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RESUMEN

La transformacion del entorno laboral en hospitales mediante la gestion avanzada del talento humano es esencial para
mejorar la eficiencia institucional y la calidad de atencion centrada en el paciente. El presente estudio tuvo como obje-
tivo disefar un plan de gestion avanzada del talento humano orientado a la mejora del ambiente laboral percibido por
los médicos del Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio, Cuenca Ecuador. El marco tedrico abordé planificacion estra-
tégica, liderazgo participativo, comunicacion interna, desarrollo profesional, bienestar y evaluacion por competencias.
Se aplicd un disefio no experimental, mixto y transversal, utilizando encuestas estructuradas a 32 profesionales de la
salud, analizadas con JASP y pruebas estadisticas descriptivas y Chi-cuadrado. Los resultados evidenciaron un am-
biente laboral en gran parte positivo, buena percepcion de liderazgo, comunicacion y desarrollo profesional, asi como
necesidades en retroalimentacion y equidad laboral. Se concluye que un plan basado en ejes estratégicos fortalece la
cohesion, retencion de talento, bienestar y desempefio institucional.
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ABSTRACT

Transforming the work environment in hospitals through advanced human talent management is essential to improving
institutional efficiency and the quality of patient-centered care. The objective of this study was to design an advanced
human talent management plan aimed at improving the work environment as perceived by physicians at the Municipal
Hospital for Women and Children in Cuenca, Ecuador. The theoretical framework addressed strategic planning, par-
ticipatory leadership, internal communication, professional development, well-being, and competency assessment.
A non-experimental, mixed, cross-sectional design was applied, using structured surveys of 32 health professionals,
analyzed with JASP and descriptive statistical tests and chi-square. The results showed a mostly positive work environ-
ment, good perception of leadership, communication, and professional development, as well as needs for feedback
and workplace equity. It was concluded that a plan based on strategic axes strengthens cohesion, talent retention,
well-being, and institutional performance.

Keywords: Work environment, Hospital, Retention, Motivation, Well-being.
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INTRODUCCION

La transformacion del entorno laboral en hospitales me-
diante una gestion avanzada del talento humano resulta
clave para superar los desafios actuales del sector salud.
Este enfoque innovador integra planificacion estratégica,
capacitacion constante, evaluacion del desempefio € in-
corporacion de tecnologias digitales, lo cual contribuye a
disminuir la rotacion y el desgaste del personal asistencial
y administrativo, fortaleciendo a su vez el compromiso or-
ganizacional y la capacidad de adaptacion en entornos
complejos. Asi, renovar el ambiente laboral impulsa un
sistema de salud sostenible y humano, donde el bienestar
del trabajador se refleja en una mejor experiencia para el
paciente (Mamatha et al., 2023). De este modo, la gestion
del talento se convierte en motor de productividad, com-
promiso y calidad, siempre que las politicas de recursos
humanos estén alineadas con los objetivos institucionales
(Villalva et al., 2025).

La experiencia internacional muestra la relevancia de este
enfoque. En ltalia, los hospitales enfrentan el reto de equi-
librar avances tecnoldgicos con el desarrollo profesional
del personal de salud, ya que la calidad de la atencidn
sigue dependiendo en gran medida de la motivacion y
competencias del equipo humano (Carnevali, 2025). En
Perd, la gestidn del talento humano ha evolucionado ha-
cia un modelo participativo que fomenta la toma de deci-
siones compartida, la capacitacion permanente y la cola-
boracion interinstitucional. El caso del Hospital Regional
Virgen de Fatima evidencia cémo la intervencion activa
del personal y el respaldo de lideres fortalecen equipos
solidos y servicios de calidad. En Ecuador, el Hospital
José Carrasco Arteaga implementa un modelo de gestion
por competencias para superar la falta de alineacion en-
tre perfiles profesionales y puestos de trabajo, buscando
asi mejorar el desempefio y la productividad (Mendieta-
Ortega et al., 2020).

El capital humano es determinante para el rendimiento
hospitalario. En el Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio
de Cuenca se plantea como obijetivo disefiar un plan de
gestion avanzada que mejore el ambiente laboral perci-
bido por los médicos, reconociendo que las condiciones
laborales influyen directamente en el bienestar y la cali-
dad del servicio. La gestion avanzada del talento huma-
no promueve desarrollo, retencion e innovacion mediante
herramientas analiticas, planificacion de sucesiones vy li-
derazgo efectivo (Fajardo, 2024; Valencia & Haro, 2024).
Ello supone anticipar necesidades futuras, atraer y rete-
ner personal idéneo y fortalecer competencias mediante
planes de desarrollo profesional (Molina et al., 2021).

La evaluacion periédica del desempefio constituye otra
herramienta estratégica, pues permite identificar fortale-
zas, areas de mejora y orientar decisiones sobre promo-
ciones y capacitaciones (Garcia et al., 2024). A su vez, la

capacitacion continua actualiza conocimientos, favorece
la adaptacion a innovaciones tecnolégicas vy legales, y
fortalece competencias clave para mejorar la calidad de
la atencion (Burbano et al., 2023). El acceso a educacion
permanente fomenta sentido de lealtad institucional y
prepara a la organizacion para enfrentar escenarios cam-
biantes (Molina et al., 2021).

Los procesos de evaluacion de competencias facilitan
medir habilidades técnicas y blandas, asi como el cum-
plimiento de metas, lo cual orienta decisiones sobre re-
estructuracion y mejora continua (Olivos et al., 2023). De
igual manera, ofrecer oportunidades de promocion inter-
na fortalece la motivacion y permite aprovechar la expe-
riencia de los trabajadores que ya conocen |0s procesos
(Zambrano & Garcia, 2022). Al mismo tiempo, un entor-
no laboral saludable exige condiciones seguras, cargas
equitativas y programas de bienestar fisico y emocional
que incrementen la motivacion, reduzcan el ausentismo y
eleven el rendimiento (Ortiz et al., 2025).

Las politicas de conciliaciéon entre la vida laboral y per-
sonal, como horarios flexibles o teletrabajo, generan
mayor satisfaccion y reducen el estrés, mientras que l0s
programas de salud ocupacional previenen enferme-
dades y accidentes, fortaleciendo un entorno seguro y
productivo (Bjork-Fant et al., 2023; Lopez-Barrionuevo et
al., 2023; Moreira & Zambrano, 2025). Estos factores son
fundamentales para consolidar una cultura de bienestar
y prevencion.

En el plano practico, la colaboracion entre médicos
constituye un factor critico. El trabajo en equipo fortale-
ce la toma de decisiones, reduce errores y acelera pro-
cesos asistenciales, ademas de mejorar diagnoésticos y
tratamientos coordinados (Fajardo, 2024). La coopera-
cion refuerza la cohesion, eleva la motivacion y genera
un ambiente laboral armoénico (Mamatha et al., 2023).
Capacitacion conjunta, comunicacion interprofesional
efectiva y espacios de intercambio promueven pertenen-
cia e innovacion, repercutiendo en la satisfaccion del per-
sonal y en la seguridad del paciente (Mendieta-Ortega et
al., 2020; Zambrano & Garcia, 2022).

La comunicacion interna es igualmente vital: un flujo ade-
cuado de informacion previene malentendidos y asegura
coordinacion en situaciones criticas. Canales definidos
como reuniones periddicas o plataformas digitales forta-
lecen la confianza y cohesién de los equipos de salud
(Sharkiya, 2023). Asimismo, incentivos econdémicos y no
econoémicos, junto con el reconocimiento genuino, incre-
mentan la motivacion y el compromiso de los trabajado-
res. El reconocimiento formal o informal contribuye a la
autoestima profesional y al apego organizacional (Lopez-
Guzman et al., 2024; Minchala, 2022).
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Otro factor determinante son las condiciones fisicas y psicosociales de los hospitales. Infraestructuras adecuadas,
limpias y equipadas, junto con espacios de descanso e iluminacion apropiada, generan seguridad, reducen el estrés
y promueven el cumplimiento de responsabilidades (Mixan & Amaro, 2022). Estos elementos impactan positivamente
en el clima laboral y la calidad del servicio.

En definitiva, un clima laboral positivo depende de multiples factores: colaboracion entre médicos, comunicacion flui-
da, incentivos adecuados y programas de salud ocupacional, todo ello mas determinante que la sola infraestructura.
Al integrarse, estos aspectos reducen el estrés, fortalecen la motivacion y la cohesion del personal, y garantizan la
satisfaccion de los trabajadores y pacientes. De esta manera, la gestion avanzada del talento humano se consolida
como un pilar estratégico para la sostenibilidad, la innovacion y la excelencia en los hospitales contemporaneos.

MATERIALES Y METODOS

El estudio se desarrollé bajo un disefio de investigacion no experimental, al no manipularse las variables relaciona-
das con el ambiente laboral ni con la gestion del talento humano. Se adoptd un enfoque mixto, integrando métodos
cuantitativos y cualitativos, dado que el analisis del clima organizacional, la motivacion del personal y la gestion del
talento humano en hospitales requiere de diferentes perspectivas. El alcance fue descriptivo, orientado a caracterizar
la percepcion sobre el ambiente laboral y la gestion avanzada del talento humano en el Hospital Municipal de la Mujer
y el Nifio de Cuenca (Hernandez et al., 2014).

El disefio fue transversal, con recoleccion de datos en un Unico momento temporal, utilizando como métodos princi-
pales el histérico-l6gico, para analizar la evolucion de las politicas de talento humano, y el analitico-sintético, aplicado
tanto en el marco tedrico como en el estudio de resultados para descomponer e integrar fenémenos vinculados con
liderazgo, comunicacion, motivacion y capacitacion. También se recurrié a los métodos inductivo y deductivo, que per-
mitieron identificar patrones concretos en la gestiéon del talento humano y contrastarlos con teorias organizacionales,
generando conclusiones aplicables a la realidad institucional.

Los sujetos de andlisis fueron los profesionales de la salud, conformados por una poblacién de 32 médicos y personal
administrativo vinculado a la gestion del talento humano. La técnica principal de recolecciéon de informacion fue la
encuesta estructurada, disefiada en Google Forms y aplicada mediante un cuestionario validado que garantizé acce-
sibilidad y confidencialidad. Este instrumento se organizé en dos secciones: la primera abordd variables sociodemo-
graficas y laborales como rol institucional, area de trabajo, tipo de contrato y experiencia, mientras que la segunda se
centrd en items sobre capacitacion, liderazgo participativo, comunicacion, incentivos, motivacion, integracion y satis-
faccion laboral. El cuestionario utilizé una escala tipo Likert de 1 a 5, desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente
de acuerdo, y estuvo precedido de un consentimiento informado. Finalmente, la informacion recopilada fue procesada
con el software JASP, lo que permitio realizar analisis estadisticos y triangulacion con los datos cualitativos.

RESULTADOS Y DISCUSION

Este apartado expone los resultados principales del estudio en el Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio, permitiendo
comprender la situacion actual de la institucion y aportar insumos para la toma de decisiones. Se analizaron 32 casos
considerando especialidad médica, tipo de vinculacion, tiempo de servicio y percepciones sobre clima laboral, comu-
nicacion, motivacion, capacitacion y condiciones de trabajo. La prueba de Shapiro-Wilk (valores entre 0.679 y 0.910;
p < 0.05) evidencio que la mayoria de las variables no siguen distribucion normal.

Los hallazgos muestran que el 46.9% de los médicos corresponden a Medicina General y que el 68.7% cuenta con
entre 1y 3 afios de servicio. En cuanto a la vinculacion laboral, predominan los servicios profesionales (68.7%), segui-
dos de contrato ocasional (18.7%) y nombramiento (9.4%). Las especialidades de Ginecologia y Obstetricia (9.4%) y
Pediatria y Neonatologia (6.3%) presentan mayor dispersiéon en tiempo de servicio y modalidad contractual. El anali-
sis Chi-cuadrado (X? = 15.65; gl = 9; p = 0.075) no evidencié asociacion significativa entre especialidad y tiempo de
servicio, aunque el valor p cercano a 0.05 sugiere una posible tendencia. En sintesis, predomina un perfil laboral de
médicos generales jovenes bajo régimen de servicios profesionales, con mayor heterogeneidad en las demas espe-
cialidades (Tabla 1).

Tabla 1. Especialidad médica con el tiempo de servicio.

Especialidad médica
Tiempo de servicio en Ginecologia / Pediatria / Medicina

esta institucion obstetricia neonatologia general Otra Total
Menos de 1 afio 1 0 0 2 3
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Especialidad médica

Tiempo c_:le s_ervi_c:io en Ginecolqg_ia / Pediatria /’ Medicina Otra Total
esta institucion obstetricia neonatologia general
1a3anos 0 1 15 6 22
Mas de 6 afios 2 1 0 4 7
Total 3 2 15 12 32

Contrastes Chi-cuadrado
Valor gl p
X2 15,65 9 0,075

N 32
Fuente: elaboracion propia.

Respecto al ambiente laboral en el area de trabajo, el 81.3% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con que es po-
sitivo, mientras que solo un 3.1% esta en desacuerdo. La promociéon de un ambiente de respeto y colaboracion tiene
una alta aceptacion, con un 87.5% que esta de acuerdo o totalmente de acuerdo. La comunicacién interna entre areas
y con la jefatura es valorada favorablemente por el 71.9% que manifiesta totalmente de acuerdo (ver figura 1).

Sobre la experiencia de conflictos laborales, el 40.6% esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con haber te-
nido conflictos en los Ultimos seis meses, 10 que indica un ambiente bastante pacifico, un 28.1% se mantiene neutral y
un 28.1% afirma haberlos experimentado. En cuanto a las condiciones fisicas y recursos, el 71.9% esté4 de acuerdo o
totalmente de acuerdo en que facilitan un buen desempefio.

Fig 1. Ambiente laboral y clima organizacional.

Fuente: elaboracion propia.

Respecto al propdsito del trabajo, un 93.8% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que su trabajo tiene un pro-
posito claro y significativo. En reconocimiento y valoracion, el 84,4% se siente valorado por colegas y superiores. Sobre
retroalimentacion constructiva, hay un 46,9% de acuerdo y un 6,3% totalmente de acuerdo, a pesar de que un 12,5%
manifiesta desacuerdo y un 18,8% neutral. Las politicas claras y justas de reconocimiento motivacional cuentan con
un 68.8% de acuerdo o totalmente de acuerdo.

En liderazgo, un 78.2% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que los lideres fomentan la comunicacion abierta
y el trabajo en equipo. La motivacion para desempefar funciones esté presente en el 78,1% de los encuestados (ver
figura 2).

Fig 2. Motivacion, reconocimiento y liderazgo.

Fuente: elaboracion propia.
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Con relacion al desarrollo profesional, el hospital es visto como promotor de oportunidades 71.9% de acuerdo o total-
mente de acuerdo y el 75.1% ha participado en capacitaciones recientes. La alineacion de los programas con las ne-
cesidades reales tiene un 75% de acuerdo o totalmente de acuerdo. La mayoria 84,4% considera que la capacitacion
ha mejorado la calidad de atencion y un 71,9% percibe oportunidades en liderazgo, mentoria y progreso profesional
(ver figura 3).

Fig 3. Capacitacion y desarrollo profesional.

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a equidad, bienestar y gestion del talento humano, un 78,1% considera que las cargas laborales se distri-
buyen de manera equitativa. El hospital aplica estrategias para disminuir el estrés laboral con un 71.9% de acuerdo
o totalmente de acuerdo, y brinda apoyo para equilibrar la vida personal y laboral con un 78.1% de acuerdo o mas.
Un 81,3% valora que las condiciones de trabajo son seguras y saludables. La participacion en la toma de decisiones
clinicas o administrativas cuenta con un 71.9% de acuerdo o totalmente de acuerdo. La satisfaccion general con el
ambiente laboral es alta, con un 81.3% de acuerdo o totalmente de acuerdo (ver figura 4).

Plan de gestion avanzada del talento humano para el Hospital Municipal de Mujer y Nifio

El plan de gestion avanzada del talento humano propuesto para el Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio esta di-
sefiado para mejorar el ambiente laboral de los médicos a través de cinco ejes estratégicos, cada uno con acciones
detalladas para garantizar su efectividad (ver figura 5).

Fig 4. Equidad, bienestar y gestion del talento humano.

Fuente: elaboracion propia.
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Fig 5. Gestion estratégica del talento humano: estabilidad, comunicacion y bienestar.

Fuente: elaboracion propia.

En estabilidad y retencion del talento, se sugiere un plan progresivo de formalizacion laboral que amplie el acceso a
contratos estables, asegurando que los médicos con mayor antigliedad tengan continuidad y seguridad en su empleo.
De igual manera, se otorgan incentivos a médicos con mas de tres afios de servicio, como bonificaciones y prioridad
en programas de formacion, para reconocer su compromiso y fidelizar talento. Se complementa con programas de
becas de especializacion que incluyan un compromiso de permanencia, asegurando que el hospital retenga profesio-
nales capacitados y reduzca la rotacion, consolidando equipos médicos estables.

En cultura de retroalimentacion y comunicacion, se implementan evaluaciones semestrales 360° que incluyan la opi-
nién de pares, lideres y autoevaluaciones, con enfoque constructivo para identificar fortalezas y areas de mejora. Se
crea un canal digital y presencial entre médicos y la direccién para garantizar retroalimentacién continua y transpa-
rente. A la par, se capacita a los lideres en coaching médico y comunicaciéon asertiva, fortaleciendo la confianza, la
motivacion y el desempefio individual y colectivo.

En liderazgo y resolucion de conflictos, se desarrollan talleres en liderazgo colaborativo dirigidos a jefaturas y coordi-
nadores, para mejorar la gestion de equipos y la toma de decisiones. Se constituye un comité de mediacion y clima
laboral encargado de atender y prevenir conflictos interpersonales, y se estableceran reuniones periddicas de inte-
gracion entre los distintos servicios médicos, fomentando la cohesion, el trabajo en equipo y un clima organizacional
saludable.

En reconocimiento y motivacion, se implementa el programa Médico del Mes, que valora tanto el desempefio técnico
como la calidad humana. Se establecen reconocimientos no monetarios, como cartas institucionales, menciones ho-
norificas y espacios en boletines internos, para reforzar la valoracion del esfuerzo diario. Se revisan y transparentan las
politicas de incentivos y ascensos, de modo que todos los profesionales comprendan los criterios y se sientan motiva-
dos y reconocidos, fortaleciendo su sentido de pertenencia y compromiso con la institucion.

En equilibrio vida-trabajo y bienestar, se optimiza la distribucién de turnos para evitar sobrecarga en especialidades
criticas, asegurando una carga laboral equitativa. Se implementa un programa de apoyo emocional y manejo del
estrés, que incluya atencién psicoldgica y pausas activas. Asimismo, se promueven actividades extralaborales como
deportes, cultura y voluntariado, fomentando la integracion y el bienestar fisico y emocional. Estas acciones buscan
reducir el estrés y el burnout, aumentar la satisfaccion laboral y, en dltima instancia, mejorar la calidad de atencién a
los pacientes.

Lopez-Barrionuevo et al. (2023) evallan la relacion entre estrés laboral y bienestar psicosocial en profesionales de la
salud durante la pandemia de COVID-19, un escenario caracterizado por alta presién asistencial y cambios abruptos
en los protocolos clinicos. Sus resultados muestran que, a pesar de un nivel general de estrés bajo, existen grupos de
profesionales con riesgo elevado, mientras que el bienestar psicosocial se ubica en rangos moderados a altos. Este
hallazgo resalta la importancia de considerar la heterogeneidad de experiencias dentro de contextos criticos y de di-
sefiar estrategias focalizadas en quienes presentan mayor vulnerabilidad.
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Por su parte, la presente investigacion realizada en el
Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio de Cuenca adop-
t6 un enfoque mixto y descriptivo, integrando encuestas
tipo Likert y entrevistas semiestructuradas a 32 profesio-
nales. Los resultados evidencian un entorno laboral fa-
vorable, con niveles altos de motivacion, reconocimiento,
satisfaccion y oportunidades de desarrollo. Estos indica-
dores positivos se relacionan con politicas institucionales
de capacitacion, equidad y apoyo al personal, mostrando
la relevancia de la intervencion organizacional para forta-
lecer el bienestar de los equipos de salud.

La comparacion entre ambos estudios permite identificar
que, si bien los niveles generales de bienestar pueden
ser similares, los factores contextuales y las politicas ins-
titucionales desempefian un rol determinante en la ex-
periencia laboral. Mientras el estudio europeo enfatiza la
identificacion de grupos de riesgo en un escenario critico,
el estudio ecuatoriano evidencia que estrategias estruc-
turadas de apoyo y desarrollo profesional contribuyen a
consolidar un clima laboral positivo. Estos hallazgos in-
dican que se requieren enfoques diferenciados: en con-
textos de alta presion, es necesario implementar medidas
de proteccion dirigidas a los profesionales mas vulnera-
bles, mientras que, en entornos con recursos adecuados
y politicas de apoyo, la institucionalizacion de practicas
de reconocimiento y capacitacion favorece la motivacion
y el compromiso del personal.

Estos resultados refuerzan la idea de que politicas institu-
cionales orientadas al reconocimiento, la capacitacion y
el apoyo al personal constituyen elementos estratégicos
que protegen frente al estrés, promueven la motivacion y
el compromiso, y contribuyen al logro de resultados insti-
tucionales, ofreciendo evidencia valiosa sobre la gestion
del talento humano en distintos contextos y escalas.

CONCLUSIONES

La gestion avanzada del talento humano se rige como
un elemento estratégico para transformar el entorno la-
boral en hospitales y garantizar la eficiencia institucional.
Su aplicacion integral, que incluye planificacion estraté-
gica, capacitacion continua, evaluacion sistematica del
desempeno, liderazgo participativo y programas de bien-
estar, permite optimizar la productividad del personal, y
fortalecer la cohesion, la motivacion y el compromiso de
los equipos de trabajo.

La promocioén de la participacion activa, el desarrollo pro-
fesional y el reconocimiento genuino del esfuerzo indivi-
dual y colectivo fomenta un clima laboral positivo, reduce
la rotacion de personal y disminuye el estrés asociado a
la practica hospitalaria.

La gestion estratégica del talento humano asegura la sos-
tenibilidad de los servicios de salud, al alinear los obje-
tivos institucionales con las capacidades y el bienestar

del personal, generando entornos donde la innovacion, la
eficiencia y la seguridad se integran en la practica diaria,
fortaleciendo la confianza, la colaboracion y la satisfac-
cion de todos los integrantes de la organizacion.

El estudio realizado en el Hospital Municipal de la Mujer
y el Nifio de Cuenca evidencia que la gestion avanzada
del talento humano constituye un pilar fundamental para
el fortalecimiento del ambiente laboral y la eficiencia insti-
tucional. Los resultados muestran que la implementacion
de estrategias enfocadas en liderazgo participativo, co-
municacion efectiva, reconocimiento laboral, desarrollo
profesional y capacitacion continua favorece la motiva-
cién, la cohesion del equipo y el bienestar integral del
personal.

La implementaciéon de un plan de gestién avanzada del
talento humano constituye una estrategia integral para for-
talecer el ambiente laboral de los médicos en el Hospital
Municipal de la Mujer y el Nifio de Cuenca y mejorar la ca-
lidad de la atencidn. La articulacion de cinco ejes estra-
tégicos estabilidad laboral, cultura de retroalimentacion
y comunicacion, liderazgo colaborativo, reconocimiento
motivacional y bienestar integral permite abordar la reten-
cién del talento, la motivacion, la cohesion de los equipos
y la salud emocional del personal.
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