parte importante de la organizacion para lograr sus objetivos (Nieto, 2013).

Esta surge después de la revolucion industrial, ya que aumento el
crecimiento de las empresas en la época, surgiendo la necesidad de desarrollar las

competencias y la eficiencia en las organizaciones.



1.3.1.3 Principios del talento humano

En particular cada ciencia se basa en sus fundamentos y principios como la

tiene la teoria clasica con los siguientes principios segun Fayol:

- Divisién de Trabajo

- Autoridad

- Disciplina

- Unidad de Direccién

- Unidad de Mando

- Subordinacion de interés individual al bien comun
- Remuneracion

- Centralizacion

- Cadena escalar

- Orden

- Equidad

- Estabilidad del personal
- Iniciativa

- Espiritu de equipo

Dividiéndo las acitivididades industritales en seis grupos como lo son: técnicas,
comerciales, financieras, de seguridad, economicas y administrativas. (LOpez
Montesinos, 2002).

1.3.2 Teorias generales y especificas
1.3.2.1 Teoria socialista del talento humano

El motor de progreso constante de la sociedad es el talento humano, a través
de un sistema de gestion correctamente aplicado se puede acceder a un desarrollo

social en igualdad de oportunidades (Ramirez, 2017).

En la sociedad es importante promover las capacitaciones a los trabajadores
como parte de los procesos de talento humano que facilita adquirir y perfeccionar

habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con respecto a actividades que



realizan durante su jornada de trabajo, de esta forma se brinda oportunidades de
crecimiento dentro y fuera de la organizacion para el mejoramiento de su

desempeifio laboral (Negrete, 2012).

El aprendizaje organizacional, contribuye los aspectos que se destacan
dentro del enfoque de la gestién de talento humano, por lo que se observa que
solo las organizaciones aprenden a través de individuos que han sido integrados a
capacitaciones en distintas areas; lo cual indica que no existe aprendizaje
organizacional sin aprendizaje individual, lo cual también presenta repercusion en

el desenvolvimiento social de cada trabajador (Pardo, 2016).
1.3.2.2 Administracion relacionada al talento humano

Hitt, Black, & Porter ( 2006) refiere que la administracion es cuyo proceso que
estructura y utiliza colectivamente los recursos dirigir el logro de las metas, de esta

manera poder realizar las actividades organizacionales. (p.8).

Martinez (2002) sefiala que la administracion se refiere a un sistema de
planificacion de acciones, recursos y resultados en las organizaciones. La
concepcion de la administracion evoluciona en cuanto al manejo complejo de
organizaciones al involucrarse en el entorno dinamico que hay entre la sociedad y

las empresas delimitando las prioridades. (p. 4).
1.3.2.3 Organizaciones modernas y su estudio del talento humano

Etzioni (1996), cree que estos sistemas tienen objetivos determinados, por lo
tanto no se ajuntas a un modelo universal. Sin embargo, de que unas se parezcan a
otras y tengan similitudes, estas se agrupan en diferentes asepctos que permitiran

analizar comparativamente y resaltar singularidades.

Los factores basicos de la administracion es planear, organizar, dirigir y
controlar. Esa es la definicion de la escuela del proceso administrativo, o

enfoque funcional de la administracion Fayol (1841-1925).



1.3.3 Definicién de las variables
1.3.3.1 Gestion de talento humano
1.3.3.2.1 Gestioén

Werther y Davis (2008), expresaron que la consecucion del negocio moderno
se enfoca en la identificacion adecuada del talento adecuado en el lugar y tiempo
correctos. Contribuciones del area de la gestion de activos humanos para el éxito de
la empresa es importante cuando se trata de determinar quién debe ser parte de la
organizaciéon. La identificacion del talento es una potencia estratégica, ya que se
esfuerza por identificar, desarrollar y mantener el talento preciso para alcanzar los
objetivos corporativos. Por estas razones, las empresas actuales a menudo

construyen su propia decision de identificacién del talento.
1.3.3.2.2 Importancia de la gestidén de talento humano

La gestion del talento humano también es primordial porque forma parte del
crecimiento y mantenimiento del esfuerzo humano y capacidades que posee un
individuo siendo parte de una organizacion que beneficiara a la misma y de un pais
(Ibafiez, 2011).

Por otro lado, esto va a depender mucho de la cultura la empresa, sus
caracteristicas, estructura, su ambiente laboral, sus procesos internos y los aspectos

tecnoldgicos que requieran llevar a cabo en su organizacién. (Chiavenato, 2008).
1.3.3.2.3 Recursos humanos

Chiavenato (2011), aporta también diciendo que cada individuo no solo es un
recurso principal para las organizaciones, sino también son seres dotados de
capacidades, habilidades y factores que permitaran el desarrollo de la misma por

sus caracteristicas individuales.

Las instituciones actualmente consideran al elemento humano el recurso mas
valioso; sin embargo, el mundo se proyecta una disputa mas bien por los recursos

materiales no renovables pero fundamentales para la produccion.

A continuacion se enlista algunos objetivos buscados o esperados:



e Atraer talentos cualificados y capaces de adquirir habilidades para la corporacion.
¢ Retiene talentos Gere motivacion en talento.
e Ayuda al talento para su desarrollo.
Algunos objetivos no buscados, si no que éstos seradn agregados son:
e Aumento de productividad
e Mejora del clima de trabajo.
e Completo cumplimiento de las reglas y estatutos legales.

e Competitividad de la empresa (Anzil, 2010).

Hay muchos beneficios para las empresas que disponen de los talentos de

sus trabajadores, en la cual encontramos los siguientes:

* Reduccion significativa de la brecha entre las habilidades requeridas por la
organizacion y la disposicién del socio.

* Mejora continua para lograr una mayor eficiencia y eficiencia.

* Promover una cultura para alcanzar objetivos organizacionales con un
rendimiento superior.

* Renovar la cultura organizacional y el ambiente de trabajo.

» Alta satisfaccion de los empleados en los empleados

* Reduce la rotacidén de personal y aumenta la retencidon de personal clave. (Perez,
2016).

1.3.3.2.4 Gestion del talento humano

Alles (2010) menciona que es influyente la voluntad en cada persona para en
el ejercimiento de sus capacidades y asi ejecutar acciones para lograr los objetivos
planteados. Esta es un técnica favorable para afrontar nuevos retos que se presentan
en el mundo empresarial y garantizar el mejor desarrollo administrativo como producto

del potencial de cada persona que integra una organizacion (pg.24).

El talento humano se lo define como el principal activo de una empresa o
entidad sea publica o privada, pues son los empleados o trabajadores los que toman
decisiones, segun la planificacién establecida, son ellos quienes finalmente operan

la empresa en busca de un objetivo prestablecido (Covey, 1996).
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Al aplicar el recurso humano, evidentemente se estd considerando a la
persona como un elemento importante para el desarrollo de diversas actividades,
ademas esta catalogado como el capital principal, el cual posee habilidades y
caracteristicas que le dan movilidad y accion a toda empresa o entidad, a esto se le

denomina talento humano.
1.3.3.2 Desarrollo organizacional
1.3.3.2.1 Organizacion

La organizacidon en el ambito empresarial supone que se establezca una
estructura planificada para promover una correcta sistematizacion de los recursos
existentes, a través de jerarquias, disposicion y agrupacion de labores con el fin de
realizar las distintas actividades de la organizacion de la manera mas pragmatica
(Franklin Fincowsky, 1998).

La organizacién aplicada en las entidades publicas o privadas no surgen de
simple casualidad. Antes de crear una empresa, sus cabezas principales deben
tener clara la forma en que ésta se establecera la planificacion con vistas a las
actividades propias de la actividad de bienes o servicios y al cumplimiento de las
distintas metas (De la Rosa Alburquerque & Lozano Carrillo, 2009).

Se define como organizacion al sistema escogido para lograr distintos
propadsitos a través de los recursos humanos, siendo evidentemente un derivado del
talento del los trabajadores o empleados de la empresa o entidad, y a su vez con
relacionandose con otras organizaciones que permiten elaborar una planificacién y

coordinacién colectiva para lograr un fin especifico (Milgrom, 1993).
1.3.3.2.2 Desarrollo organizacional

Segun, Richard Beckhard (1969) la DO se basa en un método de accion
planificado de cambio en el que se recoge la informacién sobre problemas y
actitudes y la retroalimentacion se reproduce y se adoptan medidas para iniciar
planes de accién para mejorar una condicion.

Hornstein, Bunker, Burke, Gindes y Lewicki (1971) sitia el origen de la
organizacion en 1924, basado en el estudio hoy y antologia de la investigacion en

psicologia aplicada al trabajo en la planta de Hawthorne de la Western Electric
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Company, EE.UU. La influencia de los factores conductuales encontré resultados en

el trabajo organizado (Rosales, 2017).

Chiavenato pertenece al origen de DO incluyen:

1.3.3.2.3 Cambios en el desarrollo organizacional

Para determinar el clima de una organizacion, de cédmo es su rendimiento, su

satisfaccion, etc. En otras palabras, la percepcion de los empleados del entorno de

¢ La dificultad relativa de sistematizar los conceptos en las diferentes teorias de la
organizacion.

¢ Profundizar y difundir los estudios de motivacion humana.

¢ Realizacion de los primeros experimentos de laboratorio sobre el comportamiento
humano.

¢ La mayoria de los cambios que ocurren en el entorno organizacional.

¢ Esto significa que los entornos son organizaciones mas dinamicas, mas
complejas, el desarrollo y la diversificacion de la tecnologia.

e Desarrollo y expansion de la teoria administrativa, que requiere un enfoque

sistematico en el que la complejidad y la interaccion ambiental son de interés.
trabajo de la respuesta a una incognita importante basada en como le gustaria

trabajar en esta organizacion. (Danny, 2012).

1.3.3.2.4 Definiciones relacionadas al desarrollo organizacional

Para mejor comprension de la variable, en el presente marco se mencionan

varias definiciones:
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Chiavenato (2009) refiri6 que el desarrollo organizacional involucra los
cambios del objetivo principal en cuanto al personal de la empresa, la naturaleza y

la calidad de la interaccion laboral, sobresaltando la cultura organizacional (p. 647).

Contraponiéndose a la escencia de los dos autores, Hampton (2003) le da un
enfoque diferente acotando que “el desarrollo organizacional trata del analisis
completo y explicito de los conflictos y cambios en las relaciones interpersonales,
laborales, departamentales, sus productos, servicios, sus procesos de fabricacién, su
infraestructura, sus recursos, tanto personales y financieros para hacer frente a las

necesidades de la empresa, tanto en el presente como en el futuro” (p.45).

Cabe incluir que en su trabajo investigativo, Pico (2015) menciona quem - “el
desarrollo organizacional es una aplicacion y una transferencia global del
conocimiento de las ciencias de la conducta al desarrollo planificado, al mejoramiento
y al reforzamiento de las estrategias, de las estructuras y de los procesos que

favorecen la eficiencia de las empresas” (p.1).

1.3.3.2.5 Objetivos del desarrollo organizacional

e Dé una idea del desarrollo organizacional, sus suposiciones basicas y su
proceso, y presente varios modelos de DO basados en cambios estructurales,
comportamentales o en ambas.

e Permitir una vision critica de las diversas formas de intervencion en las
organizaciones.

e El surgié a partir de 1962, un conjunto complejo de ideas sobre el hombre, la
organizaciéon y el ambiente, que busca promover el crecimiento y el desarrollo de
acuerdo con su potencial.

e Varios autores la aplican como la interaciéon con la administracion. (Teorias,
2012).

1.3.4 Dimensiones de las variables
1.3.4.1 Gestion de talento humano

1.3.4.1.1 Admisiéon de Personas

Corresponde al proceso que comprende la seleccion y las diferentes etapas del

reclutamiento de los talentos que formaran parte de la institucién. La organizacién a
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través de este proceso incorpora a su equipo con un enfoque estratégico personas
gue cumplan y aprueben todas las exigencias de las vacantes existentes.

Chiavenato (2009), referente al proceso de admisionar personas menciona que
los pasos para incorporar a personas es el camino para ingresar en una empresa,
siendo un paso importante para poder determinar el ingreso de un persona segun
sus caracteristicas individuales que contribuyan al puesto establecido o la vacante
necesaria. El proceso de seleccion se basa en encontrar a personas con ciertas

actitudes, conocimientos y aspectos que exige la empresa (p. 102).

1.3.4.1.2 Colocacion de personas

La colocacion de personas corresponde a algunos aspectos que buscan la
adaptacion y orientacion de los talentos a los cargos. Define actividades y disefia la
estructura organizacional y los puestos que los funcionarios deberan ocupar y de

esta forma ser medidos a través de la evaluacion de desempefio.

El proceso para la organizacion de personas es definido por Chiavenato
(2009), afirman que las personas que tienen la experiencia y los conocimientos para
un cargo especifico sera quién desempefiard de mejor manera sus funciones dentro
de la empresa. Por lo tanto, cada empresa formula y define los perfiles, las reglas y

requisitos para poder cumplir el puesto de trabajo (p. 172).

1.3.4.1.3 Compensacion de las Personas

En su aporte sobre al desarrollo de la teoria de GTH Chiavenato (2009), hace
referencia a la compensacion de personas, afirmando que es un proceso de mucha
importancia para los empleadores en cuanto al incentivo y motivacion de los mismos
para que puedan cumplir metas y objetivos trazados individuales y colectivos que
sean satisfactorios para la empresa. Por lo tanto, este proceso ofrece recompensar
el esfuerzo y reconocer el servicio que brindan los trabajadores para que de esta
manera haya un mejor desenvolvimiento en la organizacion en cuanto a sus

funciones (p. 278).

Ademas, Chiavenato agrega que las instituciones, en busqueda de un
resultado de los colaboradores, emplean sistemas de recompensas, en otras

palabras mediante incentivos.
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1.3.4.1.4 Desarrollo del Personal

Comprende el fomento de la cultura del conocimiento en los trabajadores con
el objetivo de capacitar y desarrollar nuevas habilidades, técnicas y destrezas que
los vuelvan mas eficientes en sus actividades que contribuyan al desarrollo de la
institucion. Los programas y carreras son fundamentales en este proceso ya que por
medio de estos se planifica, segun las necesidades, las capacitaciones de todos los

colaboradores.

Chiavenato (2009), aflade que el desempefio de las personas en cuanto a su
fomracién y proceso de aprendizaje es esencial que se destaquen sus actitudes,
habilidades, la capacidad para resolver problemas, aportar con ideas que generen
nuevas expectativas en la empresa de manera eficaz para el enriguecimiento de los

servicios que brinda la misma. (p. 366)

El mundo laboral se define por ser inestbale y sensible a cambios inesperado,
Chiavenato (2009) aporta su teoria expresando que actualmente. Por ello, se
complementa poniendo en manifiesto que el DO es un compuesto de acciones
planteadas para producir modificaciones incrementando de forma eficaz los

principios en beneficio de la empresa y los trabajadores. (p. 425)

1.3.4.1.5 Retencién de las personas

El conservar el talento en las instituciones es una de los retos modernos ya
gue “los procesos de personas tienen como objetivo mantener a los participantes
satisfechos y motivados asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicologicas y
sociales para que permanezcan en la organizacion y se comprometan con ella”
(Chiavenato, 2010).

El autor amplia la definicion de este proceso que no solo se preocupa de los
recursos humanos sino también de motivar y mantener satisfechos a los miembros

de la organizacion para un compromiso constante y mejor desenvolvimiento. (p. 440)

1.3.4.1.6 Evaluacién del personal

La etapa de evaluacion persigue principalmente el control del comportamiento
de los colaborados por medio de la determinacion de limites de variacion. Significa
acompafnar las operaciones y actividades de las personas de principio a fin

garantizando que los objetivos y metas se alcancen de la manera planificada.
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También comprende la recoleccion de datos para abastecer de informacién a la
gerencia que seran el soporto para la toma de decisiones. Chiavenato (2008),
menciona que el monitoreo de las actividades garantizard que los procesos se
realicen de mejor manera, para poder lograr los objetivos trazados, permitiendo que

la funcidon que mantiene cada area se encamine en obtener resultados positivos

1.3.4.2 Desarrollo organizacional
1.3.4.2.1 Estructurales

Esta dimension se constituye con la distribucion de los rangos que existen
dentro de la empresa y la distribucion del trabajo en la misma, con la conformacion
de las unidades organizativas entre los diversos niveles y la manera en como esto
de desarrolla en su totalidad. (Moreno-Luzén et al., 2001, p.155).

Se consideran tres dimensiones, ;

Formalizacion

Mintzberg (2003), se referia a la formalizacién diciendo que es el grado en el

cual la organizacion se apoya en reglas y procedimientos para dirigir el

comportamiento de los trabajadores. La formalizacién eficiente es aquella que surge

y se adapta al tipo de organizacion y a las actividades que en ésta se realizan, y que

a la vez regula positivamente el comportamiento de los miembros para obtener un

mayor nivel de eficiencia, eficacia y productividad.

Centralizacién

La centralizacion es la segunda dimensién estuctural que se refiere al grado
o medida en que la capacidad de decision se encuentra concentrada (centralizada)

o dispersa (descentralizada) dentro de una organizacion (Mintzberg, 2003).

Es importante mencionar que el grado de centralizacion posea de factores

gue ayuden a la organizacion.
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e Complejidad

Tomando como referencia la complejidad destaca la calidad de trabajo en la
organizacion, por el numero de puestos y jerarquias, también el espacio de cada
area administrativa como existen en empresas coordinadas de esta forma.
(Mintzberg, 2003).

La diferenciacion esta definida segun los niveles de jerarquia, las areas
estructuradas dentro de la empresa, las funciones y actividades a realizarse,
construyendo un subsistema para satisfacer las necesidades en las cuales descifra

la empresa. (Zapata y Hernandez, 2014).
1.3.4.2.2 Contextuales

e FEl tamaio

Es la dimension de la organizacion, como la cantidad personas que se
reflejan. Las instituciones son sistemas sociales y el tamafio es generalmente

medido por el niumero de empleados.

Asi mismo Kast y Rosenzweig (1993) aportan; El crecimiento es un suceso
gue se acrecienta con factores complejos y las condiciones de la empresa segun el

nivel de formalizacion.

e Cultura

A través de una definicion muy acertada, UNITEC (1999), menciona con
claridad que la cultura organizacional se estructura en los valores permanentes y
compartidos que de manera simbolica, implicita o explicita da significado a la vida
laboral y ayuda a los miembros de la organizacion a entender qué acciones son

consideradas correcta (p.22).

e Tecnologia Organizacional

La tecnologia, fundamentalmente se presenta para transformar el proceso de
la empresa que permite un mejor servicio y aumentar el nivel de calidad de los

insumos.
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e El ambiente

Para Mintzberg (2003), son los elementos fuera de los limites de la
organizacion. El medio ambiente tiene relaciones muy complicadas con la
organizacion y, por lo mismo, con las dimensiones estructural. Y el mismo autor afiade
que el medio ambiente estable condiciona un alto nivel de formalizacién, dado que es
facil generar rutinas y reglamentarlas. En cambio, en un ambiente dinamico siempre
se deben buscar nuevas maneras de resolver los problemas y de abordar las
situaciones. Asi, al no haber rutinas que establecer, no es muy grande la posibilidad

de formalizar las cosas. (p, 201)

Metas y Estrategias

Definir el procedimiento y técnicas competitivas que los distinguen de otras
organizaciones. Una estrategia es el plan de accién que describe la asignacion de
recursos y actividades para enfrentar el medio ambiente y alcanzar las metas de la

organizacion.
1.4 Formulacién del problema
Problema General

¢ Cual es el nivel de rellacién que existe entre la gestion del talento humano y el
desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Teodoro

Maldonado Carbo?
Problemas Especificos

¢, Cudl es el nivel de relacién que existe entre el proceso de incorporacién de
personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —

Guayaquil?

¢, Cual es el nivel de relacidén que existe en el proceso de colocacion de personas

y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil?

¢, Cual es el nivel de relacion que existe entre los programas de recompensas y

el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil?
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¢, Cual es el nivel de relacidon que existe entre los procesos de capacitacion e
integracion y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —

Guayaquil

¢, Cudl es el nivel de relacion que existe los procesos de retencion del personal y

el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil?

¢, Cuél es el nivel de relacidon que existe entre los procesos de evaluacion del
personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —

Guayaquil?
1.5 Justificacién

Tedrica

El presente estudio se justifico de manera tedrica porque empled
conocimientos a través de las teorias de Rabago (2011) y Henrry Fayol (1841),
quienes creen que el tema de estudio es parte esencial de la empresa aplicable a
instituciones publicas, el cual mediante la aplicacion de las técnicas propuestas en

la presente investigacion podria mejorar sustancialmente su eficiencia.

Practica

Este trabajo es relevante para los trabajos posteriores que ayudaran para dar
solucion al problema expuesto del HTMC, dejando en claro que los empleados son
elementales para los logros institucionales, las variables establecidas en este
estudio son piezas basicas para definir la visién, la misiién, los vallores y las
estrategias. En este punto, es necesario informar a los trabajadores que son la
clave, el instrumento y la fuerza motriz de la empresa y que el éxito o el fracaso se

deberan a una buena gestion implementada conjuntamente con la institucién.
Utilidad metodoldgica

El presente estudio se baso en recopilar informacion mediante técnicas e
instrumentos de investigacion con el propésito de que exista una mejora en la
entidad y beneficiar con la aplicacion de nuevas metodologias al personal

administrativo del Hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil - Ecuador, 2018.
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Relevancia Social

Con este analisis de estudio que se realizo hasta el momento, se pretende
aplicar mejoras en el area administrativa, con el propésito de llevar adecuadamente
y ademés el personal conozca de las necesidades que tiene el hospital, por
consiguiente con una capacitacion dirigida al personal administrativo mejorara la
permanencia del mismo dentro de la empresa, todo esto promovera la satisfaccion

laboral de las diferentes areas del hospital Teodoro Maldonado Carbo.
1.6Hipotesis
Hipotesis general

Hi: Exiiste relacion diirecta y determinante entre la gestion del talento humano y
el desarrollo organizacional del personal administrativo del hospital Teodoro

Maldonado Carbo.

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

Maldonado Carbo
Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion directa y determinante entre el proceso de incorporacion
de personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Ho: Existe relacion directa y determinante entre el proceso de incorporacion
de personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Hi: Existe relacion 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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Ho: Existe relacidon directa y determinante entre el proceso de colocaciéon de
personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Hi:Existe relacion directa y determinante entre los programas de
recompensas Yy el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo

— Guayaquil, 2018.

Ho:Existe relacion directa y determinante entre los programas de
recompensas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo
— Guayaquil, 2018

Hi: Existe relacion directa y determinante entre los procesos de capacitacion
e integracion y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo

— Guayaquil, 2018.

Ho: Existe relacion directa y determinante entre los procesos de capacitacion
e integracion y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo

— Guayaquil, 2018.

Hi: Existe relacion directa y determinante entre los procesos de retencién del
personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Ho: Existe relacion directa y determinante entre los procesos de retencion del
personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Hi: Existe relacion directa y determinante entre los procesos de evaluacion
del personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Ho: Existe relacidon directa y determinante entre los procesos de evaluacién
del personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.
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1.7 Objetivos
Objetivo general

Determinar el nivel de relacidon que existe entre la gestion del talento humano y el
desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Teodoro

Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018.
Objetivos especificos

Determinar el nivel de relacion que existe entre el proceso de incorporacion
de personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Determinar el nivel de relacion que existe entre el proceso de colocacion de
personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Determinar el nivel de relacibn que existe entre los programas de
recompensa y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Determinar el nivel de relacion que existe entre los procesos de capacitacion
e integracion y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo

— Guayaquil, 2018.

Determinar el nivel de relacion que existe entre los procesos de retencién del
personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Determinar el nivel de relacion que existe entre los procesos de evaluacion
del personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.
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Il.  Método
2.1 Tipo de Investigacién

El estudio se basé en el paradiigma posiitivista, la metodologia se establecio
cuantitativa porque cuantificO las variables que implican dimensiones,
subdimensiones e indicadores que conforman el tema de estudio. En el proceso se
fueron ordenados de forma consecutiva. El estudio fué correlacional porque el
problema fue observado en su naturaleza sin modificaciones algunas, lo que
permitid identificar las causas que lo provocaron, ante lo mencionado el estudio,
plante6 identificar una correlacion entre las variables para describir sus
caracteristicas y proceso que demanda, con la finalidad de proponer posibles

soluciones enmarcadas al beneficio del personal del area de administracion.
2.2Disefio de investigacion

El estudio no experimental, este fue expuesto ya que no se manipulé las
variables que conforman la presente, por lo tanto, fue de caracter transversal y de

alcance correlacional.

Ox

Oy

Donde:

M: Muesttra de estudio
Ox: Observacion de la variable GTH
r: Coeficiente de relacion

Oy: Observacion de la variable Desarrollo organizacional
2.3Variables de estudio

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual
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Alles (2010) menciona que es importante mantener la motivacion en cada

empleado para que asi se ponga en practica las capacidades, para lograr los objetivos

estrategicos, utilizando las herramientas que permiten el desarrollo de la gestidon y

administracion de las personas involucradas en una empresa. (Sosa, 2017, pag. 24).

Operacional

Admisidon de personas, colocacion de personas, compensacion de personas,

desarrollo del personal, retencién de personas y evaluacion del personal.

2.40peracionalizacion de variable

Tabla 1.

Matriz gestion de talento humano

. ., . . . ; Escalas de
Dimension Subdimension Indicadores Items Medicion
Admision de Reclutamiento Convocatoria _
personas 1,2 Escala Likert
Seleccion Perfil funcional Indices:
25 Crientacion o
Colocacion de Especialidad
Personas 3.4 1.- Munca
Diseno organizacional Funciones 5 _ Casi Nunca
i Remuneracion e .
Compensacion t] Incentivo moral
de Personas Incentivos 56 3-Aveces
Frestaciones y semvicios  |ncentivo
economico 4.- Casi Siempre
Desarrollo del  Capacitacion c itaci
apacitaciones .
personal P 7.8 5.-Siempre
Programas de
comunicacion y carreras
Retencion de Higiene y seguridad Clima labaoral
Personas
8.9
Relacion con sindicatos  Beneficios
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Variable 2: Desarrollo Organizacional

Definicion conceptual

Segun, Richard Beckhard (1969) “El desarrollo organizacional (DO) involucra

algunos aspectos tedricos porque requiere diagnosticos sistematicos, desarrollo de

un plan de mejoramiento y movilizacién de recursos para llevar a cabo los propésitos”

(Segredo, 2017). Es decir, se basa en un método de accién planificado de cambio en

el que se recoge la informacién sobre problemas y actitudes y la retroalimentacion se

reproduce y se adoptan medidas para iniciar planes de accién para mejorar una

condicidn.

Operacional
Estructurales y contextuales

Operacionalizacion de variable
Tabla 1.

Matriz de influencia del desarrollo organizacional

Dimension  Subdimension Indicadores items Escalas de
medicion
Estructurales Formalizaciéon Satisfaccion 1. Nunca
usuarios 2. CasiNunca
3. Aveces
Especializacion, 4. Casi Siempre
division del Competencia 12, 5. Siempre
trabajo profesional de

funcionarios

Jerarquia del
gobierno 13,

Profesionalismo

Cuotas de
personal

Nivel jerarquico
que toma
decisiones

Contextuales Cultura Plan de
capacitacion

14

Tecnologia
Organizacional
El ambiente

Calidad
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Metas y
Estrategias Planificacion
institucional

2.5Poblacion y Muestra.

Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 744 funcionarios correspondiente al area

administrativa del Hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil- Ecuador.

Tabla 3.

Personal administrativo Hospital Teodoro Maldonado Carbo

Clasificacion del personal administrativo Personas
DIRECCION TECNICA HOSPITAL TEODORO MALDONADO CARBO 4
DIRECCION HOSPITAL TEODORO MALDONADO CARBO 10
GERENCIA GENERAL 11
COORDINACIONES GENERAL ADMINISTRATIVO 107
UNIDADES OPERATIVAS 612
Total general 744

Muestra

Balestrini (2006), indica que es una porcion representativa de la poblcacion.
Se realiz6 un muestreo dentro de un universo, conformado por 254 funcionarios
correspondientes al personal administrativo del HTMC - Guayaquil, a través de la
siguiente formula probabilistica:

_ Npq
(N - 1DE?
7.2

n

+pq
Donde:
n=? N=744 p=05 q=05 E=005 Z=196
(744)(0,5)(0,5)

n=
744 — 1)0,052
(44— D05 4 05)(05)
40.5

~ 04025
38416 + 025

405
"= 01047 + 025

n

n =254 Tamano muestral
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Criterios de Inclusion

Se aplico el instrumento al personal que contaba con 2 o mas afios de

antigledad en la institucion y cumplia funciones administrativas.
Criterios de exclusién

No se tomO en cuenta al personal que se encontraba en goce de sus

vacaciones y a los que contaban con minimo 2 afios de antigiiedad en el Hospital.
2.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Las encuestas son un conjunto de preguntas o items aplicadas a un gran
namero de personas seleccionadas por su nivel de aportacién a la investigacion y en
funcién a los objetivos. El método de encuesta incluye un cuestionario estructurado y

gue esta disefiado para obtener informacion especifica (Thompson, 2012).

Instrumento

El instrumento fue el cuestionario de encuesta, que estuvo compuesto por 15
preguntas de eleccion multiple, divididas para cada variable de estudio con sus
respectivos indicadores, las cuales estaban direccionadas a los colaboradores y
funcionarios del area administrativa del Hospital Teodoro Maldonado carbo.

Validez

Segun lo afirman Anastasi y Urbina (1988), la validez “tiene que ver con lo

que mide el cuestionario y cuan bien lo hace” (p. 113).

Fue determinada por criterios emitidos por expertos; dos docentes del area de
investigacion de la Universidad Estatal de Milagro, quienes evaluaron los diferentes
aspectos de validacién del cuestionario establecido, el mismo que consistié en 15

preguntas planteadas con cinco alternativas de respuesta.
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Confiabilidad

McDaniel y Gates (1992), afirman que, “Es la capacidad del mismo instrumento
para producir resultados congruentes cuando se aplica por segunda vez, en

condiciones tan parecidas como sea posible” (p. 302).

Se aplico la formula Alfa de Cronbach para verificar el grado de confiabilidad a

los items, se obtuvo un 0.85.
2.7Método de analisis de datos

Fué de caracter descriptivo, representado por tablas de frecuencias absolutas y
relativas expuesto en figuras ya que los datos estan clasificados por categorias.

Asi mismo, se utilizo el estadistico SPSS, por tratarse de variables ordinales, se
empled la prueba de correlacion determinada por el coeficiente Rho de Spearman

para la comprobacion de las hipotesis.
2.8 Aspectos éticos

Se respeto el principio de confidencialidad de los funcionarios que colaboraron
en el estudio, los resultados fueron expresados de manera transparente sin ningin
tipo de modificacion.

Las citas fueron debidamente referenciadas y verificadas, se consider6 el
respeto a las creencias religiosas, sociales, politicas y morales de todos los
participantes en el trabajo de investigacion y por utimo la responsabilidad social en

cuanto a una potencial aportacion del trabajo.
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. RESULTADOS

Descripcion

Tabla 1.

Gestién del talento humano y desarrollo organizacional segun el personal

administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total

Gestion del Talento  Eficaz 2 a 59 65
Humano 1% 2% 23% 26%
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

Desarrollo Organizacional

Gestion del Talento Humano

Eficaz Medio-Eficaz Ineficaz

W Bajo
O Medio
OAlto

Figura 1 Gestidn del talento humano y desarrollo organizacional

Segun el personal administrativo de la institucion, cuando la gestion del

talento humano es eficaz, el desarrollo organizacional es bajo en 1% y es alto en

23%. Cuando la gestién es medio eficaz, el DO es mayoritariamente alto en 31% y
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medio alcanza el 29%. Cuando la gestibn se la considera

ineficaz,

significativamente el desarrollo organizacional es bajo en 1% y medio en 5%.

Tabla 2.

Proceso de admisidn de personas y desarrollo organizacional segun el personal
administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total
Admisi6n de Eficaz 5 8 64 77
Personas 2% 3% 25% 30%
Medio-Eficaz 11 58 62 131
1% 23% 24% 52%
Ineficaz 8 25 13 46
3% 10% 5% 18%
Total 24 91 139 254
9% 36% 55% 100%
Fuente: Cuestiionario de gth
70
M Bajo
60
O Medio
Alto

w D (%2
(=] o o

Desarrollo Organizacional
N
o

10

Eficaz Medio-Eficaz Ineficaz

Figura 1 Admisiion 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 admision de personas se la considera medio

30



eficaz, el DO es alto y medio en 24 y 23% respectivamente. Cuando la admisién 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

Bajo Medio Alto Total
Colocacion de Eficaz 7 28 97 132
Personas 3% 11% 38% 52%
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
100
90 H Bajo
< 80 O Medio
[ =
g 70 OAlto
©
N
‘= 60
©
g 50
2 40
=
& 30
(7]
()]
o 2

10

Eficaz Medio-Eficaz Ineficaz

Colocacion de Personas

Figura 2 Colocacion de personas y desarrollo organizacional

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%.
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Cuando la colocacién 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 que 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
Compensacién 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
60
M Bajo
>0 = Medio
OAlto

w B
o o

Desarrollo Organizacional
N
o

[
o

Eficaz Medio-Eficaz Ineficaz

Compensacion de Personas

Figura 3 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
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mismo cuando la compensacién de personas es medio eficaz, el 18% considera que
el DO es alto y el 13% medio. Cuando la compensacion es considerada ineficaz, el

20% y el 13% consideran que el DO es medio y bajo respectivamente.

Tabla 5.

Proceso de desarrolllo de personas y desarrollo organizacional segun el personal
administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total

Desarrollo de Eficaz 18 28 88 134
Personas 7% 11% 35% 53%
Medio-Eficaz 7 47 30 84

3% 19% 12% 33%

Ineficaz 15 16 5 36

6% 6% 2% 14%

Total 24 91 139 254

9% 36% 55% 100%

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

H Bajo
O Medio
OAlto

Desarrollo Organizacional

Eficaz Medio-Eficaz Ineficaz

Figura 4 Desarrollo de personas y desarrollo organizacional

Al observar la tabla, se puede concluir que cuando el desarrollo de personas
es eficaz el 35% considera el DO alto y el 11% lo considera medio. Cuando el
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desarrollo de personas es medio eficaz, el DO es alto en 12% y medio en 19%.
Cuando el desarrollo de personas es ineficaz el DO es alto en 2% y medio y bajo en

6% ambos.

Tabla 6.

Proceso de retencidon de personas y desarrollo organizacional segun el personal
administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total

Retencion de Eficaz 8 4 71 83
personas 3% 2% 28% 33%
Medio-Eficaz 19 62 50 131

7% 24% 20% 52%

Ineficaz 13 25 2 40

5% 10% 1% 16%

Total 24 91 139 254

9% 36% 55% 100%

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

M Bajo
O Medio

OAlto

Desarrollo Organizacional

Eficaz Medio-Eficaz Ineficaz

Retencion de Personas

Figura 5 Retencion de personas y desarrollo organizacional
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Segun los resultados representados en la tabla, cuando la retencion de
personas es eficaz, significativamente el DO es alto en 28% y medio en 2%.
Cuando es considerada medio eficaz, el Do es alta en 20% y medio en 24% y

cuando es ineficaz el DO es considerado medio en 25% y bajo en 5%.

Tabla 7.

Proceso de evaluacion de personas y desarrollo organizacional segun el personal

administrativo del hospital Teodoro Maldonado Carbo.

Desarrollo Institucional

Bajo Medio Alto Total

Evaluacién de Eficaz 11 24 87 122
personas 1% 9% 34% 48%
Medio-Eficaz 18 46 31 95

7% 18% 12% 37%

Ineficaz 11 21 5 37

4% 8% 2% 15%

Total 24 91 139 254

9% 36% 55% 100%

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

920

80 H Bajo
‘_c" 70 O Medio
o
— OAlto
& 60
N
g 50
oo
S
S
P 40
°
= 30
g .

o 20 11 21
10 11 >
0
Eficaz Medio-Eficaz Ineficaz

Evaluacion de Personas

Figura 6 Evaluacion de personas y desarrollo organizacional
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Referente a la evaluacion de personas, cuando es considerada eficaz el DO
es alto en 34% y medio en 9%. Cuando la evaluacion de personas es medio eficaz,
el DO es considerado alto en 12% y medio en 18%. Por cuanto la evaluacion de

personas es ineficaz, el DO es medio en 8% y bajo en 4%.

Prueba de hipo6tesis general y especificas

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

Ho: No existe relacién directa y determinante entre la gestion del talento humano

y el desarrollo organizacional del personal administrativo del HTMC.

Tabla 11.

Comelacion gestion del talento humano y desarrollo organizacional

GESTION  DEL DESARROLLO

Rho de Spearman TALENTO ORGANIZACION
HUKAND AL
Coeficiente de correlacion 1,000 J37
GESTIOM DEL  TALEMTO
Sig. (bilateral) ) L0on
HUMAMN
M 2h4 254
Coeficiente de correlacion NETE 1,000
DESARROLLD
Sig. (bilateral) ona

DRGAMIZACIOMAL
M 254 254

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

Se muestra el resultado de 0,737, lo cual significa que existe una relacién
positiva entre las variables, mediante un nivel de correlacién alto. Igualmente se
puede observar p=0.000<0.01 (alta significancia) consecuentemente, se acepta la
hipétesis general y se rechaza la hipétesis nula. En conclusién, se afirma que: entre
la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional existe relacién directa y

determinante.
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Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion 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 8.

Correlacion proceso Incorporacion de personas y desarrollo organizacional

INCORPORACICO  DESARROLLO

Rho de Spearman N DE ORGANIZAGION
PERSONAS AL
3 Coeficiente de correlacion 1,000 B15™
INCORPORACION E )
Sig. (bilateral) . 000
PERSONAS
N 254 254
Coeficiente de correlacion 615~ 1.000
DESARROLLO
Sig. (bilateral) 000
ORGANIZACIONAL
N 254 254

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

Muestra 0,615, lo cual significa alto. Igualmente se puede observar
p=0.000<0.01 (alta significancia) consecuentemente, se acepta la hipotesis y se
rechaza la hipotesis nula. En conclusion, se afirma que: entre la gestion del talento
humano y el proceso de incorporacion de personal existe relacién directa y

determinante.

Hi: Existe relacion directa y determinante entre el proceso de colocacion de
personas y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —
Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion 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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Tabla 13.

Correlacion proceso colocacion de personas y desarrollo organizacional

. DESARROLLO
COLOCACION
Rho de Spearman ORGANIZACION
DE PERSOMAS
AL
i Coeficiente de correlacion 1,000 286
COLOCACION E
Sig. (bilateral) . 000
FERSOMAS
M 254 254
Coeficiente de correlacion 2867 1,000
DESARROLLO ) )
Sig. (bilateral) 0o
ORGAMIZACIOMAL
M 254 254

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Muestra el resultado de 0,286, lo cual significa que existe una relacion
positiva entre las variables, mediante un nivel de correlacién medio. Igualmente se
puede observar p=0.000<0.01 (alta significancia) consecuentemente, se acepta la

hipétesis y se rechaza la hipdtesis nula.

Hi: Existe relacion directa y determinante enire 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
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Tabla 14.

Correlacion procesos recompensas y desarrollo organizacional

DESARROLLO
Rho de Spearman RECOMPENSAS  oreaNIZACION
A PERSONAS
AL

Coeficiente de correlacion 1,000 AT
RECOMPENSAS A _

Sig. (bilateral) i 000
PERSONAS

M 254 254

Coeficiente de correlacion ATT 1,000
DESARROLLO

Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL

M 254 254

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

Muestra el resultado de 0,477, significa medio. Igualmente se puede observar
que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (alta significancia)
consecuentemente, se acepta y se rechaza la hipétesisnula. En conclusion, se
afirma que: entre la gestion del talento humano y el proceso de recompensas de

personas existe relacion directa y determinante.

Hi: Existe relacion directa y determinante entre los procesos de capacitacion
e integracion y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo
— Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relaciéon directa y determinante entre los procesos de
capacitacion e integracién y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro
Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018.
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Tabla 15.

Correlacién procesos capacitacion e integracion y desarrollo organizacional/

DESARROLLO
CAPACITACION
Rho de Spearman ORGANIZACION
DE PERSONAS AL
Coeficiente de correlacion 1,000 541
CAPACITACION DE
Sig. (bilateral) ,000
PERSONAS
N 254 254
Coeficiente de correlacion B41™ 1,000
DESARROLLO
Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL
N 254 254

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

Muestra el resultado de 0,541, lo cual significa medio alta. lgualmente se

puede observar 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 capacitacion de personas existe relacion

directa y determinante.

Hi: Existe relacién directa y determinante entre los procesos de retencién del

personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —

Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relacion directa y determinante entre los procesos de retenciéon

del personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —

Guayaquil, 2018.
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Tabla 16.

Correlacién procesos retencion de personas y desarrollo organizacional

DESARROLLO
RETENCION DE
Rho de Spearman ORGANIZACION
PERSONAS AL
Coeficiente de correlacion 1,000 809~
RETENCION DE PERSONAS  Sig. (bilateral) ,0oo
N 254 254
Coeficiente de correlacion 809~ 1,000
DESARROLLO
Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL
N 254 254

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

Muestra 0,809, lo cual significa alta.

Igualmente se puede observar

p=0.000<0.01 (alta significancia) consecuentemente, se acepta la y se rechaza

nula. En conclusion, se afirma que: entre la gestion del talento humano y el proceso

de retencion de personas existe relacion directa y determinante.

Hi: Existe relacién directa y determinante entre los procesos de evaluacion

del personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro Maldonado Carbo —

Guayaquil, 2018.

Ho: No existe relaciéon directa y determinante entre los procesos de

evaluacion del personal y el desarrollo organizacional del Hospital Teodoro

Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018.
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Tabla 17.

Correlacion procesos evaluacion de personas y desarollo organizacional

. DESARROLLD
EVALUACION
Rho de Spearman ORGANIZACIO
DE PERSOMAS
AL
. Coeficiente de correlacion 1,000 J007
EVALUACION
5ig. (bilateral) . 00o
PERSOMAS
M 254 254
Coeficiente de correlacion i 1,000
DESARROLLC ) )
5ig. (bilateral) 0o
ORGAMIZACIONAL
254 254

*=* | acorrelacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Muestra el resultado de 0,700, correlacion alta. Igualmente se puede observar
p=0.000<0.01 (alta significancia) consecuentemente, se acepta la hipotesis y se
rechaza la hipétesis nula. En conclusién, se afirma que: entre la gestion del talento
humano y el proceso de evaluacion de personas existe relacion directa y

determinante.
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IV. DISCUSION

Las siguientes cuestiones se deriban del andlisis descriptivo e inferencial de

cada dimension y sus correspondientes relaciones.

LA GTH vy el desarrollo organizacional, los resultados alcanzarén cifras de
significancia p = 0.000 < 0.001 y una correlacion positiva cuyo valor 0.737 permite
interpretar que existe una relacion directa entre las variables estudiadas en un nivel
alto. A la vez, determinan directamente el grado de desarrollo institucional del
hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil, 2018. Faria (2008) sefiala que los
procesos de cambio tienen a aumentar la eficacia y creimiento mutuo de la
empresa. Segun esta afirmacion y el analisis de los resultados obtenidos existe un
nivel considerado de cumplimiento de objetivos de la organizacién en funcion de su

implicacion.

Respecto al proceso para la admisibn de personas y el desarrollo
organizacional , los resultados alcanzaroén cifras de significancia p = 0.000 < 0.001 y
una correlacién positiva cuyo valor 0.286 permite interpretar que existe una relacion
directa entre las variables estudiadas en un nivel moderado. Lo que permite afirmar
que las caracteristicas del proceso de admision de personas determinan el grado de
desarrollo institucional del hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil, 2018,
como lo corrobora Chiavenato (2009) cuando describe como el proceso de admision
aporta al progreso en objetivos de la institucién, ya que cada organizacion cuenta

con métodos diversos para poder alcanzar objetivos deseados.

Segun esta afirmacion y el andlisis de los resultados obtenidos existe un nivel
considerado de concordancia. Asi mismo, Nieto y Solorzano, (2014) quien
menciona que los procesos de la gestion de talento humano, inclusive la admision

de personas.

Respecto al proceso para la colocacibn de personas y el desarrollo
organizacional, los resultados alcanzaron cifras de significancia p = 0.000 < 0.001 y
una correlacion positiva cuyo valor 0.542 permite interpretar la significacia directa
entre las variables estudiadas. Lo que permite afirmar que las caracteristicas del

proceso de colocacién de personas determinan el grado de desarrollo institucional

43



del hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil, 2018, Chiavenato (2009) a
través de la siguiente afirmacion, cuando menciona como el proceso de colocacion
de personas aporta al funcionamiento O6ptimo de la institucion, que las
organizaciones rinden de mejor manera cuando cuando los empleados estan
acorde a sus perfiles profesionales, ya que para ello fueron requeridos. Segun esta
afirmacién y el analisis de los resultados obtenidos existe un nivel considerado de
concordancia tal como lo demuestran en el trabajo de Fernandez y Guevara (2015)
suponen que el bienestar y el buen clima de trabajo basado en la eficiente
colocacion del personal se ven directamente reflejado en la satisfaccion del cliente

que es feliz a través de las buenas referencias.

Respecto al proceso para la recompensa de personas y el desarrollo
organizacional, los resultados alcanzaron cifras de significancia p = 0.000 < 0.001 y
una correlacion positiva cuyo valor 0.477 permite interpretar un niivel moderado. Lo
que permite afirmar que las caracteristicas del proceso de compensacion de
personas determinan en cierto grado de desarrollo institucional del hospital
Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil, 2018. Asi mismo Chiavenato (2009)
menciona que para poder ofrecer recompensas se debe destacar los procesos
principales administrativos del recurso humano. Retribuyendoles premio o
reconocimiento a los empleadores. Segun esta afirmacion y el analisis de los
resultados obtenidos existe un nivel considerado de dependencia entre los
programas de incentivos y el desarrollo de la institucion. En concordancia
Fernandez (2015) afirma que las instituciones de hoy han visto la necesidad de
implementar garantias desde que se ha convertido en algo mas importante y
potencial y del Hospital en mencion, que fue la institucion de estudio, esta inmersa

en esta realidad.

Respecto al proceso para el desarrollo de personas y el desarrollo
organizacional, los resultados alcanzarén cifras de significancia p = 0.000 < 0.001 y
una correlacién positiva cuyo valor 0.541 permite interpretar que existe una relaciéon
directa entre las variables estudiadas en un nivel moderado. Lo que permite afirmar
que las caracteristicas del proceso de desarrollo de personas determinan el grado
de desarrollo institucional del hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil, 2018.
Con bastante semejanza Chiavenato (2009) contribuye al respecto de que a las
personas no solo se les brinda la obtengan nuevos destrezas y puedan ser
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competeten, enriquecer el personal humano es indispensable en los resultados de
calidad. Segun esta afirmacion un nivel considerado de determinacion del desarrollo

de la organizacion en funcion del desarrollo del personal.

Respecto al proceso para la retencion de personas y DO, los resultados
alcanzarén cifras de significancia p = 0.000 < 0.001 y una correlacién positiva cuyo
valor 0.809 permite interpretar un nivel alto. Lo que permite afirmar que las
caracteristicas del proceso de retencion de personas determinan directamente el
grado de desarrollo institucional del hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil,
2018. En su obra Chiavenato (2009) afirma y aporta que desde la vision de la
administracion se encargan de satisfacer y motivar al personal de la organizacion.
Segun esta afirmacion y el analisis de los resultados obtenidos existe un nivel
considerado de determinacion de la viabilidad de la organizacion en funcién de la

retencion efectiva del personas.

Respecto al proceso para la evaluacion de personas y el desarrollo
organizacional, los resultados alcanzaron cifras de significancia p = 0.000 < 0.001 y
una correlaciéon positiva cuyo valor 0.700 permite interpretar que existe una relacion
directa entre las variables estudiadas en un nivel alto. A la vez, admite afirmar que
las caracteristicas del proceso de evaluacion de personas determinan directamente
el grado de desarrollo institucional del hospital Teodoro Maldonado Carbo,
Guayaquil, 2018. Chiavenato (2009) quien es el referente de la presente
investigacion contribuye afirmando que el supervisar y evaluar no es mas que un
seguimiento debido a ejecutarse en la empresa para llegar fin de termino los
procesos necesarios. Segun esta afirmacion y el analisis de los resultados
obtenidos existe un nivel considerado de desempefio de objetivos en funcién de la

evaluacion y seguimiento de las personas.
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V. CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general se concluye, basado en la investigacion, que
la GTH tiene relacion directa y determinante con el desarrollo organizacional segun
la percepcion de los funcionarios y colaboradores del hospital Teodoro Maldonado
Carbo de la ciudad de Guayaquil, 2018 lo que significa que los procedimientos
relacionados con el capital humano son de gran importancia y requieren primorial

atencién cuando el objetivo es el crecimiento institucional.

En relacion al primer objetivo especifico se concluye, basado en la
investigacion, tienen relacion directa y determinante con el desarrollo organizacional
segun la percepcién de los funcionarios y colaboradores, demostrando que la
metodolog4 de admision a la que estan sometidos los aspirantes tienen un efecto
directo en el desempefio de los colaboradores.

En relacidon al segundo objetivo especifico se concluye, basado en la
investigacion, que los procesos de colocacion de personas tienen relacion
medianamente directa y determinante con el desarrollo organizacional segun la
percepcion de los funcionarios y colaboradores del hospital Teodoro Maldonado
Carbo de la ciudad de Guayaquil, 2018, lo que influye en el proceso de adpatacion

al cargo reflejado posteriormente en el rendimiento.

En relacion al tercer objetivo especifico se concluye, basado en la
investigacién, que los procesos de compensacion de personas tienen relacion
medianamente directa y determinante con el desarrollo organizacional segun la
percepcion de los funcionarios y colaboradores del hospital Teodoro Maldonado
Carbo de la ciudad de Guayaquil, 2018, siendo este un aspecto muy importante en
la estabilidad institucional y en el clima laboral determinado por el incentivo y

motivacion a los colaboradores.

En relacibn al cuarto objetivo especifico se concluye, basado en la
investigacién, medianamente directa y determinante con el desarrollo organizacional
segun la percepcion de los funcionarios y colaboradores del HTMC, fortaleciendo el
criterio de que las capacitaciones son la esencia y la mejor contibucion a la

consecucién de resultados.
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En relacion al quinto objetivo especifico se concluye, tienen relacion directay
determinante con el desarrollo organizacional segun la percepcibn de los
funcionarios y colaboradores del hospital Teodoro Maldonado Carbo de la ciudad de
Guayaquil, 2018 lo que pone en manifiesto la necesidad de estabilidad ademas de
la seguridad e higiene laboral de los colaboradores cuando se trata de alcanzar
objetivos que contribuyan al desarrollo institucional.

En relacion al sexto objetivo especifico se concluye, basado en la
investigacion, que los procesos de evaluacion de personas tienen relacion directa y
determinante con el desarrollo organizacional segun la percepcién de  sus

funcionarios y colaboradores.

A través de los diferentes indicadores de rendimiento se puede conocer la
situacion real de la institucion e identificar los aspectos que necesitan mayor
atenciéon mediante la toma de decisiones, ya que si evidencian ciertas debilidades
asociadas al recurso humano como tal y este sobresalta en la eficacia de servicio

gue se presta a la comunidad.
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VI. Recomendaciones

A nivel institucional se cuenta con personal calificado y seria de mucha
importancia el fortalecimiento través de estrategias orientadas hacia estandares

optimos de eficiencia y eficacia que se vean reflejados en lo externo.

Que implanten o establezcan en el DTH un mecanismo que exija al candidato
a cumplir con el perfil para el cargo solicitado con el fin de promover el interes de
profesionales externos en participar en los procesos de admision y al mismo tiempo
establecer un sistema de capacitacion y adaptacion al cargo previo inicio de
funciones para de esta manera involucrar al colaborador en la mision de la

institucion.

Se recomienda a la direccion central, promover el destacado desempefio de
los colaboradores mediante incentivos y estimulos monetarios y psicolégicos para
crear un ambiente positivo y de compromiso con los objetivos institucionales
ademas de programar capacitaciones periédicas y oportunas con el fin de
incrementar la competitividad profesional de los colaboradores y funcionarios y a su

vez potencializar el capital intelectual de la institucion

Se recomienda a la direccion general, garantizar el bienestar de los
colaboradores en el aspecto de calidad, seguridad e higiene en las instalaciones. La
retencibn es uno de los pilares del desarrollo organizacional ya que motiva la
fidelidad y compromiso y por ultimo incrementar los mecanismos y tiempos de
supervision, evaluacion y control de todo el personal para monitorear las actividades
y no desvincularse institucionales y permitir la oportuna los procesos administrativos

y operativos.
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ANEXOS

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ES IMPORTANTE QUE LA INFORMACION SUMINISTRADA SEA CIERTA Y VERDADERA

gm] ESCUELA DE POSGRADO
L e MALDONADO CARBO

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS DEL HOSPITAL DEL IESS TEODORO

Objetivo: Determinar la influencia que existe entre la Gestién del Talento
Humano y el Desarrollo Organizacional del Personal Administrativo del
Hospital del IESS Teodoro Maldonado Carbo mediante la aplicaciéon de
técnicas investigativas para proponer alternativas de mejora institucional.

Fecha:

Edad:

Sexo: F |:| M |—|

VARIABLE: GESTION TALENTO HUMANO

Dimensidn: Retencion de personas

Dimension: Admision de personas

1.- ¢Considera Ud. que la institucidn brinda informacidn suficiente
sobre las convocatorias?

9.- ¢ Considera Ud. que se le da la atencion requerida al clima
laboral en la institucién?

Nunca Casi Siempre Nunca Casi Siempre
Casi Nunca Siempre Casi Nunca Siempre
A veces A veces

2.- ¢Considera Ud. que la institucidn realiza los procesos de
seleccién de manera transparente y justa?

10.- ¢Considera Ud. que la institucion brinda los beneficios
esperados de acuerdo a su desempefio y preparacion?

Nunca Casi Siempre Dimensidn: Evaluacién del personal

Casi Nunca Siempre 11.- éConsidera Ud. que el personal administrativo de la

A veces institucion esta sometido a un proceso de evaluacion de
desempefio mediante la gestion por resultados?

Dimensién: Colocacion de personas Nunca Casi Siempre

3.- éConsidera Ud. que el proceso de incorporacion de personas Casi Nunca Siempre

de su institucidn, se lo realiza en funcién al perfil de cargo

requerido? A veces

Nunca Casi Siempre VARIABLE 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Casi Nunca Siempre Dimensidn: Estructurales

A veces 12.- ¢Considera Ud. que los procesos administrativos tienen

un enfoque hacia la satisfaccion del usuario?

4.- ¢Entiende Ud. claramente cudles son sus funciones y Nunca Casi Siempre

responsabilidades en la institucién?

Nunca Casi Siempre Casi Nunca Siempre

Casi Nunca Siempre A veces

A veces 13.- Considera Ud. que la institucidn busca el crecimiento y

desarrollo de acuerdo a potenciales?

Dimension: Compensacion de personas Nunca Casi Siempre

5.- éConsidera Ud. que la institucion reconoce a través de Casi Nunca Siempre

estimulos econdmicos los resultados dptimos?

Nunca Casi Siempre A veces

Casi Nunca Siempre Dimensidn: Contextuales

A veces 14.- ¢ Considera Ud. que la estructura organizacional de su

institucion contribuye al cumplimiento de estandares de
calidad hospitalaria?

6.- ¢Considera Ud. que se reconoce el esfuerzo laboral del Nunca Casi Siempre
colaborador mediante algun tipo de reconocimiento

Nunca Casi Siempre Casi Nunca Siempre

Casi Nunca Siempre A veces
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A veces

Dimension: Desarrollo del personal

7.- iConsidera Ud. que las oportunidades de capacitacion que
ofrece su institucion a los funcionarios son frecuentes?

15.- ¢La entidad realiza diagndsticos sobre los

requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes,

programas, proyectos o procesos?

Nunca Casi Siempre Nunca Casi Siempre
Casi Nunca Siempre Casi Nunca Siempre
A veces A veces

8. - ¢Considera Ud. que hay oportunidades de capacitacion
que su institucion le ha brindado, han sido efectivas para
mejorar su productividad?

Nunca Casi Siempre
Casi Nunca Siempre
A veces
ENCUESTADOR:
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MATRIZ DE BASE DE DATOS

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

P

GESTON DEL TALENTO HUMANO

Contextuales

P14

P15

Estructurales

P12

P13

Evaluac

ion Del
Person
al

P11

Retencion De

Personas

P10

P9

Desarrollo

Personal

P8

P7

Compensacio

n De
Personas

P6

P5

Colocacion De

Personas

P4

P3

Admision

De Personas

P2

VARIABLES

Dimensiones
SUJETO |EDAD |SEXO |P1

18
19
20
20
20
21

21

21

21

21

21

22
22
22
22
22
22
22
22
22

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20

S7



22
22
23
23
23
23
23
23
23
23
23
23
23
23
23
24
24
24
24
24
24
24
24
25

25

25

25

25

25
25

21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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25
25
25
25
25
25
26
26
26
26
26
26
26
26
26
26
26
26
26
27
27
27
27
27
27
27
27
27
27
27

51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80

59



27
28
28
28
28
28
28
28
28
28
28
28
28
28
29
29
29
29
29
29
29
29
29
29
29
29
29
29
29
29

81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
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29
29
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
31

31

31

31

31

31

31

31

32

32

32

32

32

32

32

32

111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
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32

32

32

32

32

32

32

32

32

32

33

33

33

33

33

33

33

33

33

33

33

34
34
34
34
34
34
34
34
34

141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
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“GESTION DEL TALENT
PERSONAL ADMINISTRAT

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

ECUADOR, 2018”
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

O HUMANO E INFLUENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL
IVO DEL HOSPITAL DEL IESS TEODORO MALDONADO CARBO, GUAYAQUIL-

Regular
21-40

Buena
41-60

Muy Buena
61-80

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

1|18

3

51

61

81

10

15 | 20

30

46
50

8|3

1.Claridad

Esta formulado con un
lenguaje apropiado

2.Objetividad

Esta expresado en
conductas observables

3 Actualidad

Adecuado al enfoque
tedrico abordado en la
investigacion

4 Organizacion

Existe una
organizacién l6gica
entre sus items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos necesarios en
canlidad y calidad,

6.Intencionaldiad

Adecuado para valorar
las dimensiones del
tema de la
investigacién

7.Consistencia

Basado en aspectos
tedricos-cientificos de
la investigacion

el SO LS ] ] s e
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B Coherenca Twene relacién entre las
variables e indicadores /
9. Metodologia La estralega responde

a la elaboracion de Ia
Investigacdn

il

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento

' . -l

que se esta validando. Deberé colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Milagro, 05 de mayo de 2018

Mtr.: __lonic, reabrdez.
oni__ 10O 34239

Teidtono: _ CHEMS F0OAS
E-mail:_—{odcyporcicchz IG83EN0 bl Loy

_[enSHrenadiEs.

Firma Evaluador
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“GESTION DEL TALENTO HUMANO E INFLUENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DEL IESS TEODORO MALDONADO CARBO, GUAYAQUIL-
ECUADOR, 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena
41-60

Muy Buena
61-80

Excelente
81 -100

l OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

11| 16

31

41

51

61

71

76

91 | 9%

bR

30

35

45
50

75

1.Claridad

Esta formulado con un
lenguaje apropiado

10

15

2.Objetividad

Esta expresado en
conductas observables

3.Actualidad

Adecuado al enfoque
tedrico eb_ordado en la

investigacion

4.Organizacion

Existe una
organizacion Iégica
entre sus items

\

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos necesarios en
cantidad y calidad.

6.Intencionaldiad

Adecuado para valorar
las dimensiones del
tema de la

investigaciéon

7.Consistencia

Basado en aspecios
tedricos-cientificos de
la investigacion
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8.Coherencia Tiene relacién entre las 3
variables e indicadores /
9.Metodologia La estrategia responde /

a la elaboracién de la
investigacién

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento

que se esta validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Milagro, 05 de mayo de 2018.

Mgtr.: E [eokin 90(;& Becrenw. [sc.

DNE___ [} 1353¢35]

Teléfono: 0199329313

E-mail: fwdeoy@bnc . coo

Qo B i

Firma Evaluador
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestién del Talento Humano e Influencia en el Desarrollo Organizacional del Personal Administrativo del Hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil-Ecuador, 2018

FORM. PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL:

¢ Cudl es el nivel de relacion
que existe entre la gestién
del talento humano y el
desarrollo organizacional del
personal administrativo del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

-¢,Cual es el nivel de relacion
que existe entre el proceso
de incorporacion de personas
y el desarrollo organizacional

del Hospital Teodoro
Maldonado Carbo-
Guayaquil?

¢ Cudl es el nivel de relacion
gue existe en el proceso de
colocacion de personas y el
desarrollo organizaciénal del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil?

HIPOTESIS GENERAL

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

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hil: Existe relacion directa y
determinante entre el proceso de
incorporacion de personas y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Hol: Existe relacion directa y
determinante entre el proceso de
incorporacion de personas y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado

OBJETIVO GENERAL:
Determinar el nivel de relacién
que existe entre la gestion del
Talento Humano y el desarrollo
organizacional del Personal
Administrativo  del Hospital
Teodoro Maldonado Carbo -
Guayaquil, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
-Determinar el nivel de relaciéon
que existe entre el proceso de
incorporacion de personas y el
desarrollo  organizacional  del
Hospital Teodoro  Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

-Determinar el nivel de relacién
que existe entre el proceso de
colocacion de personas y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

-Determinar el nivel de relacién
que existe entre los programas
de recompensa y el desarrollo

VARIABLE: Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Admision de | -Convocatoria Intervalo

personas -Perfil funcional

Colocacioén de | -Especialidad

Personas -Funciones

Compensacion de
Personas

-Incentivo moral
-Incentivo econémico

Desarrollo del | -Capacitaciones
personal

Retencion de | -Clima laboral
Personas

VARIABLE: Desarrollo Organizacional

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores

Estructurales -Satisfaccion usuarios
-Competencia  profesional  de
funcionarios
-Plan de capacitacion
- Calidad

Contextuales

- Planificacion institucional

Intervalo




¢, Cual es el nivel de relacion
que  existe entre los
programas de recompensas
y el desarrollo organizaciénal

del Hospital Teodoro
Maldonado Carbo-
Guayaquil?

¢ Cudl es el nivel de relacion
que existe entre los procesos
de capacitacion e integracion
y el desarrollo organizacional

del Hospital Teodoro
Maldonado Carbo -
Guayaquil

¢, Cual es el nivel de relacion
que existe los procesos de
retencion del personal y el
desarrollo organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo- Guayaquil?

¢, Cual es el nivel de relacion
gue existe entre los procesos
de evaluacion del personal y
el desarrollo organizaciénal

del Hospital Teodoro
Maldonado Carbo-
Guayaquil?

Carbo-Guayaquil, 2018.

Hi2: Existe relacién directa y
determinante entre el proceso de
colocacion de personas y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Ho2: Existe relacion directa y
determinante entre el proceso de
colocacion de personas y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Hi3: Existe relacion directa y
determinante entre los
programas de recompensas y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Ho3: Existe relacion directa y
determinante entre los
programas de recompensas y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018

Hi4: Existe relacion directa y
determinante entre los procesos
de capacitacion e integracion y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Ho4: Existe relacion directa y
determinante entre los procesos
de capacitacion e integracion y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado

organizacional  del Hospital
Teodoro  Maldonado  Carbo-
Guayaquil, 2018.

-Determinar el nivel de relacion
gue existe entre los procesos de
capacitacién e integracion y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

-Determinar el nivel de relacion
que existe entre los procesos de
retencion del personal y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

-Determinar el nivel de relacién
que existe entre los procesos de
evaluacion del personal y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

71




Carbo-Guayaquil, 2018.

Hi5: Existe relacién directa y
determinante entre los procesos
de retencion del personal y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Hob5: Existe relacion directa y
determinante entre los procesos
de retencion del personal y el
desarrollo organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Hi6: Existe relacion directa y
determinante entre los procesos
de evaluacion del personal y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.

Ho6: Existe relacion directa y
determinante entre los procesos
de evaluacion del personal y el
desarrollo  organizacional del
Hospital Teodoro Maldonado
Carbo-Guayaquil, 2018.
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Guayaquil, 16 de agosto de 2018

Coordinacion General de Talento Humano.
Hospital de Especialidades Teodoro Maldonado Carbo
Ciudad

Yo, Karen Narcisa Placencia Reinoso, con Cl 0921164976, estudiante de la Universidad Cesar
Vallejo, de la carrera Maestria en Gestion Publica solicito ante Ud me conceda el permiso
para realizar mi trabajo de titulacién “Gestién del Talento Humano e Influencia en el Desarrollo
Organizacional del Personal Administrativo del Hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil-
Ecuador 2018, en las instalaciones del Hospital de Especialidades Teodoro Maldonado Carbo.

Toda la informacién obtenida seré con fines de mi trabajo de titulacién y serd almacenada
con absoluta confidencialidad.

Saludos cordiales

. (]

Karen Placencia R.
Cl1: 0921164976

= . 'IJ .--..
JEFE DE UNjgpp yau R0 o ::: A
4 15108
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PRUEBA DE NORMALIDAD - SPSS

Pruebas de normalidad

VARIABLES Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO HUMANO ,066 254 ,009 ,990 254 ,080
DESARROLLO ORGANIZACIONAL ,082 254 ,000 ,981 254 ,002

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Al realizar las pruebas de normalidad para cada una de las variables con la prueba
de Kolmogorov-Smirnov (dado que el nimero de datos son mayores a 30); se
concluye en base a un valor p menor a 0.05 que no existe evidencia estadistica que
dichas variables sigan una distribucion normal, por lo tanto se analizara las
correlacion de Rho-Spearman, para ver qué relaciones existen.

Se analizara la relacidon existente entre las seis dimensiones de gestion de talento
humano frente a la variable desarrollo organizacional, ademas de las dos variables
denominadas desarrollo organizacional y gestiéon de talento humano; estableciendo
una correlacion de Pearson o Rho-Spearman dependiendo de los resultados de las

pruebas de normalidad.

Pruebas de normalidad

DIMENSIONES Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
ADMISION DE PERSONAS ,090 254 ,000 977 254 ,000
COLOCACION DE PERSONAS ,285 254 ,000 797 254 ,000
COMPENSACION DE PERSONAS ,157 254 ,000 ,932 254 ,000
DESARROLLO PERSONAL ,219 254 ,000 917 254 ,000
RETENCION PERSONAS ,152 254 ,000 ,961 254 ,000
EVALUACION PERSONAL ,203 254 ,000 ,896 254 ,000

a. Correccion de la significacién de Lilliefors

Al realizar las pruebas de normalidad para cada una de las dimensiones se concluye
en base a un valor p de 0.00, que no existe evidencia estadistica para que dichas
dimensiones sigan una distribucion normal, por lo tanto se analizara las correlacion
de Rho-Spearman, para ver qué relaciones existen.
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COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH
Requiere de una sola aplicacion del instrumento y se basa en la medicion de la
respuesta del sujeto con respecto a los items del instrumento.

K: El nimero de items

o« = K 1- Z S, : ¥8i? : Sumatoria de Varianzas de los [tems
K -1 5,7 st: Varianza de la suma de los ltems
o Coeficiente de Alfa de Cronbach
Items | Il ] WV | V[ Vv Vi vin] x| X Xl X X | X Suma de ltems
Sujetos
a 4 2 2 5 1 1 2 31 3] 3 2 3 3 3 37
b 3 3 4 5 1 1 1 1 1 1 2 3 1 4 H
c 4 3 3 4 31 2] 3 41 4] 4 4 4 4 3 49
d 3 4 3 5 2 | 2] 3 31 4] 4 3 3 3 3 45
e 4 3 3 4 1 21 2 31 2] 3 3 3 2 4 39
VARP 024 | 040 | 040 |0,24]064]0,24| 056|0,96]1,36[1,20] 0,56 | 016 | 1,04 | 0,24 | S*:| 3938 |

(Varianza de la

Poblacién) zsi? :
K: El nimero de items 14
X §i: Sumatoria de las Varianzas de los Items 824
$:: La Varianza de la suma de los ltems 39.36

o Coeficiente de Alfa de Cronbach

3 [, =19

—r =
= _1 o1 <
14 [ 1 - 021 ]
13
1,076923077 [ 079 ]

o058 ]
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UNIVINSIAS CO54 Vi agm

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 11:30AM, del dia 05 DE ABRIL DE 20189, se reunid e! Jurado evaluador para presenciar la
sustentacion de la tesis titulada: "GESTION DEL TALENTO HUMANO E INFLUENCIA EN EL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL TECDORO
MALDONADO CARBO, GUAYAQUIL-ECUADQR, 2018." presentada/o par el fla bachiller PLACENCIA
REINOSO, KAREN NARCISA,

Luego de evidenciar el acto de exposicion y defensa de I3 tesis, se dictamina:
AD{D!)CLY‘ Do Usnasand o t‘«{
i i

En consecuencia, elflaf graduando se encuentran en condicion de ser calificadofa como
apta para recibir el grado académico de MAESTRO (a) EN GESTION
PUBLICA.

Piura, 05 de Abril de 2019

%é'«:

MG. T?ﬁaes l\&lfsz KARL FRIEDERICK

PRESIDENTE
P

MG. CASUSOL MOREND FERNANDO ELIAS MANUEL OR. ALARCON LLLONTOP LUIS ROLANDC
SECRETARIO VOCAL




ESCUELA DE POSGRADO

URIVIRNAS Gl VaiEne

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS PARA OBTENER EL GRADO
ACADEMICO DE MAESTRO (a) EN GESTION PUBLICA,

El/La bachiller PLACENCIA REINOSO, KAREN NARCISA, ha sustentado la Tesis titulada;

"GESTION DEL TALENTO HUMANO E INFLUENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL TEODORO MALDONADO CARBO, GUAYAQUIL-
ECUADOR, 2018"

El jurado evaluador emitid el dictamen de:

APY\'«&'OJ!\ por tansimna el ol

Habiendo recomendado siguientes: W

-~ A‘(us*v ton clus tonus

Piura, 05 de Abril de 2019 z 4
PRESIDENTE: MG. TORRES MIREZ KARL FRIEDERICK, -
- L ]

SECRETARIO: MG, CASUSOL MORENO FERNANDO ELIAS MANUEL.

VOCAL: DR, ALARCON LLLONTOP LUIS ROLANDO.
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U C ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
TESIS

UNivErsioan
CEsan VaLLEsO

Codigo - FOG-PP-PR.02.02
)

Fecha : 23.03:2018
Pigina ' 1de 1

Yo, Karl Friederick Torres Mirez docente de Ia Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo filial Piura, revisor (2] de la tesis titulada

"Gestion del Talente Humano e Influencia en el Desarrollo Organizacional del Personal
Administrativo del Hospital Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil-Ecuador, 2018” de! (de
la) estudiante Karen Narcisa Placencia Reinoso, constato que la Investigacion tiene un
indice de similitud de 16% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 27 de setiembre de 2019

rl Friederick Torres Mirez
DNI: 46710220

Elabord

Direccidn de
Investigacion

Responsable del SGC

Aprobé Vicerrectorado de

Investigacion
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Gestion del Talento Humano e Influencia en el Desarrollo
Organizacional del Personal Administrativo del Hospital Teodoro

Maldonado Carbo, Guayaquil-Ecuador, 2018

INFORME DE ORIGINALIDAD

16.. 11. 0

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES
INTERNET

15%

TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARUAS

es.wikipedia.org

n Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo dal estudiante

rep05|torio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

Submltted to Umversudad Continental

Trabajo del estudiants

3

‘ Rioja
Trabajo del estudiants

6+
3%

1%

Pl Submitted to Universidad Internacional de la 1 %

Submitted to Universidad Estatal de Milagro 1 3
Yo

Trabajo del estudiante

prezi.com

Fuente de Internat

Fuante de Intemet

bibliotecavirtualoducal.uc.cl

1%

<1%
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' Ucv AUTORIZACION DE PUBLICACIO il
UNIVERSIDAD ION DE TESIS

Version : 09
CESAR VALLEJO EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha : 23032018

Pagina :@ 1det

Yo, Karen Narcisa Placencia Reinoso identificado con DNI N° 001804286, egresado del
Programa de Maestria en Gestién Piblica de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No
autorizo () la divulgacién y comunicacién piiblica de mi trabajo de investigacion titulado
“Gestion del Talento Humano e Influencia en el Desarrollo Organizacional del Personal
Administrativo del Hospital del IESS Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil - Ecuador,
2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segiin lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacién:

DNI: N° 001804286

FECHA: PIURA, 5 DE ABRIL DEL 2019

Direccion de
Revis6 Responsable del SGC
Etabord Investigaciéon

Vicerrectorado de

Aproba Investigacion
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
PLACENCIA REINOSO, KAREN NARCISA

INFORME TITULADO:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO E INFLUENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DEL

PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DEL IESS TEODORO MALDONADO CARBO, GUAYAQUIL-
ECUADOR, 2018".

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:

MASTER EN GESTION PUBLICA

SUSTENTADO EN FECHA: § DE ABRIL DEL 2019

NOTA O MENCION: aprobede por wan ot ofed!
[ 7

Lo

. KARL FRIEDERICK TORRES MIREZ
COORPINADCR DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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