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Resumen: El clima organizacional y la seleccién de personal constituyen
factores determinantes en la gestion del talento humano dentro de
instituciones publicas, especialmente en contextos complejos como los
centros penitenciarios, donde la percepcién de equidad y transparencia
incide en la estabilidad laboral. En este marco, el estudio tuvo como objetivo
analizar la relacion entre ambas variables en el talento humano de los
centros penitenciarios de la provincia del Guayas. La investigacion adopté
un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo y correlacional, aplicando
un cuestionario con escala tipo Likert a una muestra de 209 funcionarios.
Para el analisis se utilizd6 estadistica descriptiva y el coeficiente de
correlacion de Spearman. Los resultados evidenciaron una correlacion
positiva alta y significativa (p = 0.897; p < 0.05), indicando que percepciones
mas favorables sobre los procesos de seleccion se asocian con un mejor
clima organizacional. A nivel descriptivo, se identificaron valoraciones
desfavorables en el bienestar psicoemocional y la confianza organizacional,
junto con percepciones moderadas en los procesos de seleccion. Se
concluye que la seleccién de personal influye significativamente en el clima
organizacional, por lo que resulta necesario fortalecer la transparencia y
coherencia de estos procesos, asi como implementar estrategias orientadas
al bienestar del personal.

Palabras clave: clima organizacional; seleccion de personal; talento
humano; centros penitenciarios; gestion publica.

Abstract: Organizational climate and personnel selection are determining factors in
human talent management within public institutions, especially in complex contexts
such as correctional facilities, where perceptions of fairness and transparency
influence job stability. Within this framework, the study aimed to analyze the
relationship between both variables among personnel working in correctional facilities
in the province of Guayas. The research adopted a quantitative approach with a
descriptive and correlational scope, applying a Likert-scale questionnaire to a sample
of 209 employees. Data were analyzed using descriptive statistics and Spearman’s
correlation coefficient. The results revealed a high and significant positive correlation
(p =0.897; p <0.05), indicating that more favorable perceptions of selection processes
are associated with a better organizational climate. At a descriptive level, unfavorable
evaluations were identified in psycho-emotional well-being and organizational trust,
along with moderate perceptions of selection processes. It is concluded that personnel
selection significantly influences organizational climate; therefore, it is necessary to
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strengthen the transparency and consistency of these processes, as well as to
implement strategies aimed at improving staff well-being.

Keywords: organizational climate; personnel selection; human talent; correctional
facilities; public management.

1. Introduccion

El clima organizacional se ha consolidado como un elemento clave en la
comprension del funcionamiento interno de las organizaciones publicas, en tanto
refleja las percepciones compartidas del personal sobre las practicas, dinamicas
y condiciones laborales que configuran su experiencia cotidiana. En este sentido,
no se trata unicamente de un componente contextual, sino de un factor que
incide directamente en la estabilidad institucional, el desempefio y la
sostenibilidad organizacional. El clima organizacional ha sido descrito como una
construccion multidimensional vinculada a la estructura institucional, el liderazgo
y las experiencias laborales del personal, ademas de mantener relacion con la
legitimidad interna y la coherencia administrativa dentro del sector publico
(Saraiva & Ferreira, 2025). Asimismo, se reconoce que las dinamicas
organizacionales en instituciones publicas influyen en la percepcién del entorno
laboral y en la estabilidad funcional de las organizaciones (Duarte et al., 2025).
En contextos penitenciarios, estas dinamicas adquieren una relevancia particular
debido a las condiciones estructurales del entorno laboral, caracterizadas por
altos niveles de presién y complejidad organizativa (Aguilar-Conde, 2021). De
igual manera, se ha evidenciado que las condiciones laborales presentes en
entidades publicas complejas repercuten directamente en la percepcién del
ambiente organizacional y en el desempefio institucional del personal (Palma
Campos et al., 2023).

Dentro de este marco, el clima organizacional se articula con dimensiones
especificas que permiten comprender su impacto en el comportamiento laboral.
Aspectos como el liderazgo, las relaciones interpersonales y la comunicacion
interna configuran el entorno laboral y determinan la forma en que los
colaboradores interpretan su rol dentro de la organizacion (Crespo Crespo &
Serrano-Moreno, 2022). Asimismo, se ha sefalado que las interacciones
laborales y los procesos comunicacionales influyen directamente en la cohesién
organizacional y en la percepcidén del ambiente de trabajo (Cedefo-Macias &
Zambrano-Zambrano, 2021).

Al respecto, A. Crespo Crespo & Serrano-Moreno (2022) identifican que factores
como la comunicacién y el liderazgo influyen directamente en la percepcion del
ambiente laboral, mientras que Cedefio-Macias & Zambrano-Zambrano (2021)
sefalan que las interacciones laborales inciden en la cohesidén organizacional y
el desempefio colectivo. A ello se suman elementos como el bienestar
psicoemocional y la motivacién laboral, los cuales, segun Chavez Diaz et al.
(2025) y Méndez Navarro (2023), influyen en la estabilidad emocional del
personal y en su disposicion para cumplir con las exigencias del entorno laboral.
Esta relacién también ha sido documentada en estudios que vinculan el clima
organizacional con la satisfaccion laboral y el compromiso institucional, como lo
sefalan Alarcon Beraun & Laguna Cornejo (2022), Bautista Vitor (2024), Hidalgo
Castro (2023) y Bohorquez Armijos (2025).

Por otra parte, la seleccidon de personal constituye un proceso estructural dentro
de la gestion del talento humano, cuya influencia trasciende la incorporacion de
nuevos colaboradores. Desde un enfoque técnico, Chiavenato (2020) define este
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proceso como un mecanismo orientado a garantizar la correspondencia entre el
perfil del puesto y las competencias del candidato. De manera complementaria,
Noe et al. (2021) explican que la seleccion forma parte de un sistema integral de
gestion del talento humano, cuya efectividad condiciona el desempefio
organizacional futuro. Este proceso también ha sido abordado desde enfoques
basados en competencias y validacion técnica de los métodos de evaluacion,
como plantean Guerrero-Egurrola (2021), Castro-Pionce & Salazar-Pin (2025) y
Wingate et al. (2025). En el ambito publico, Valencia-Quifionez et al. (2025)
destacan que este proceso se vincula con principios de equidad y legitimidad
institucional, lo que influye directamente en la percepcion del clima
organizacional.

En este contexto, la incorporacion de herramientas tecnologicas ha transformado
la forma en que se gestionan los procesos de seleccion, especialmente en
instituciones publicas donde la digitalizacion busca optimizar la eficiencia
operativa y fortalecer la trazabilidad de los procedimientos. No obstante, estas
innovaciones también han generado cuestionamientos relacionados con la
percepcion de justicia organizacional y la transparencia en la toma de decisiones,
particularmente cuando intervienen sistemas automatizados o mecanismos
basados en inteligencia artificial (Golej & Pietron-Pyszczek, 2024). Del mismo
modo, se ha evidenciado que la percepcion de equidad en los procesos de
seleccion depende en gran medida de la claridad con la que se aplican los
criterios técnicos y tecnoldgicos utilizados durante la evaluacion de los
postulantes (Keppeler, 2024). En el ambito del sector publico, la innovacién en
los sistemas de seleccion requiere no solo eficiencia técnica, sino también
comprension, legitimidad y aceptacion por parte de los actores organizacionales,
debido a que estos elementos influyen directamente en la percepcién del clima
institucional y en la confianza hacia la organizacion (Gil Blazquez, 2025).

Estas dinamicas adquieren especial relevancia en contextos organizacionales
complejos, como los centros penitenciarios, donde las condiciones laborales se
caracterizan por altos niveles de presion y carga emocional. En este sentido,
Miller (2022a) evidencia que la percepcidon de inequidad en los procesos de
seleccién se asocia con climas organizacionales deteriorados, lo que refuerza la
necesidad de analizar estas variables de manera conjunta. En el contexto
latinoamericano, Tapia Mejia (2022) y Ccori Pacheco (2023) coinciden en que la
transparencia en los procesos de seleccion incide directamente en la percepcidn
del ambiente laboral en entidades publicas. Asimismo, la relacion entre seleccién
de personal y clima organizacional ha sido documentada en distintos contextos
institucionales, como evidencian Puma Saldafia (2020) y Vera Alvarez (2020).

En el contexto ecuatoriano, particularmente en los centros penitenciarios de la
provincia del Guayas, persisten percepciones criticas relacionadas con la
transparencia, claridad y equidad de los procesos de seleccion del personal,
situacion que puede influir en la percepcidn del ambiente laboral y en la confianza
hacia las decisiones institucionales (Tapia Mejia, 2022). Diversos estudios
desarrollados en entidades publicas han evidenciado que las deficiencias en los
procedimientos de seleccion inciden directamente en la percepcion del clima
organizacional y en la estabilidad del talento humano (Ccori Pacheco, 2023). En
esta misma linea, se ha sefialado que la gestién del talento humano basada en
criterios poco claros o insuficientemente socializados puede generar
desconfianza institucional y afectar la cohesién organizacional (Moreira Ponce &
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Ponce Alvarez, 2024). A pesar de la relevancia de esta problematica, atn existen
limitaciones en la evidencia empirica que permita comprender con mayor
profundidad la relacién entre estas variables dentro de contextos penitenciarios
ecuatorianos.

En funcion de lo expuesto, el presente estudio tiene como objetivo analizar la
relacion entre el clima organizacional y la seleccion de personal en el talento
humano de los centros penitenciarios del Guayas. En este sentido, se plantea
como hipdtesis que existe una relacion estadisticamente significativa entre
ambas variables, de modo que percepciones mas favorables sobre los procesos
de seleccion se asocian con un clima organizacional mas positivo.

2. Materiales y Métodos

2.1 Enfoque y diserio de la investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, orientado al analisis
de la relacion entre el clima organizacional y la seleccion de personal a partir de
informacion obtenida directamente del talento humano de los centros
penitenciarios del Guayas. Este enfoque permitié transformar las percepciones
de los participantes en datos medibles y comparables, facilitando la identificacidon
de patrones entre las variables de estudio. Los estudios correlacionales resultan
pertinentes cuando se busca establecer asociaciones entre variables sin implicar
relaciones de causalidad directa (Hernandez-Sampieri et al., 2018).

El estudio presentd un alcance descriptivo y correlacional. Desde la perspectiva
descriptiva, se buscd caracterizar las percepciones del personal respecto al
clima organizacional y a los procesos de seleccidon de personal. A nivel
correlacional, se analizé la relacion existente entre ambas variables dentro del
contexto organizacional penitenciario.

El disefio de investigacion fue no experimental y de corte transversal, debido a
que las variables fueron analizadas en su contexto natural, sin manipulacion por
parte de los investigadores, y la recoleccion de los datos se efectué en un unico
momento temporal.

2.2 Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por 958 funcionarios pertenecientes a centros
penitenciarios de la provincia del Guayas, incluyendo personal administrativo y
agentes de seguridad penitenciaria. Este tipo de poblacion resulta relevante en
estudios organizacionales debido a que el comportamiento laboral en entornos
penitenciarios se encuentra condicionado por factores asociados a la presion
operativa, la carga emocional y las dinamicas institucionales propias de estos
contextos (Miller, 2022).

Para determinar el tamafio de la muestra se aplicé la formula para poblaciones
finitas, considerando un nivel de confianza del 95%, un margen de error del 6%
y una probabilidad de ocurrencia y no ocurrencia de 0.5 (N =958,Z2=1.96, p =
0.5, g = 0.5, e = 0.06). Como resultado, se obtuvo una muestra de 209
participantes.

146

Multidisciplinary Collaborative Journal | Vol.02 | Nim.04 | Abr — Jun | 2026 | https://mcjournal.editorialdoso.com



Multidisciplinary Collaborative Journal

2.3 Muestreo y criterios de seleccion

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, considerando la accesibilidad
y disponibilidad de los participantes al momento de la recoleccion de la
informacion. Se incluyo al personal que mantenia vinculo laboral activo dentro
de los centros penitenciarios del Guayas y que acepto participar voluntariamente
en el estudio.

Por otra parte, se excluydo a aquellos participantes que no completaron
integramente el cuestionario o presentaron inconsistencias en las respuestas
proporcionadas, con el propdsito de garantizar la calidad de la informacion
recolectada.

2.4 Instrumento de recoleccion de datos

Para la recoleccién de la informacion se utilizé un cuestionario estructurado con
escala tipo Likert de cinco niveles, donde 1 correspondié a “totalmente en
desacuerdo” y 5 a “totalmente de acuerdo”. El instrumento fue disefiado para
evaluar las percepciones del personal respecto a las variables clima
organizacional y seleccion de personal.

La variable clima organizacional estuvo integrada por las dimensiones liderazgo
y relaciones interpersonales, bienestar psicoemocional, motivacién laboral y
confianza organizacional. Por su parte, la variable seleccidon de personal incluyo
las dimensiones proceso de seleccion, justicia procedimental e innovacion y
tecnologia.

La aplicacion del cuestionario permitié recopilar informacién cuantificable sobre
las percepciones del talento humano en relacibn con las dinamicas
organizacionales presentes en los centros penitenciarios analizados.

2.5 Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, aplicado a una prueba piloto conformada por 18 encuestas. El analisis
obtuvo un valor de 0.976, resultado que evidencié una muy alta consistencia
interna entre los items del cuestionario.

Este nivel de confiabilidad permitié validar la estabilidad y coherencia del
instrumento para su aplicacién dentro de la poblacion objeto de estudio.

2.6 Procedimiento y analisis de datos

El procesamiento de los datos se realiz6 mediante Microsoft Excel, herramienta
utilizada para la organizacion, codificacion y tabulacién de la informacion
obtenida durante la aplicacion del cuestionario. Posteriormente, se efectud el
analisis descriptivo de frecuencias y porcentajes correspondientes a cada
dimension evaluada.

Con el propdsito de verificar el comportamiento estadistico de los datos, se aplicé
la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov. Los resultados evidenciaron
niveles de significancia inferiores a 0.05, indicando que los datos no seguian una
distribucion normal. En funcién de este resultado, se decidio utilizar el coeficiente
de correlacion de Spearman (p) para analizar la relaciéon entre las variables de
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estudio, debido a que este estadistico resulta adecuado para datos de naturaleza
no parameétrica.

2.7 Consideraciones éticas

La participacién de los funcionarios fue de caracter voluntario y se garantizé en
todo momento el anonimato y la confidencialidad de Ila informacion
proporcionada. Los datos recolectados fueron utilizados exclusivamente con
fines académicos y cientificos, respetando los principios éticos aplicables a
investigaciones desarrolladas con participacion humana.

3. Resultados

La presente seccion expone los resultados obtenidos a partir del analisis
cuantitativo de la informacion recolectada mediante la aplicacion del cuestionario
al personal de los centros penitenciarios del Guayas. Los hallazgos se organizan
en funcién de las dimensiones evaluadas, permitiendo describir las percepciones
del talento humano respecto al clima organizacional y los procesos de seleccion,
asi como examinar la relacion existente entre ambas variables.

3.1 Resultados descriptivos

En relacién con la dimensiéon de liderazgo, los resultados muestran una
tendencia moderadamente favorable en la percepcion de la coherencia entre el
discurso institucional y las decisiones adoptadas. Como se observa en la Figura
1, el mayor porcentaje de respuestas se concentra en la categoria “de acuerdo”
con un 31.2%, seguido de una postura neutral representada por el 24.0%. No
obstante, se identifica un 15.4% en la categoria “totalmente en desacuerdo”, lo
que evidencia que, aunque existe una inclinacion positiva, persisten
percepciones de inconsistencia que limitan la consolidacion de una valoracion
plenamente favorable del liderazgo institucional.

Figura 1

Liderazgo (Coherencia directiva)
32,00% 31,20%
30,00%

0,
25,00% 24,00%

2000% e 16,80%
15,00% ’ 12,50%
10,00%

5,00%

0,00%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo Deacuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracién propia con base en los resultados de la encuesta aplicada al
personal de los centros penitenciarios del Guayas (n = 209).
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En lo que respecta al bienestar psicoemocional, particularmente en la capacidad
institucional para gestionar el estrés laboral, los resultados reflejan una
percepcion predominantemente desfavorable.

Tal como se presenta en la Figura 2, el 29.8% de los encuestados se ubica en
“totalmente en desacuerdo” y el 24.0% en “en desacuerdo”, constituyendo los
valores mas representativos. En contraste, apenas un 7.2% manifiesta estar
“totalmente de acuerdo”.

Esta distribucion pone en evidencia debilidades en el soporte organizacional
orientado al manejo del estrés, lo que sugiere limitaciones en las condiciones
laborales para sostener el equilibrio emocional del personal.

Figura 2
Bienestar psicoemocional (estrés laboral)

35,00%
29,80%

30,00%
25,00% 24,00%
21,60%

20,00% 17,30%

15,00%

10,00% 7,20%
5,00% .
0,00%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada al
personal de los centros penitenciarios del Guayas (n = 209).

En cuanto a la motivacion laboral, los resultados muestran una configuracion
mas heterogénea. Como se aprecia en la Figura 3, el 33.7% de los participantes
se posiciona en “de acuerdo”, lo que indica una inclinacién positiva hacia el
cumplimiento de responsabilidades laborales.

Sin embargo, también se identifica un 20.2% en “totalmente en desacuerdo”, lo
que evidencia la presencia de percepciones negativas significativas. El valor mas
bajo corresponde a “totalmente de acuerdo” con el 10.6%, lo que refleja que la
motivacion no se encuentra plenamente consolidada dentro del entorno
organizacional analizado.
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Figura 3
Motivacion laboral

40,00%

0,
35,00% 33,70%

30,00%
25,00%
20,20% )
20,00% 18,30% 17,30%
15,00%
10,60%

10,00%

5,00%

0,00%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada al
personal de los centros penitenciarios del Guayas (n = 209).

Por otra parte, la dimension de confianza organizacional presenta uno de los
escenarios mas criticos. Segun lo observado en la Figura 4, el 24.0% de los
encuestados se ubica en “totalmente en desacuerdo” y el 23.6% en “en
desacuerdo”, evidenciando una tendencia negativa en la percepcion de las
decisiones institucionales. En contraste, unicamente el 10.6% manifiesta estar
“totalmente de acuerdo”. Estos resultados reflejan debilidades en la credibilidad
institucional, lo que puede incidir directamente en la estabilidad del clima
organizacional.

Figura 4
Confianza organizacional
30,00%
25,00% — 2H00% 23.60% 22,60%

19,20%
20,00%
15,00%
10,60%
10,00%
0,00% T T S

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada al
personal de los centros penitenciarios del Guayas (n = 209).

En relacion con el proceso de seleccién de personal, especificamente en lo
referente a su claridad, orden y desarrollo secuencial, se identifica una
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percepcion de caracter moderado. Como se muestra en la Figura 5, el 28.8% de
los participantes se encuentra en la categoria “de acuerdo”, seguido de un 26.9%
en una postura neutral. Sin embargo, el valor mas bajo corresponde a
“totalmente de acuerdo” con el 6.7%, lo que evidencia que el proceso no es
percibido como completamente estructurado o consolidado por parte del
personal.

Figura 5
Proceso de seleccion

35,00%

0,
30,00% 26,90% 28,80%

25,00% 22,60%
20,00%
14,90%
15,00%
10,00% 6,70%
0,00%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados de la encuesta aplicada al
personal de los centros penitenciarios del Guayas (n = 209).

En cuanto a la justicia procedimental, los resultados reflejan una percepcion
ambigua respecto a la equidad en la evaluacion de los postulantes. Tal como se
observa en la Figura 6, el mayor porcentaje se ubica en la categoria “ni de
acuerdo ni en desacuerdo” con un 25.5%, seguido de “de acuerdo” con el 25.0%.
Por su parte, el valor mas bajo corresponde a “totalmente de acuerdo” con el
9.1%. Esta distribucidon sugiere la existencia de dudas sobre la aplicacion
uniforme de los criterios de seleccion.

Figura 6
Justicia procedimental (equidad en la evaluacion)

30,00%
24,50% 25,50% 25,00%

25,00%
20,00%
15,90%
15,00%
9,10%
10,00% ER
0,00%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdoni Deacuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Elaboracién propia con base en los resultados de la encuesta aplicada al
personal de los centros penitenciarios del Guayas (n = 209).
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Finalmente, en la dimension relacionada con el uso de tecnologia en los
procesos de seleccion, los resultados evidencian una percepcion poco definida.
Como se presenta en la Figura 7, el 23.6% de los encuestados se ubica tanto en
“de acuerdo” como en “en desacuerdo”, lo que refleja una distribucién equilibrada
entre posturas favorables y desfavorables. El porcentaje mas bajo corresponde
a “totalmente de acuerdo” con el 11.1%, lo que indica que no existe un consenso
claro respecto al impacto de la tecnologia en la transparencia y eficiencia del
proceso.

Figura 7
Tecnologia en seleccion

25,00% 23,60% 23,60%

20,70% 21,20%
20,00%
15,00%
11,10%
10,00%
5,00%
0,00%

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracién propia con base en los resultados de la encuesta aplicada al
personal de los centros penitenciarios del Guayas (n = 209).

3.2 Prueba de normalidad

Con el propdsito de verificar la distribucion de los datos, se aplicé la prueba de
normalidad Kolmogorov-Smirnov a las variables clima organizacional y seleccion
de personal. Los resultados obtenidos, presentados en la Tabla 1, evidencian
niveles de significancia de 0.000 en ambas variables (p < 0.05), lo que indica que
los datos no siguen una distribucion normal.

Tabla 1
Pruebas de normalidad

Variable Estadistico K-S Sig. (p) Conclusioén
Clima organizacional 0.082 0.000 No presenta distribucién normal
Seleccion de personal 0.077 0.000 No presenta distribucién normal

Nota. Elaboracién propia con base en los datos obtenidos en la prueba de
normalidad.

Este comportamiento resulta coherente con la naturaleza ordinal de la escala
tipo Likert utilizada en el instrumento. En consecuencia, se determin6 la
pertinencia de emplear pruebas estadisticas no paramétricas para el analisis
inferencial, garantizando asi la validez de los resultados obtenidos.
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3.3 Analisis correlacional

El analisis de la relacion entre las variables se realizé mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman (p), considerando las puntuaciones totales obtenidas
en una muestra de 209 participantes. Como se muestra en la Tabla 2, el
coeficiente obtenido fue de p = 0.897, con un nivel de significancia de p = 0.000,
lo que evidencia una correlacion positiva alta y estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y la seleccidon de personal.

Tabla 2
Correlacion de Spearman

Variables Clima Organizacional Seleccion de Personal
Clima Organizacional 1.000 0.897**
Seleccion de Personal 0.897** 1.000
Sig. (bilateral) — 0.000
N 209 209

Nota. La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral). Elaboracién propia.

De acuerdo con la escala de interpretacion presentada en la Tabla 3, este valor
se ubica dentro del rango de correlacion positiva alta (0.70 — 1.00), lo que
confirma la intensidad de la relacion identificada entre las variables analizadas.

Tabla 3
Interpretacion del coeficiente de Spearman

Valor de p Interpretacion
0.00-0.50 Correlacion positiva débil
0.50-0.70 Correlacion positiva moderada
0.70-1.00 Correlacion positiva alta

Nota. La escala de interpretacion del coeficiente de Spearman ha sido adaptada
por los autores, considerando criterios de magnitud de correlacién utilizados en
la literatura estadistica (Hernandez-Sampieri et al., 2018).

En funcién de estos resultados, se procede a rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipdtesis de investigacion, evidenciando que percepciones mas favorables
sobre los procesos de seleccion de personal se asocian con un mejor clima
organizacional dentro de los centros penitenciarios del Guayas.

4. Discusion

Los resultados obtenidos permiten comprender que el clima organizacional y la
seleccion de personal no operan como procesos independientes dentro de los
centros penitenciarios del Guayas, sino que se articulan de manera directa en la
configuracion del entorno laboral. La correlacion positiva alta identificada (p =
0.897) evidencia que la percepcion sobre los procesos de ingreso influye
significativamente en la forma en que el personal interpreta su experiencia
organizacional. Este hallazgo sugiere que la seleccién de personal no solo
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cumple una funcioén operativa, sino que actua como un mecanismo que incide en
la legitimidad institucional y en la construccion del clima organizacional.

Desde una perspectiva comparativa, estos resultados guardan relacion con lo
planteado por Tapia Mejia (2022), quien identifica que en entidades publicas la
claridad y coherencia de los procesos de seleccién influyen en la percepcion del
clima laboral. No obstante, mientras en su estudio la relacién se presenta con
una intensidad moderada, en el presente trabajo alcanza un nivel alto, lo que
podria explicarse por las condiciones propias del contexto penitenciario,
caracterizado por mayores niveles de presion operativa y exigencia institucional.
Esta diferencia sugiere que, en entornos mas complejos, la forma en que se
gestiona el ingreso del personal adquiere un peso mas determinante en la
estabilidad organizacional.

En el plano descriptivo, los resultados evidencian que dimensiones como el
bienestar psicoemocional y la confianza organizacional presentan valoraciones
predominantemente desfavorables. Este comportamiento refleja un escenario
donde las condiciones institucionales no logran sostener de manera consistente
el equilibrio emocional ni la credibilidad en las decisiones organizacionales. En
este sentido, los hallazgos coinciden con lo expuesto por Miller (2022a), quien
sefala que en contextos penitenciarios la presion laboral y la percepcion de
inequidad pueden afectar tanto la estabilidad emocional del personal como su
permanencia dentro de la institucion.

Por otra parte, la percepcion ambigua identificada en dimensiones como la
justicia procedimental y el uso de tecnologia en la seleccion introduce un
elemento relevante para el analisis. La falta de consenso en torno a la equidad
del proceso y al impacto de las herramientas tecnoldgicas sugiere que la
innovacion, por si sola, no garantiza mejoras en la percepcion organizacional.
Este resultado se alinea con lo planteado por Golej & Pietron-Pyszczek (2024),
quienes advierten que la incorporacion de tecnologia en la seleccion puede
generar incertidumbre si no existe claridad en su funcionamiento. En
consecuencia, la percepcion de transparencia no depende unicamente de la
implementacion de herramientas, sino de la forma en que estas son
comprendidas y legitimadas por el personal.

Asimismo, los hallazgos relacionados con la confianza organizacional presentan
coherencia con lo reportado por Ccori Pacheco (2023), quien evidencia que la
percepcion de justicia procedimental influye directamente en la credibilidad
institucional. Sin embargo, a diferencia de dicho estudio, donde se reportan
tendencias mas favorables, en el presente caso predomina una valoracién
negativa, lo que sugiere la existencia de factores contextuales que intensifican la
percepcion critica del personal en entornos penitenciarios.

En conjunto, los resultados permiten inferir que la seleccién de personal actua
como un punto de entrada que condiciona la dinamica interna de la organizacion.
Cuando los procesos son percibidos como claros, estructurados y alineados con
criterios técnicos, se fortalece la percepcién del clima organizacional; por el
contrario, la ambigledad o la falta de coherencia en su aplicacion puede generar
desconfianza y afectar la estabilidad institucional. Este planteamiento refuerza la
idea de que la gestion del talento humano, particularmente en contextos de alta
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complejidad, requiere no solo eficiencia operativa, sino también legitimidad
percibida por parte del personal.

5. Conclusiones

Los resultados del estudio permiten afirmar que el clima organizacional en los
centros penitenciarios del Guayas se configura a partir de percepciones
heterogéneas, donde coexisten valoraciones moderadas en dimensiones como
el liderazgo y la motivacién laboral, junto con percepciones desfavorables en el
bienestar psicoemocional y la confianza organizacional. Este comportamiento
evidencia que el entorno laboral no logra consolidarse como un espacio
plenamente estable, lo que refleja la presencia de tensiones internas y
debilidades en el soporte institucional hacia el personal.

En relacion con la seleccion de personal, se identifica una percepcion
predominantemente intermedia, caracterizada por la ausencia de valoraciones
claramente positivas en aspectos como la claridad del proceso, la equidad en la
evaluacion y el uso de tecnologia. Esta situacién sugiere que los procedimientos
de ingreso, aunque funcionales en términos operativos, no alcanzan a ser
percibidos como completamente transparentes o consistentes, lo que incide en
la construccién del entorno organizacional.

El hallazgo central del estudio radica en la identificacion de una correlacion
positiva alta y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
seleccidon de personal (p = 0.897; p < 0.05). Este resultado permite establecer
que la percepcion de los procesos de seleccion constituye un factor determinante
en la configuracion del clima organizacional, evidenciando que practicas de
ingreso mas claras, estructuradas y alineadas con criterios técnicos se asocian
con entornos laborales mas favorables.

En este sentido, el estudio aporta evidencia empirica en un contexto
organizacional de alta complejidad, mostrando que la gestién del talento
humano, particularmente en la fase de seleccion, trasciende su funcion
administrativa y se posiciona como un elemento estratégico para la estabilidad
institucional. A partir de estos hallazgos, se reconoce la necesidad de fortalecer
la transparencia, coherencia y socializacion de los procesos de seleccion, asi
como de implementar estrategias orientadas al bienestar del personal, con el fin
de mejorar la percepcion del clima organizacional y contribuir a la sostenibilidad
del sistema penitenciario.
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