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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion se desarrolld en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito PRODVISION, una entidad financiera fundada el 11 de junio de 2013. Esta
empresa, con sede principal en la ciudad de San Pedro de Pelileo, ha experimentado
un crecimiento significativo desde su creacion, expandiéndose asi a varias ciudades de

Ecuador.

Por tal motivo, este estudio tiene como objetivo principal evaluar la gestion del talento
humano en la Cooperativa PRODVISION vy su influencia en la satisfaccion laboral de
los colaboradores. Para ello, se utiliz6 una metodologia cuantitativa con un alcance
descriptivo y correlacional, combinando la investigacion bibliografica y de campo. La
poblacion total estuvo compuesta por 30 colaboradores, quienes participaron en el

proceso de recoleccion de datos mediante la aplicacion de una encuesta.

El cuestionario estuvo compuesto por 28 preguntas, divididas en la variable
independiente y variable dependiente. La validez del contenido del cuestionario fue
determinada mediante la V de Aiken, en la que tres expertos o jueces evaluaron cada
item, obteniendo un resultado de 0,98; lo que indica un alto nivel de validez. Ademas,
la confiabilidad del instrumento fue verificada a través del software estadistico SPSS,
obteniendo un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0,859; lo que refleja una buena

consistencia interna.

Por ultimo, el andlisis de correlacion realizado demostré un nivel positivo de
correlacion entre las variables de gestion del talento humano y la satisfaccion laboral,
el cual confirma que la gestion de talento humano si influye en la satisfaccion laboral

de los colaboradores de la empresa.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, GESTION DEL TALENTO HUMANO,
SATISFACCION LABORAL, COLABORADORES, EMPRESA.
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ABSTRACT

This research work was developed at the PRODVISION Savings and Credit
Cooperative, a financial institution founded on June 11, 2013. This company,
headquartered in the city of San Pedro de Pelileo, has experienced significant growth

since its creation, thus expanding to several cities in Ecuador.

For this reason, the main objective of this study is to evaluate the management of
human talent in the PRODVISION Cooperative and its influence on the job
satisfaction of employees. To this end, a quantitative methodology with a descriptive
and correlational scope was used, combining bibliographic and field research. The
total population was composed of 30 collaborators, who participated in the data

collection process through the application of a survey.

The questionnaire consisted of 28 questions, divided into the independent variable and
the dependent variable. The validity of the content of the questionnaire was determined
by Aiken's V, in which three experts or judges evaluated each item, obtaining a result
of 0,98; which indicates a high level of validity. In addition, the reliability of the
instrument was verified through the SPSS statistical software, obtaining a Cronbach's

Alpha Coefficient of 0,859; which reflects good internal consistency.

Finally, the correlation analysis carried out demonstrated a positive level of correlation
between human talent management variables and job satisfaction, which confirms that
human talent management does influence the job satisfaction of the company's

employees.

KEYWORDS: INVESTIGATION, HUMAN TALENT MANAGEMENT, JOB
SATISFACTION, EMPLOYEES, COMPANY.
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CAPITULO L.- MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes Investigativos

Segun Noé (2024) en su estudio realizado se enfoca en analizar la relacion entre la
Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa
del sector retail, su objetivo principal es identificar la relacion entre la gestion de
talento humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa en Lima.
El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y un disefio no
experimental; su poblacion total estuvo constituida por 142 empleados de los cuales
se seleccion6 una muestra de 132 colaboradores, donde descartaron a practicantes pre

profesionales.

Se utilizaron dos instrumentos clave: la Escala de Gestion Integrada del Talento que
estuvo compuesto por 26 preguntas y el Indice General de Satisfaccién Laboral
compuesto por 18 preguntas, ambos con respuestas segln la escala de Likert. Los
resultados muestran una relacion moderada entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.472, rechazandose la

hipotesis nula.

En conclusion, una gestion eficiente del talento humano repercute positivamente en la
satisfaccion laboral que proporciona a los empleados un entorno favorable y
herramientas para alcanzar su maximo rendimiento, no solo mejora la productividad
empresarial, sino que también incrementa significativamente la satisfaccion de los

empleados.

La investigacion ejecutada por Sacta-Andrade y Carvallo-Monsave (2024) en el
articulo cientifico titulado “Gestion del talento humano y su relacion con la
satisfaccion laboral caso: Empresa Electromart SA.” Tiene como objetivo establecer
una relacion entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral de la empresa
ubicada en la ciudad de Machala. El enfoque de la investigacion es cuantitativo, lo que
permitid su andlisis mediante datos numéricos, con un enfoque descriptivo, no

experimental. Se estudi6 una poblacion de 25 colaboradores de la empresa y la muestra



fue tomada del total de la poblacion. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica
de la encuesta, instrumento el cuestionario en el cual se incluyeron las variables de
Gestion del talento humano integrado por 25 items y la variable de satisfaccion laboral

compuesta por 27 items, todos los items con la escala de Likert.

El instrumento empleado demostrd una confiabilidad de 0,708 que de acuerdo con el
coeficiente Alfa de Cronbach es aceptable y por ende el instrumento es fiable. En la
correlacion de variables se utilizé la prueba de normalidad, especificamente la prueba
de Shapiro-Wilk, puesto que la poblacion es menor a 30 personas, lo cual indica que
el método de Pearson es el adecuado para medir la correlacion entre las variables. Los
resultados de la investigacion indican de forma positiva la relacion existente entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de 0,56. Es
decir, que cuando mejora la gestion del talento humano aumenta la posibilidad de que

la satisfaccion laboral de los empleados se eleve relativamente.

El estudio realizado por Centeno (2023) con el tema “La Gestion del Talento Humano
y su incidencia en la satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies”, su
objetivo principal es determinar la gestion del talento humano y su incidencia en la
satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia Cubijies, el presente estudio fue
realizado mediante un método hipotético-deductivo, ademds de una investigacion de
tipo descriptiva y de campo. Su poblacion total es de 15 personas que incluyeron a
directivos, trabajadores y colaboradores. En la investigacion se utilizaron técnicas
como son la encuesta y la entrevista para la recopilacion de datos. Por ultimo, se
constatd que existe poca comunicacion en la institucion, ademas que el proceso de
reclutamiento y la seleccion de personal es defectuoso, lo que genera el

incumplimiento de sus funciones.

De acuerdo con el estudio de Cunalata (2020) en su investigacion titulado “Gestion
del talento humano y sus efectos en el desempefo laboral en la empresa Boho,
Ambato” Se realizd con el propdsito analizar como la gestion del talento humano
influy6 en el desempefio laboral del personal de la empresa Boho, ademas se tomo en

cuenta que la empresa carecia de procesos adecuados para el reclutamiento y seleccion



del personal, lo que afectaba significativamente en el rendimiento de los empleados y

a su vez en el desarrollo de la organizacion.

La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo y ademas se aplicé un diseio de
investigacion no experimental, que inicié con la limitacion del problema y la
elaboracion de intrumentos de estudios conforme a la identificacion de
acontecimientos encontrados. La poblacion de estudio fue de 44 personas y su muestra
fue el total de la misma, ya que su poblacidon no es muy grande, para la recoleccion de
informacion se utilizé la técnica de la encuesta y su instumento el cuestionario que

estuvo conformado por 12 preguntas.

Los resultados de la investigacion demostrd la importancia de la gestion del talento
humano como un factor clave para el desarrollo organizacional y el desempefio laboral
de la empresa Boho, ademas se evidencid que los procesos de reclutamiento y
seleccion del personal permite incluir a un grupo unido a los colaboradores en la
organizacion, dejando de lado los intereses individuales y asi aumente el rendimiento

laboral de los colaboradores.

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo General

e Evaluar la gestion de talento humano y su influencia en la satisfaccion laboral

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION.

1.2.2. Objetivos Especificos
e Fundamentar tedricamente la gestion de talento humano y la satisfaccion
laboral.
e Identificar el nivel actual de satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION.
e Determinar la relacion estadistica entre la gestion de talento humano que
inciden en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito PRODVISION.



1.3. Problema de Investigacion

Una de las problematicas frecuentes en el entorno laboral es la rotacion de personal,
donde los empleados optan por trasladarse a otras organizaciones debido a diversas
razones, siendo las mas destacadas el limitado desarrollo profesional dentro de la
empresa, lo cual repercute en la incapacidad del colaborador para desplegar todo su
potencial, asi como, la insatisfaccion con el sueldo, lo que genera una disminucion en

la motivacién laboral para seguir en su empleo.

En la actualidad, el Ecuador se encuentra con dificultad en cuanto a la retencion de
recursos humanos, puesto que segin la encuesta de Multitrabajos, el 17% de
especialistas en recursos humanos, manifiestan que existe la fuga de talentos hacia
otros paises como consecuencia de la inseguridad y varios factores que se han dado en

los ultimos afios y la crisis economica que vive el pais (Primicias, 2024).

De igual forma, Hidalgo (2024) menciona que la falta de oportunidades laborales en
el pais ha generado que varios jovenes recién graduados busquen migrar a otros paises
como una alternativa para ellos y uno de los factores principales es la falta de
experiencia laboral lo que impide alin mas conseguir una plaza laboral en su area, a
pesar de contar con una formacion académica adecuada y por ende muchos enfrentan
la realidad de que la mayoria de las empresas prefieren contratar a personas con

experiencia.

Dentro de las empresas, la fuga de talentos representa un desafio considerable en el
crecimiento y desempefio a nivel organizacional. La salida de los colaboradores
importantes afecta significativamente en el avance de proyectos que a futuro ponen en
riesgo el cumplimiento de los objetivos a corto y largo plazo. Ademas, la pérdida de
profesionales debilita y retrasa iniciativas de programas para la empresa, de manera
que, disminuye la competitividad de la organizacion y afecta su capacidad de adaptarse

al cambio.

Por otro lado, la satisfaccion laboral contintia siendo un fenémeno central de varias

investigaciones a nivel mundial, en vista de que impacta directamente en el bienestar
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de los colaboradores. A lo largo de los afios, el concepto de satisfaccion laboral ha sido
objeto de varios estudios, lo cual ha permitido reflexionar sobre la importancia del

capital humano en las organizaciones.

La satisfaccion laboral no solo se basa en el nivel de satisfaccion personal que sienten
los colaboradores en cuanto a su trabajo, sino que también estd relacionada con
factores como la motivacion, el compromiso y el rendimiento laboral. Varios estudios
han demostrado que un buen entorno laboral repercute de manera positiva en la
productividad laboral en tal sentido, entender los factores que influyen en la
satisfaccion laboral y como se relacionan es esencial para crear estrategias (Salazar y

Ospina, 2019).

La situacion actual de las organizaciones y la gestiéon de talento humano se ha
convertido en un aspecto fundamental para el éxito y la sostenibilidad de estas por lo
que, la satisfaccion laboral de los colaboradores surge como un indicador clave de la
eficacia de esta gestion. Por lo tanto, la deficiencia en la gestion de talento humano en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION que afectan a la satisfaccion laboral
de los colaboradores, es la problematica principal del presente trabajo de investigacion.

(Ver Anexo A)

1.4. Justificacion

La importancia reconocida de la gestion de talento humano en la satisfaccion laboral
perdura la necesidad de comprender con profundidad cémo influyen los diferentes
aspectos de esta gestion que impactan en el entorno empresarial. De la misma forma,
es fundamental entender que los procesos de gestion de talento humano influyen de
manera que estos contribuyen en el bienestar de los colaboradores, lo cual se refleja
en el rendimiento laboral dentro de la organizacion y en el éxito de la empresa (Souto-

Anido et al., 2021).

La correcta administracion del talento humano no solo mejora la motivacion y el
compromiso laboral de los empleados, sino que también fortalece la cultura

organizacional y fomenta un ambiente de trabajo productivo y saludable que reduce



considerablemente el estrés laboral. Se fomenta un valor de pertenencia entre los
colaboradores donde se sientan valorados y escuchados, lo que se interpreta como una
motivacion laboral para alcanzar los objetivos organizaciones y que a su vez mejora la

satisfaccion laboral.

Un ambiente de trabajo positivo es el resultado de una correcta gestion de talento
humano, lo cual es primordial para potenciar la cultura organizacional; este tipo de
entorno mejora la productividad y el desempeno de los colaboradores que a su vez
contribuye en la retencion del talento. En este sentido, la inversion del desarrollo
profesional y el bienestar de los colaboradores se presenta como punto clave para las
organizaciones que buscan resaltar en el mercado, asi también las empresas optan por
reconocer su capital humano ya que, es un elemento valioso para mantenerse en la
competencia siendo fundamentales en el entorno empresarial que se encuentre en

constante cambio.

La relacion entre la gestion de talento humano y el rendimiento del personal
administrativo es fundamental, debido a la importancia del equilibrio entre los
colaboradores y quienes reciben los servicios. Este enfoque promoverd una mayor
comprension de las competencias desde la perspectiva laboral, asi como la exhibicion
del conocimiento y la aplicacion practica del mismo. La gestion de talento humano no
solo pretende retener y captar a profesionales destacados, sino que también busca
asegurar que cada colaborador desarrolle sus competencias y que asi mejore su

desempetio individual (Frias, 2023).

Desde el punto de vista laboral, esta gestion se enfoca en reconocer y promover la
formacion continua de los empleados dentro de las organizaciones, con el objetivo de
que fortalezca sus habilidades profesionales. Este punto de vista mejora el rendimiento
individual mediante el aprendizaje constante que permite al individuo adaptarse a los
cambios del entorno laboral, mediante la inversion del desarrollo profesional, las
empresas lograr retener a colaboradores capacitados, motivados y comprometidos con
su trabajo, lo que se interpreta como colaboradores que se encuentran satisfechos en

la organizacion.



Esta mejora en la satisfaccion laboral no solo puede tener un impacto positivo en la
retencion del talento y la productividad, sino también en la calidad del servicio
ofrecido a los clientes, socios y demds personas que se encuentren asociados a la
empresa y, por ultimo, en el cumplimiento de los objetivos organizacionales y el

rendimiento de la empresa.

El presente trabajo de investigacion ayudara a la empresa PRODVISION a llevar a
cabo una mejor gestion de talento humanos que se vea reflejada en un aumento de la
satisfaccion laboral de sus colaboradores internos, lo que contribuye a nivel general a

ser una organizacion mas eficiente.

1.5. Marco Teoérico

1.5.1. Variable Independiente (Gestion de Talento Humano)

1.5.1.1.Gestion del talento humano

De acuerdo con Abril (2018), menciona que la Gestion de Talento Humano es un
conjunto de elementos importantes que se enfocan en la conduccion de personas dentro
de una organizacion. Dicha gestion contiene procesos clave como la admision, que
incluye la seleccion de talento; la aplicacién que va orientada a la asignacioén de
funciones; la compensacion, enfocado en la remuneracion correcta; el mantenimiento,
basado en la retencion del personal y por tltimo, el monitoreo esta relacionado con la
evaluacion continua del profesional. La relacion entre los procesos busca alinear las
metas individuales de los colaboradores con las metas organizacionales, donde se crea

un ambiente laboral que favorece al crecimiento profesional.

Asimismo, Zayas (2020) considerd que la gestion del talento humano es el proceso
mediante el cual se adquiere un valioso capital intelectual, destacando la importancia
de administrar, reclutar, seleccionar, evaluar, controlar y capacitar a los empleados,
con el objetivo de mejorar sus habilidades y competencias. Este proceso influye en
cada decision tomada dentro de la empresa relacionada con el personal y en todas las

actividades que este realiza, desde el disefio de campanas para productos o servicios
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hasta su produccion, distribucion, control de calidad y asignacion de recursos en los

diferentes procesos de la organizacion.

1.5.1.2. Proceso de gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2020) sefala que, gestionar el talento humano implica trabajar en
seis procesos fundamentales. Primero, la admision de personas, que incluye el
reclutamiento y seleccion de personas, luego la aplicacion de personal, donde se disefia
cada puesto y ademas se evalua el desempeiio de los colaboradores; de la misma forma,
la compensacion, el desarrollo de personas y el monitoreo de personas, se apoyan en

las tecnologias.

La mayoria de las organizaciones intentan buscar o descubrir talentos sin darse cuenta
que el talento se descubre durante el camino. Esto quiere decir, que la gestion del
talento humano es un conjunto de procesos continuos donde se determinan y
desarrollan habilidades que van desde el proceso inicial que es la seleccion, en el cual
se evaluan las competencias basicas de los profesionales hasta su formacidén continua
y proyectos de desarrallo profesional dirigido a los colaboradores de la organizacion;
las empresas cuentan con multiples posibilidades de descubrir e impulsar las

capacidades de sus colaboradores.

A continuacion, se menciona a detalle los principales procesos de la gestion del talento

humano de acuerdo con el autor Chiavenato (2020):

Incorporar a las personas

Segun Parrales et al. (2021) el proceso de incorporar a las personas constituye el
camino que facilita su ingreso en la organizacion. Este procedimiento actlia como un
filtro de seleccion para identificar candidatos cuyas competencias y caracteristicas
sean compatibles con las necesidades organizacionales. Por su parte, Chiavenato
(2009) senala que este proceso tiene un enfoque global y estratégico, orientado a

satisfacer las necesidades de largo plazo de la empresa. Su caracter incremental busca



potenciar el capital humano mediante la inclusion de nuevos talentos y valores que

enriquezcan los activos intangibles de la organizacion (pp. 102-103).

El proceso de incorporacion de personas determina el camino hacia el ingreso a una
organizacion, es la puerta por la cual los candidatos son ingresados de acuerdo con sus
competencias y habilidades personales, ya que se ajustas a las necesidades de la
organizacion. Las empresas poseen métodos de filtracion, que describen las
caracteristicas deseadas de las personas para el logro de sus objetivos, mediante dicha

filtracion se escogen a los profesionales aptos para cada puesto (Fiorella et al., 2021).

De acuerdo con los autores Escobedo et al. (2024) el proceso de integracion de
personas es fundamental para las organizaciones, ya que incide en el buen desempefio
laboral de los colaboradores. Los procedimientos de reclutamiento y de seleccion mal
ejecutados impacta de forma negativa en el desempefio laboral; los gerentes toman
buenas decisiones, por lo cual las necesidades y la estructura del lugar de trabajo
provocara el éxito de la organizacion. El método de reclutamiento y seleccion de
personas es una base esencial para el desarrollo organizacional, puesto que influyen

directamente en el desempeno laboral y la productividad.

En este primer proceso mencionado por Chiavenato, el cual describe el proceso de
incluir a un nuevo personal dentro de una organizacion, se incluyen dos procesos

consecutivos al mismo:

Reclutamiento de personal

Segun Arturo (2019), el reclutamiento se define como el proceso mediante el cual una
organizacion atrae talento y capital humano. Este proceso no se limita tnicamente a
encontrar perfiles que cubran las necesidades de la empresa, sino que también tiene
como objetivo atraer profesionales a quienes se les pueda ofrecer oportunidades de
crecimiento profesional, un entorno laboral positivo y otros beneficios. En esencia, el
reclutamiento representa un acuerdo mutuo entre el empleador y el candidato, en el
cual ambas partes deben asegurarse de que haya una seleccion adecuada para

garantizar el éxito de la relacion laboral.



Hamza et al. (2021) consideraron el reclutamiento es el proceso de descubrir o
seleccionar y contratar al candidato mejor calificado dentro de la organizacion o el
proceso mediante el cual las organizaciones localizan y atraen a individuos para cubrir
vacantes laborales. El proceso de reclutamiento incluye examinar las necesidades del
trabajo, atraer a los empleados a esa ocupacion, filtrar y seleccionar candidatos,

contratar y coordinar al nuevo empleado para la asociacion.

Gaspar (2021) define el reclutamiento como un proceso comunicacional mediante el
cual una organizacion da a conocer y ofrece oportunidades laborales al mercado de
trabajo. Este proceso implica una comunicacion bidireccional, ya que, por un lado, la
organizacion promueve las vacantes disponibles, mientras que, al mismo tiempo, atrae

a los candidatos interesados para participar en el proceso de seleccion.

Rivera (2019) destaca que el reclutamiento tiene una gran importancia para la empresa
por dos razones principales. En primer lugar, porque es el paso previo a la seleccion
de personal, y su calidad afecta directamente a este proceso. Un reclutamiento
deficiente puede permitir que personas no idoneas ingresen al proceso de seleccion, lo
que resulta en pérdida de tiempo y costos adicionales. Ademads, contratar personal
inapropiado puede tener consecuencias significativas, como la disminucion de la
calidad de los productos o servicios, aumento de accidentes laborales, deterioro del
ambiente organizacional y reduccion de la competitividad de la empresa. En segundo
lugar, el reclutamiento representa el primer contacto entre el futuro empleado y la

empresa.

Bolafios (2020) sefiala que una vez que se recibe la solicitud y se revisa la informaciéon
proporcionada por el analisis de puestos, es esencial determinar cual sera la fuente de
reclutamiento mas adecuada para atraer candidatos potenciales y divulgar el perfil del
puesto. Tanto el reclutamiento interno como el externo presentan ventajas y
desventajas, y no se excluyen mutuamente. De hecho, se puede optar por una estrategia
mixta que combine ambas fuentes, lo cual aumenta las posibilidades de encontrar a los

candidatos mas calificados para el puesto.
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Reclutamiento interno

En cuanto al reclutamiento interno, el autor Santos (2023) explica que este se centra
en la utilizacién de los empleados ya presentes en la organizacion para ocupar
vacantes. Este enfoque ofrece la ventaja de reducir el tiempo necesario para la
capacitacion en el nuevo puesto y, ademas, ayuda a mantener o incluso aumentar la
motivacion del personal. Existen diversas formas dentro del reclutamiento interno,
como la rotacion o traslado, que consiste en mover a un empleado a otro puesto dentro
de la misma estructura, y la promocién, que implica un ascenso dentro de la

organizacion, acompafiado de mejoras salariales y mayores responsabilidades.

Los autores Veintimilla y Veldsquez (2017) definieron el reclutamiento interno como
rentable, para apoyar la satisfaccion y la moral de los empleados. Dedique algo de
tiempo al reclutamiento o anime a los empleados actuales antes de buscar talento fuera
de la empresa. La planificacién de recursos humanos para el reclutamiento interno
porque es mas rapido y facil encontrar a los empleados necesarios cuando se planea
cubrir un puesto vacante a tiempo y los gerentes mejoran su toma de decisiones en el
proceso de reclutamiento utilizando otras opciones. En el reclutamiento interno, se
utilizarian algunos métodos que son (licitacion y publicacion de trabajos y referencias

de empleados.

Reclutamiento externo

En contraste, el reclutamiento externo busca encontrar candidatos fuera de la
organizacion. Isea-Arguelles (2020) menciona que las fuentes externas comunes
incluyen bases de datos de solicitudes, las cuales contienen curriculos recibidos a
través de postulaciones espontdneas, recomendaciones de terceros o los candidatos
sobrantes de otros procesos de seleccion. Sin embargo, un inconveniente de estas bases
es que los datos pueden volverse rapidamente obsoletos, lo que puede dificultar el

proceso de encontrar candidatos adecuados en el momento oportuno.

Para los autores Torres-Florez et al. (2019) el reclutamiento externo, se incluyen

competidores competentes para postularse a un puesto de trabajo. Esta fuente se utiliza
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generalmente para realizar el reclutamiento para ocupaciones de nivel de paso y

empleos calificados.

Reclutamiento mixto

Finalmente, Machado (2022) aborda el concepto de reclutamiento mixto, en el cual se
combinan fuentes internas y externas para maximizar los resultados. Esta estrategia
puede adoptarse de diferentes formas: se puede comenzar con el reclutamiento externo
y, si no se obtienen los resultados esperados, recurrir al interno; o bien, utilizar ambos
enfoques simultdneamente. En cualquier caso, aunque se utilicen ambas fuentes,
Recalde et al. (2023) destaca que siempre sera preferible el reclutamiento interno
cuando la calidad de los candidatos sea comparable, ya que se prioriza el desarrollo y

la motivacién de los empleados dentro de la organizacion.

Seleccion de personal

Segun Santander-Salmon (2023), el area de Recursos Humanos debe estar capacitada
para afrontar el desafio de los procesos de seleccion de personal. EI proceso de
seleccion en Recursos Humanos se define como el procedimiento que consiste en
escoger entre diversos postulantes para ocupar un puesto, cuando se ha considerado
conveniente crear, mantener o modificar dicho puesto”. Este proceso no se enfoca en
seleccionar al “mejor” candidato, entendido como el mas capacitado en términos
generales, sino en identificar al postulante cuyas cualidades se ajusten de manera

Optima al perfil requerido para el cargo.

Con frecuencia, el candidato mas idoneo no necesariamente es quien posee el mejor
nivel educativo o la mayor experiencia laboral. Si dicha persona no se adapta bien al
equipo de trabajo, al jefe directo o a los valores y la cultura organizacional, no sera la
opcién mas adecuada para esa institucion. Al desglosar las diferentes etapas que
conforman un proceso de captacion y seleccion de personal, estas se dividen en cuatro

fases que se ilustran en el siguiente grafico:
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Figura 1

Fases de la seleccion de personal

Nota. El grafico muestra el proceso de seleccion de personal. Fuente: Arturo (2019)

Aplicacion de personas

Chiavenato (2009) aborda la aplicacién de personas dentro de la organizacion como
un proceso integral que abarca la identificacion, seleccion y colocacion de los recursos
humanos adecuados para cubrir las necesidades organizacionales. Este proceso no solo
involucra la contratacion, sino también el desarrollo y la gestion continua del personal
para optimizar su desempefio. La aplicacion de personas es esencial para asegurar que
los individuos seleccionados sean los mas adecuados para los puestos, favoreciendo
asi el cumplimiento de los objetivos empresariales. Ademas, Chiavenato destaca que
el éxito en la aplicacion de personas depende de la alineacion de los perfiles de los
empleados con la cultura organizacional y los valores de la empresa, lo que garantiza

un ambiente de trabajo cohesivo y productivo.

Colocacion de personas

Yupanqui (2022) afirman que, al integrarse a una organizacion, los individuos
continlan manteniendo vinculos con otros entornos sociales que influyen en su
comportamiento. En este sentido, la organizacion no abarca la totalidad de la persona,
sino que utiliza aspectos especificos de su potencial y habilidades necesarias para

desempetiar funciones especificas.

Por otro lado, Del Rio-Cortina et al. (2022) también menciona que, en las

organizaciones mas avanzadas, los procesos de colocacion de personal son mas
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complejos y refinados, adoptando modelos organicos que promueven la flexibilidad y
adaptabilidad. Estos enfoques priorizan la eficacia y buscan que los empleados no solo
cumplan con sus tareas, sino que también se enfoquen en metas y objetivos mas
amplios, con mayor libertad para tomar decisiones dentro de las normas generales de

la organizacion.

Recompensar a las personas

Barriga y Cortez (2021) describe la recompensa como el reconocimiento o pago que
se da por los servicios prestados por una persona. La forma mas frecuente de
recompensa es la compensacion econdmica. Existen recompensas tanto financieras
como no financieras. Las recompensas financieras incluyen pagos directos como
salarios, bonificaciones y comisiones, asi como beneficios indirectos como

vacaciones, dias de descanso remunerados y gratificaciones.

También, se consideran los programas de reconocimiento para empleados son
estrategias orientadas a incentivar comportamientos especificos mediante el
agradecimiento formal de contribuciones destacadas. Segun la investigacion, ofrecer
reconocimiento simbdlico genera motivacion duradera, mientras que las recompensas
econdmicas suelen tener un efecto limitado en el tiempo (Robbins y Judge, 2017). Para
gestionar de manera eficiente estos programas, resulta fundamental considerar teorias
como la equidad y la justicia organizacional, el establecimiento de objetivos, la

autodeterminacion, entre otras (Polo et al., 2022).

Desarrollo de las personas

Al-Dalahmeh (2020) el desarrollo del talento puede pasar por varias etapas, como el
desarrollo de subordinados, gerentes y certificacion. Cada organizacion en el mundo
tiene su propia politica de desarrollo de talento, porque no hay estandares comunes
que deban aplicarse en todas las organizaciones. Uno de los principales propdsitos de
es clasificar a los empleados en categorias segin sus habilidades, para determinar
quiénes son altamente calificados y quiénes son los de bajo rendimiento. Al identificar

a los de bajo rendimiento, el proceso debe poder tomar medidas para especificar si el
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empleado no es calificado, lo que impulsard la necesidad de capacitarlo, o si se
identificara a los de bajo rendimiento y luego se los trasladara a otros puestos donde

mostraran sus habilidades internas.

Supervisar a las personas

La supervision esta relacionada con la evaluacion del desempefio del personal. Suarni
y Zamhir (2022), explican que la evaluacion del desempefio es un sistema que permite
medir y valorar el rendimiento de un individuo segin las tareas que realiza, los
objetivos que debe cumplir y su posible desarrollo. Este proceso se utiliza para valorar
las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al avance de la empresa.
La evaluacion de personal, también conocida como auditoria de personal, tiene como
fin realizar un seguimiento y control de las actividades de los empleados, permitiendo
verificar los resultados periédicamente. Durante este proceso, se emplean bases de
datos y sistemas de informacion administrativa que recogen informacion sobre la

trayectoria laboral de cada trabajador.

1.5.1.3. Importancia del capital humano

El capital humano es indispensable para el desarrollo organizacional, ya que representa
el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias que los empleados poseen,
quienes desempenan un rol importante en la ejecucion de actividades para el logro de
los objetivos. Una gestion eficaz del capital humano no solo maximiza el rendimiento,
sino que también incentiva la creatividad y fortalece la unioén del equipo de trabajos
para hacer frente a los retos del ambiente empresarial que se encuentra en constante

cambio.

Segiin Vallejo (2016), el aumento de la capacidad de produccion dentro de la
organizacion se encuentra relacionado con el desarrollo de las habilidades de los
empleados, estas habilidades se adquieren a través de tres factores importates:
educacion, capacitacion formal y experiencia laboral. Vallejo destaca que los
conocimiento practivos, las habilidades y capacidades aprendidas son de gran

importancia para que los colaboradores realicen su trabajo de forma efectiva, ademas
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la productividad depende no so6lo de la cantidad de trabajo, sino también de la calidad

del trabajo.

1.5.1.4. Cultura organizacional

Segin Mena (2019) la cultura organizacional es una concepcion integral abarca una
amplia gama de elementos. Incluye las practicas, valores, costumbres, creencias,
filosofia, clima laboral, y las formas de actuar y comportarse dentro de una
organizacion. También comprende los lenguajes, rituales, cddigos y reglamentos,
ademds de los significados compartidos y las formas de percibir la realidad
organizacional. La cultura organizacional implica un control “invisible” sobre el
comportamiento de los miembros, funcionando como un esquema de adaptacion y
supervivencia, asi como un proceso de reproduccion simbolica dentro de la

organizacion.

Asimismo, Dimitrakaki (2022) mencionaron que la cultura organizacional también
puede entenderse como la personalidad de la organizacion y es algo que puede influir
significativamente en el comportamiento colectivo y organizacional. Incluye las
actitudes, experiencias, creencias y valores de la organizacion, adquiridos a través del
aprendizaje social, que controlan como los individuos y los grupos de la organizacion
interactian entre si y con los elementos externos. Ademas, se presta atencion a los
aspectos humanos de la vida organizacional y se hace hincapié¢ en la creacién de
condiciones apropiadas para optimizar la cooperacion, en el proceso de lograr un

objetivo comun.

Segun Betzhold (2023), 1a analogia del iceberg aplicada a la cultura organizacional ha
sido esencial para muchas empresas ya que proporciona una ruta de los elementos que
deben ser coordinados para transformar las formas de operar de las organizaciones. A
través de esta metafora, se destaca que estas metodologias requieren una intervencion
en la capa intermedia, donde se modifican de manera directa y coordinada los procesos

de negocio, las interacciones grupales y las competencias individuales.
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Figura 2

Iceberg de la cultura organizacional
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Normas grupales.
Relaciones afectivas
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Nota. La figura fue tomada del libro de Chiavenato (2009, p. 178)

Caracteristicas de la cultura organizacional

Para Widarko y Anwarodin (2022) la cultura organizacional est4 caracterizado por un
sistema de valores compartidos en una organizacidon que se convierte en una referencia
para la forma en que los empleados llevan a cabo actividades para lograr los objetivos
o ideales organizacionales. Por lo general, se enuncia como la vision, la mision y los
objetivos de la organizacion. La cultura organizacional se desarrolla a partir de un
conjunto de normas, valores, creencias, expectativas, suposiciones y filosofias de las
personas que la integran. Por lo tanto, no es sorprendente que luego se vea claramente

en el comportamiento de los individuos y los grupos.

Asimismo, Mejia y Sandoval (2022) plantearon que la cultura organizacional se ocupa
de como los miembros de una organizacion entienden las caracteristicas culturales de
una organizacion. La cultura organizacional es generalmente una declaracion
filosofica, puede funcionar como una demanda vinculante de los miembros de la
organizacion porque puede formularse formalmente en varias reglas y regulaciones

organizacionales.
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Los autores Taghizadeh et al. (2020) clasificaron las caracteristicas de la cultura
organizacional en cuatro constructos: consistencia, cooperacion, efectividad e
innovacion. La coleccion de las diferentes dimensiones culturales, incluyendo interna
vs externa y control vs flexibilidad, se ha considerado en el dominio de la investigacion
organizacional en relacion con el papel de estas dimensiones culturales como

predictores del desempefio:

Consistencia: enfatiza las orientaciones internas y de control. Se enfoca en el orden,
las reglas y regulaciones, la uniformidad y la eficiencia. La empresa que enfatiza la

consistencia es tipicamente una organizacion formalizada y regular.

Cooperacion: Esta relacionado con las orientaciones internas y de flexibilidad, y se
enfoca principalmente en la cooperacion, el intercambio de informacion, la confianza,
el empoderamiento y el trabajo en equipo. La organizacidon que enfatiza la cooperacion
es tipicamente un lugar amigable donde sus miembros comparten informacion y

confian entre si como una familia extendida.

Rasgo de efectividad: Enfatiza las orientaciones externas y de control, con un enfoque
en la competitividad, el logro de objetivos, la produccion, la efectividad y las medidas

orientadas a los beneficios.

Innovacion: Se puede caracterizar por las orientaciones externas y de flexibilidad en
el modelo de rasgos de cultura organizacional, con un enfoque en la creatividad, el
espiritu emprendedor, la adaptabilidad y el dinamismo. La empresa que enfatiza la

innovacion apoya un entorno completamente creativo y dinamico.

1.5.1.5. Administracion de personal

La administracion de los recursos humanos, segiin Armijos et al. (2019) es una funcion
esencialmente directiva, dindmica y en constante evolucion, vinculada al desarrollo de
sistemas de trabajo flexibles y al cambio. Sus actividades son a largo plazo y tienen un

enfoque estratégico. El administrar implica la planificacién, organizacion,
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coordinacion, desarrollo y control del rendimiento del personal de una empresa. Para
ello, se utilizan técnicas que facilitan la colaboracion de los empleados, con el fin de
alcanzar los objetivos individuales relacionados, directa o indirectamente, con el
trabajo. En este contexto, la gestion de los recursos humanos se entiende como el
conjunto de acciones orientadas a lograr un beneficio para la organizacion. Es esencial
para crear un ambiente laboral armonioso, influir en la actitud de los empleados y

fomentar su permanencia en la empresa.

1.5.2. Variable Dependiente (Satisfaccion Laboral)

1.5.2.1 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido evaluada por diferentes autores que han planteado su
definiciéon. Segiin Ramirez et al. (2019) la satisfaccion laboral ha sido un tema
relevante en disciplinas como economia, sociologia y psicologia. Desde la década de
1970, los estudios sobre este tema se han incrementado significativamente. Existen
tres enfoques principales en la investigacion de la satisfaccion laboral: las diferencias

de género, la relacion entre satisfaccion laboral, salarios y educacion.

Diaz et al. (2023) mencionan que la satisfaccion no es un estado emocional permanente
e invariable; es transitoria y puede extenderse durante un tiempo especifico. Esto
implica que un individuo satisfecho en el presente no necesariamente lo estara en el
futuro. Las emociones y sentimientos expresados en un momento determinado no
garantizan una satisfaccion plena, ya que esta no se alcanza por una tnica condicion.
Ademas, se relaciona con la motivacion, las necesidades, el esfuerzo, el refuerzo, el
liderazgo, el poder, la politica, la influencia, el estilo de trabajo, el rendimiento
individual, las metas y la satisfaccion con el puesto, la carrera, la calidad del trabajo

realizado, la cohesion grupal y la eficiencia organizacional.

Al respecto, Talavera et al. (2021) mencionaron que la satisfaccion de los empleados
tiene una influencia directa sobre todos los aspectos de una organizacion, desde la
satisfaccion del cliente hasta la productividad. A su vez, la motivacion influye en el
comportamiento y rendimiento de los trabajadores. El personal es considerado el

recurso mas valioso de una institucion, por lo que conocer y comprender las
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necesidades que impactan en su satisfaccion laboral es esencial para implementar

estrategias que mejoren el entorno de trabajo.

La satisfaccion laboral puede entenderse como el resultado de una evaluacion
perioddica que las personas realizan, donde analizan hasta qué punto se cumplen sus
necesidades, preferencias y expectativas profesionales. En esencia, es la percepcion de
que los beneficios obtenidos, como éxito, ingresos, seguridad, amistades, prestigio,
autonomia, trabajo en equipo, tareas interesantes, reconocimiento o desarrollo
profesional, son equitativos y se alinean con sus expectativas, en comparacion con
otros en situaciones similares y considerando su inversiébn en la organizacion

(Lourencgo, 2021).

1.5.2.5. Clasificacion de la satisfaccion laboral

De acuerdo con los autores, Talavera et al. (2021) explican que, segin la teoria de
Herzberg aplicada al entorno laboral, existen dos tipos de factores motivacionales que
clasifican la satisfaccion laboral del personal en su entorno laboral, que establecen su

definicién en los factores de influencia.
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Figura 3

Clasificacion de la satisfaccion laboral
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Laboral

Desafio laboral,
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para las necesidades

crecimiento
, neran . ., NO
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Laboral
Laboral

(de higiene) J 'L

Salario, condiciones
laborales, ambiente de trabajo
y demads caracteristicas
extrinsecas de las actividades
de trabajo

Nota. La figura muestra la clasificacion de la satisfaccion laboral
Fuente: Polo et al. (2022).

Satisfaccion intrinseca

Segin Zambrano y Zambrano (2022), los factores intrinsecos, tales como el desafio en
el trabajo, el reconocimiento y la utilizacion de habilidades, son determinantes para la

satisfaccion laboral. Cuando estos factores estan presentes, generan un alto nivel de
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satisfaccion en los empleados; sin embargo, su ausencia conduce a un estado de no

satisfaccion laboral.

Segin Amaguana et al. (2023) este tipo de satisfaccion esta influenciada por los
factores motivadores incluyen elementos como la realizacion profesional, el
reconocimiento (promociones, menciones especiales, entre otros), la autonomia y el
crecimiento profesional. Estos aspectos estan relacionados directamente con las tareas
realizadas y las recompensas asociadas al desempefio profesional, incentivando a las
personas a alcanzar logros mas elevados. La tabla resume los factores que influye en

la satisfaccion laboral.

Satisfaccion extrinseca

Por otro lado, la satisfaccion extrinseca guarda relacion con el salario, las condiciones
laborales y el ambiente de trabajo, no son capaces de generar satisfaccion laboral por
si mismos. No obstante, su falta puede causar insatisfaccion laboral, mientras que su
presencia, aunque previene la insatisfaccion, no es suficiente para generar una

verdadera satisfaccion en el trabajo (Flores et al., 2022).

Tabla 1

Factores de satisfaccion extrinseca e intrinseca

Categoria Definicion Factores Descripcion
Factores Previenen la insatisfaccion, Salario Remuneracion economica
Higiénicos pero no generan motivacion percibida por el trabajo
o satisfaccion significativa. realizado.
Condiciones de ~ Ambiente fisico y recursos
trabajo disponibles en el lugar de
trabajo.
Politicas de la Normas, reglas y
empresa procedimientos

organizacionales que afectan
a los empleados.

Relaciones Vinculos con colegas,
interpersonales  superiores y subordinados.

Seguridadenel  Garantia de  estabilidad
empleo laboral 'y prevision de
continuidad en el puesto.
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Factores Generan  satisfaccion y Realizacion Satisfaccion derivada de la

Motivadores motivan a los empleados profesional consecucion de metas y
hacia  un desempefio objetivos personales.
superior. Reconocimiento  Apreciacion por los logros

alcanzados, como
promociones o menciones
destacadas.

Responsabilidad ~ Grado de autonomia y control
sobre las tareas asignadas.

Progreso Oportunidades de desarrollo,
profesional aprendizaje y avance en la
carrera laboral.
Contenido del Interés y relevancia de las
trabajo tareas realizadas en el ambito
laboral.

Nota. En la siguiente tabla se presentan los diferentes factores de satisfaccion
intrinseca-extrinseca.
Fuente: Lourengo (2021)

Teorias de satisfaccion laboral

La literatura aborda diversas teorias relacionadas con la satisfaccion laboral. Patlan
(2023) presentd una descripcion de las mas representativas. Una de ellas es la teoria
de Maslow, que plantea que las necesidades humanas se organizan en una jerarquia,
de modo que las més fundamentales deben ser satisfechas primero, lo que permite que
emerjan y se desarrollen las necesidades mas complejas De acuerdo con la teoria de la
motivacion de Maslow, las necesidades mas bésicas deben ser cubiertas antes que las
de nivel superior. Esta perspectiva estd alineada con la distincion entre los factores de
motivacion e higiene, ya que los primeros solo pueden manifestarse si los factores de
higiene estan satisfechos, previniendo asi la insatisfaccion en el trabajo. Por otro lado,
la teoria de los dos factores, propuesta por el psicologo Frederick Herzberg, sugiere
que solo los factores intrinsecos pueden generar satisfaccion laboral, mientras que los
factores extrinsecos estan relacionados con la insatisfaccion. Aunque los primeros
estudios de Herzberg tuvieron un impacto significativo en la comprension de la
motivacion en el entorno laboral, actualmente esta teoria no recibe tanto apoyo en la

investigacion contemporanea.

Asimismo, Chiang et al. (2010) consider6 que es relevante la teoria de las necesidades
de David McClelland y sus colaboradores, quienes argumentaron que existen tres

necesidades principales que explican la motivaciéon de las personas: el logro, la

23



afiliacion y el poder. Estas necesidades son las que determinan los comportamientos y
las actitudes en el ambito laboral, segin esta teoria. La necesidad de logro se define
como un impulso hacia el éxito y la excelencia, buscando destacarse y alcanzar la
victoria. La necesidad de afiliacion se entiende como el anhelo de establecer relaciones
cercanas y amistosas con los demas. La necesidad de poder se refiere a la capacidad
de influir en las acciones de otras personas, de modo que estas actiien de una manera

que no podrian lograr de otro modo.

Figura 4
Las tres necesidades de McClelland

Deseo de destacarse,
alcanzar el éxito y lograr
la victoria.

El impulso de influir en el El anhelo de establecer
comportamiento de los relaciones cercanas y
demas de una manera amistosas con los

especifica. demas.

Nota. La figura representa las tres necesidades que menciona McClelland
Fuente: Polo et al. (2022)

Por ultimo, se destacan las teorias contempordneas, las cuales, a diferencia de las
anteriores, cuentan con un considerable respaldo y aplicacion en el ambito laboral. A
continuacion, se ofrece un resumen de cada una de estas teorias. La tabla define las

teorias mas destacadas:
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Tabla 2

Teorias contemporaneas

Teoria

Descripcion

Teoria de la autodeterminacion

Describe los efectos positivos de la
motivacion interna y los efectos negativos de
una motivacion externa inadecuada.

Teoria del establecimiento de
metas

Sostiene que el establecimiento de metas
claras, desafiantes y con retroalimentacion
adecuada lleva a un mejor rendimiento.

Teoria de la autosuficiencia

Son las creencias de la persona sobre su
capacidad para realizar una tarea.

Teoria del reforzamiento:

Enfoque que sugiere que el comportamiento
se ve influido por las consecuencias que
genera.

Teoria de la equidad y justicia
organizacional:

Propone que las personas comparan sus
esfuerzos y resultados en el trabajo con los de
otros, y responden para corregir cualquier
desequilibrio percibido.

Teoria de las expectativas:

La fuerza de una tendencia a actuar de una
determinada manera depende de la
expectativa de que esa accion resulte en un
resultado atractivo.

Nota. La tabla muestra las diferentes teorias contemporaneas.

1.5.2.6. Clima laboral

Para Cruz et al. (2021) el clima laboral es definido como las condiciones naturales,

fisicas y organizacionales del entorno en el que se desempeiia el trabajador. El clima o

ambiente laboral abarca todos los factores que pueden influir en la actividad laboral,

ya sea en una oficina, fabrica o empresa.

Otra definicion revisada fue la presentada por Yslado et al. (2021) que define el clima

laboral (CL) se define como la percepcion de las caracteristicas persistentes y medibles

de una organizacion, que la diferencian de otras y permiten realizar un diagndstico que

guia acciones preventivas y correctivas para mejorar y fortalecer los procesos y
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resultados organizacionales. La evaluacion periddica del clima laboral es fundamental
porque proporciona retroalimentacion a las universidades publicas, ayuda a mejorar
no solo el ambiente de trabajo, sino también la calidad de vida laboral y los servicios

educativos e investigativos que se ofrecen en estos entornos.

Ademas, un clima laboral favorable promueve relaciones interpersonales empaticas y
constructivas entre supervisores, jefes y empleados, fortaleciendo el sentido de
pertenencia y reduciendo la inseguridad laboral. Cuando el clima laboral es negativo,
se manifiestan en los trabajadores situaciones de conflicto, malestar emocional, baja

motivacion y relaciones interpersonales deficientes.

1.5.2.7. Beneficios economicos

Segun Boada (2019) que analizaron a Herzberg (1966), el salario y el apoyo social son
considerados factores de higiene en el entorno laboral. Los empleados son vistos como
clientes internos de la organizacion, a quienes se les ofrece un servicio dentro de la
misma, influenciado por la forma en que se organiza el trabajo. Cuando los empleados
interpretan positivamente este servicio, perciben calidad en el ambiente laboral. La
literatura indica que los trabajadores comparan sus salarios con los de diferentes
grupos de referencia, como compaieros, salarios previos, o empleos similares en el
mercado. Ademas, las recompensas financieras son clave, ya que brindan seguridad,
el rendimiento de un empleado mejora cuando recibe una compensacion adecuada,

aumentando asi su compromiso con la organizacion.

Asimismo, Chasi et al. (2024) , sefialaron que el talento humano de las empresas no
solo estd motivado por el salario que recibe a cambio de su trabajo, sino también por
el nivel de satisfaccion laboral que experimenta. Esta satisfaccion es una de las razones
principales por las que las pequefias y medianas empresas deben invertir recursos
suficientes para asegurar que sus empleados se sientan contentos en sus puestos de
trabajo y satisfechos con las oportunidades de crecimiento que se les ofrecen. De esta
manera, tanto la satisfaccion laboral como la retencion del talento estan estrechamente

vinculadas, ya que son factores clave para el éxito de la organizacion.
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1.5.2.8. Motivacion

La definiciéon de motivacion depende del contexto social y laboral, la literatura ha
brindado diferentes formas y caracteristicas. Cervantes et al. (2021) plantearon que el
motivar a los empleados es un desafio constante para los gerentes, quienes deben
encontrar estrategias efectivas para lograr los resultados esperados. La clave estd en
como hacer que la organizacion ofrezca servicios de calidad y mantenga su
competitividad en el mercado, utilizando los recursos humanos y materiales
disponibles, los cuales también se ven afectados por la situacion econémica actual del
pais. Al dar prioridad al recurso humano, se reconoce que las personas son la principal
ventaja competitiva dentro de cualquier organizacion, pues son ellas quienes ejecutan
las tareas esenciales. Ninguna empresa puede alcanzar el éxito sin el compromiso y el

esfuerzo de sus miembros.

Segun Zambrano (2023), Maslow (1908-1970), destacado psicélogo estadounidense y
académico, desarrollo su teoria motivacional basandose en la idea de que existen cinco
necesidades innatas y universales en los seres humanos. Para facilitar su comprension,
organizo6 estas necesidades en forma de una piramide jerarquica. Desde su perspectiva,
estas necesidades son el motor de la motivacion humana, impulsando a las personas a
satisfacerlas. Una vez que logran cubrir una necesidad, su motivacion se dirige hacia

la siguiente en la jerarquia, ubicada en un nivel superior de la piramide.

Saeteros (2021), afirma que la teoria de las necesidades, formulada por Abraham
Maslow en 1943, propone un modelo basado en cémo las personas evolucionan a lo
largo del tiempo y como sus personalidades se reflejan en comportamientos motivados.
Segin Maslow, las personas comparten un conjunto comun de necesidades basicas que

deben ser satisfechas para permitir el desarrollo de comportamientos motivados.

La jerarquia de necesidades de Maslow es una teoria ampliamente discutida sobre las
necesidades humanas basicas. Dicha jerarquia de necesidades de Maslow es un modelo
que trata el contenido, la naturaleza y el impacto de las necesidades. Algunas
necesidades tienen mayor prioridad que otras y no pueden reemplazarse entre si.

Maslow, sin embargo, no creia que priorizar las necesidades fuera apropiado. Por lo
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tanto, primero clasificé las necesidades en 5 categorias principales, comenzando con
las necesidades fisioldgicas mds basicas, hasta las necesidades humanas cognitiva y
emocionalmente altamente desarrolladas (necesidades fisioldgicas, necesidades de
seguridad, necesidades sociales, necesidades de reconocimiento, necesidades de

autorrealizacion) (Ton y Berke, 2024, pp. 54-55).

En la siguiente tabla, se definen el tipo de necesidades segun la teoria de Maslow:

Tabla 3

Teoria de necesidades humanas segun Maslow

Necesidades Descripcion

Necesidades fisiologicas  Estas son fundamentales para la subsistencia del ser

(primer nivel) humano, como la alimentacion, el descanso y Ia
hidratacion. En la actualidad, estas necesidades suelen
ser cubiertas mediante el salario, periodos de descanso,
servicios de alimentacion, acuerdos con
supermercados, entre otros.

Necesidades de Estas necesidades buscan minimizar la vulnerabilidad
seguridad (segundo y garantizar la satisfaccion de las necesidades
nivel) fisioldgicas. Incluyen elementos como refugio, salud y

estabilidad. Actualmente, se asocian con sistemas de
salud publica o privada, seguridad social, estabilidad
laboral, programas de jubilacion, y medidas de
seguridad e higiene en el entorno laboral.

Necesidades sociales Estas se refieren a la pertenencia a un grupo, sentirse
(tercer nivel) aceptado y establecer vinculos interpersonales. En el
ambito laboral, se satisfacen mediante la creacion de
equipos de trabajo, el fortalecimiento de la cultura
organizacional, la comunicacion efectiva, la
participacion en decisiones, y medidas como horarios
flexibles o teletrabajo que equilibren la vida personal

y laboral.
Necesidades de Relacionadas con el prestigio y la valoracion social,
reconocimiento (cuarto estas necesidades incluyen la percepcion de
nivel) importancia dentro de un grupo y los sistemas de

incentivos tangibles e intangibles, como el salario
emocional. En el dmbito empresarial, se satisfacen
mediante reconocimientos publicos, la asignacion de
tareas significativas y roles de mayor relevancia.
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Necesidades de Estas necesidades corresponden a las metas personales

realizacion (quinto nivel) que definen el proposito de vida de un individuo, las
cuales son impulsadas por creencias individuales y
varian de persona a persona. La falta de oportunidades
para alcanzar estas metas puede disminuir la
motivacion y afectar el comportamiento. Por ello, las
empresas deben implementar planes de desarrollo
profesional, becas de estudio, programas de vivienda y
formacion continua, ademas de alinear las aspiraciones
personales de los empleados con las estrategias
motivacionales corporativas.

Nota. La tabla muestra las diferentes teorias de satisfaccion laboral segun Maslow
Fuente: Zambrano (2023)

Piramide de Maslow

Cafiel y Martinez (2024) estudiaron la teoria desarrollada por Abraham Maslow, quien
plantea que los seres humanos poseen una jerarquia de necesidades. Seglin esta
propuesta, a medida que se satisfacen las necesidades mas basicas, surgen y se
desarrollan otras de mayor complejidad. Aunque la teoria de Maslow resulta intuitiva
y atractiva al proporcionar explicaciones sobre el comportamiento humano, también
se sefialan que su aplicacion efectiva en el entorno laboral presenta desafios
significativos. La figura 5 ilustra las cinco necesidades fundamentales identificadas

por Maslow.
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Figura 5

Piramide de las necesidades de Maslow

*Es el impulso que lleva a una persona a alcanzar
su maximo potencial, lo que implica su
crecimiento, el desarrollo de sus capacidades y
la consecucidn de la autorrealizacion.

* Incluye aspectos internos como el
respeto propio, la autoestima y la
sensacion de logro, asi como elementos
externos como el reconocimiento, el
estatus y la atencion social.

*Comprende necesidades como el
afecto, el sentido de pertenencia, la
aceptacion y la construcciéon de
amistades.

+Se refiere a la proteccion y
cuidado frente a riesgos
fisicos y emocionales.

*Son las necesidades
basicas del ser humano,
como el hambre, la sed,
el refugio, el sexo y
otras demandas fisicas
esenciales para la
supervivencia.

Fuente: Maslow (1954)
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CAPITULO II.- METODOLOGIA
2.1. Métodos

2.1.1. Método deductivo

El método deductivo es una estrategia de razonamiento que parte desde principios
generales con el fin de obtener conclusiones particulares, por lo que, implica la
aplicacion de reglas logicas, basadas en datos numéricos precisos, siendo el enfoque
de este método, el cualitativo. Por lo que, los autores dentro de su obra Epistemologia
vy metodologia cientifica, expresa que, dicho método es aplicado en las ciencias
empiricas cuando se requiere analizar casos concretos a partir de modelos tedricos

(Menacho et al., 2023).

En este contexto, el autor Bunge (2022), describe al método deductivo como el proceso
que facilita la obtencion de conocimiento especificos, mediante la derivacion logica
de hipdtesis verificables, en base a enunciados universales, en contraste con los
métodos inductivos los cuales buscan generalizar a partir de las observaciones, no
obstante, el método deductivo no logra garantizar la verdad de las conclusiones, pero

si su coherencia logica.

Para el estudio sobre la evaluacion de la gestion de talento humano en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito PRODVISION vy su influencia en la satisfaccion laboral, se
utilizara el método deductivo, que va desde un entorno general en direccion a un tema
en particular. Dentro del método de deduccion se diferencian las caracteristicas de los
casos y eventos objeto de comparacion para el diagndstico y se utiliza para la toma de

decisiones, por ello, es importante tener en cuenta su definicion.

2.2. Enfoque

2.2.1. Enfoque Cuantitativo

Los autores Del Canto y Silva (2013), expresan que, el enfoque cuantitativo es un
método investigativo empleado para la recoleccion y andlisis de datos numéricos con

el fin de probar hipdtesis y establecer patrones de comportamiento, por lo que, el autor
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menciona que dicho método se caracteriza por ser estructurado y objetivo, el cual, se
basa en la medicion exacta de las variables, siendo su principal fortaleza la capacidad

de generalizar los resultados.

Sampieri y Mendoza (2018), dentro de su obra literaria Metodologia de la
Investigacion, define al enfoque cuantitativo como un método sistema y emperico de
investigacion el cual emplea datos cuantificables con el fin de describir teorias y probar
fendmenos, puesto que, estd fundamentado en la logica positivista, misma que,
considera que la realidad puede ser medida y explicada a través de numeros y

relaciones.

Para los autores Avellaneda et al., (2022) El enfoque cuantitativo son los
procedimientos que requieren de medicion y de cuantificacion de fendémenos. El
objetivo es reconocer las relaciones de causa y efecto entre las variables de estudio, es

decir, variables independientes y variables dependientes.

En el presente trabajo de investigacion se ha optado por utilizar un enfoque
cuantitativo, ya que los datos recolectados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
PRODVISION seran evaluados mediante valores numéricos. Esto permitira efectuar
un analisis estadistico detallado y completo de las variables de estudio, ademas es
adecuado porque el problema de estudio requiere datos medibles que puedan ser

analizados estadisticamente que garantiza que los resultados obtenidos sean validos.

2.3. Alcance o Tipo

2.3.1. Descriptivo

La investigacion del tipo descriptiva, segun el autor Bernal (2022), se centra en detallar
las caracteristicas de un determinado fenémeno, grupo o situacion, busca responder a
las interrogantes del tipo “que”, “como”, “cuando” y “donde”, lo que permite al
investigador obtener una vision clara y precisa del objeto estudiado, puesto que, este
tipo de investigacion a diferencia de la investigacion experimental no manipula las

variables.
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Por lo que, para los autores Vasquez et al., (2023), lo definen como, el método
empirico, que persigue como objeto principal el analizar y describir fenémenos,
poblaciones o procesos en apego absoluto de la realidad, puesto que permite obtener
datos esenciales con el fin de comprender el estado actual de dichos fenémenos,
previamente a la formulacion de hipdtesis, siendo entonces util para mapear

situaciones, identificar tendencias y establecer una base para investigaciones futuras.

Este estudio tiene un alcance descriptivo que permite proporcionar un analisis
profundo sobre la gestion de talento humano en la empresa y su impacto en la
satisfaccion laboral de los trabajadores mediante datos veridicos. Este enfoque es el
adecuado debido a que, facilita la recopilacion de informacion y también permite

comprender la relacion de las variables.

2.3.2. Investigacion correlacional

Este tipo de investigacion tiene como objetivo principal determinar el grado de
relacion o asociacion entre dos o mas variables, puesto que, no busca establecer
relaciones causales directas, sino identificar, como dichas variables se relacionan entre
si, determinando si la direccion de dicha relacion es positiva o negativa, mediante
técnicas estadisticas como el coeficiente de compensacion de Pearson, Spearman o el

analisis de regresion (Guevara et al., 2020).

Motivo por el cual, el autor Cazau (2006), indica, que la investigacion correlacional es
un enfoque que examina la relacion entre las variables cuantificables, mediante la
identificacion de patrones que se asocian entre si, sin la necesidad de ser manipulados
directamente, por lo que, este tipo investigativo, se centra en analizar como las
variables cambian en funcion de otras, permitiendo realizar predicciones basadas en

los patrones de asociacion identificados.

La investigacion correlacional para el presente estudio tiene como objetivo analizar la
relacion que existe entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION. El enfoque correlacional permite

identificar el nivel de asociacion entre las variables de estudio, que ofrezca datos
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importantes para establecer si alguna mejora en la gestion de talento humano

alcanzaria a incidir en los niveles de satisfaccion de los colaboradores de la empresa.

2.4. Modalidad

2.4.1. Investigacion bibliografica

La investigacion de carédcter bibliografico, es una técnica de recoleccion de
informacion, misma que, esta centrada en el anélisis e interpretacion de documentos
escritos, pudiendo ser estos: articulos, tesis y otros recursos académicos, dado que,
como objetivo principal persigue el reunir, sistematizar y evaluar la informacion
existente sobre un determinado tema, con el fin de servir de base para el desarrollo de
un marco teorico o para la comprension mas profunda de un determinado tema (Hadi

etal., 2023).

Asi también, Tamayo (2003), destaca que, esta modalidad de investigacion permite al
investigador, identificar vacios de conocimientos y lograr aportar al estudio un marco
conceptual mas robusto, por lo que, dicha modalidad requiere de un proceso
meticuloso de busqueda clasificacion y analisis critico de fuentes confiables y
relevantes, por lo que, el investigador juega un papel importante para la seleccion y

sintetizacion de informacion relevante, evitando sesgos y redundancias.

La investigacion bibliografica es esencial para la recopilacion y andlisis de la
informacion tedérica. En el presente trabajo de investigacion, la investigacion
bibliografica se utilizd para desarrollar el marco tedrico comenzando de fuentes
confiables como libros, articulos cientificos y trabajos previos relacionados con el
tema de estudio; donde se describid informacion conceptual sobre la variable de
gestion de talento humano y la variable de satisfaccion laboral, estableciendo sus

caracteristicas mas relevantes.

2.4.2. Investigacion de campo

El autor Castells (1972), refiere que, la investigacion de campo es aquella que se

ejecuta directamente en el lugar donde ocurre el fendémeno estudiado, lo que, implica
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el contacto directo del investigador con la realidad para observar, recolectar y analizar
informacion o hechos que se dan en el lugar, siendo esta, esencial cuando se requiere
informacion primaria, permitiendo comprender las caracteristicas particulares de un

fendmeno y como interactian las variables en el contexto natural.

Es asi como, el autor Arias (2012), indica que la investigaciéon de campo es
particularmente util y requirente en los casos de exploracion de fendmeno sociales,
culturales o laborales, dado que, permite captar las percepciones, actitudes y
comportamiento de los participantes, por lo que, para su efectivizacion se usan técnicas
investigativas como: encuestas, entrevistas o mediciones en el lugar, mismas que son

adaptadas al tipo de estudio y poblacion objetivo.

En esta investigacion se ha empleado el método de campo, puesto que permite obtener
informacion directa de los trabajadores de la empresa sobre la gestion del talento
humano y su influencia en la satisfaccion laboral dentro de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito PRODVISION, todo eso a través de la aplicacion de la encuesta. Este
enfoque favorece la recopilacion de datos primarios e incluso ayuda a comprender la
realidad del entorno laboral, donde se identifican las percepciones, experiencias y

opiniones de cada uno de los colaboradores.

2.5. Poblacion y Muestra

2.5.1. Poblacion

Se define a la poblacion como el conjunto total de individuos, elementos o unidades
que poseen caracteristicas similares, siendo entonces, estos objetos de estudio, por lo
que, este grupo poblacional puede ser finito o infinito, segiin sea su naturaleza y por
ende su definicién debe ser adecuado, con el objeto de que el investigador recabe

informacion veraz y de relevancia para el estudio (Baena, 2017).

Por lo que, seglin lo previamente referido, los autores Barletta et al., (2020), indica
que, la concepcion de poblacion es esencial para lograr determinar el d&mbito de
estudio, la cual para ser relevante y veraz debe considerar aspectos como la

delimitacion geografica, caracteristicas especificas, y el tiempo en el que se ejecuta la
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investigacion, siendo entonces requirente distinguir entre poblacion objetivo (el grupo
al que realmente se desea aplicar los resultados) y poblacion accesible (aquella que

esta al alcance del investigador).

En este estudio se trabajara con una poblacion finita, la cual estd conformada por los
30 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION. Dado que se
trata de un grupo reducido, es manejable y factible llevar a cabo su andlisis, ya que
garantiza los resultados obtenidos de manera que se podra determinar la realidad de la

empresa.

2.5.2. Muestra

La muestra es un subconjunto representativo de una determinada poblacion, misma
que, es utilizada para recolectar datos dentro de una investigacion, por lo que, la
muestra debe reflejar las caracteristicas esenciales de la poblacion con el fin de que,
los resultados a obtener sean generalizados al grupo mas amplio, logrando recabar

informacion mas precisa y significativa (Carrasco, 2019).

La muestra es entonces el grupo finito de individuos o unidades previamente
seleccionadas de un total de la poblacion con el fin principal de realizar observaciones
o mediciones que permitan al investigador determinar las principales caracteristicas de
la poblacién total, siendo por lo tanto el tamafio y la técnica de muestreo factores

cruciales para garantizar la confiablidad de los resultados (Flores, 2020).
Debido a que el nlimero de colaboradores de la organizacion constituye una poblacion
finita y reducida, no es necesario seleccionar una muestra para la investigacion. En

este caso, la encuesta se aplicara a las 30 personas antes mencionadas, respaldando asi

la integracion de la totalidad de los individuos que forman parte de la poblacion.

2.6. Técnica

2.6.1. Encuesta
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Los autores Medina et al., (2023), mencionan que, la encuesta es una técnica de
recoleccion datos que utiliza para recabar informacion de una determinada poblacion,
mediante la utilizacién de cuestionarios o formularios de interrogantes estructuradas,
mismas que, permiten recopilar data sobre opiniones, actitudes, conocimientos o

caracteristicas especificas de los individuos parte del estudio.

La técnica de la encuesta es un método investigativo, el cual representa la recopilacion
de datos sistematicos, con la ayuda de cuestionarios, entrevistas o formularios
aplicados a un determinado grupo representativo de un total de la poblacion, ya que,
esta técnica investigativa segun el autor permite explorar, describir y determinar un

fendmeno del contexto social (Ruiz y Valenzuela, 2022).

La encuesta fue utilizada como una herramienta principal para la recopilacion de datos,
debido a que permite obtener la informacion directa de los colaboradores de la empresa
sobre las dos variables de estudio que es la percepcion de la gestion de talento humano

y su nivel de satisfaccion laboral en base a sus experiencias y opiniones propias.

2.7. Instrumento

2.7.1. Cuestionario

Dentro de este apartado el autor Brown (2020), manifiesta que, el cuestionario es un
instrumento de recoleccion de datos, siendo un formulario estructurado con
interrogantes planteadas para recabar informacion relevante y especifica del criterio
de los participantes, por lo que, dicho instrumento, puede ser aplicado de forma
presencial, virtual o por via telefonica, segun los objetivos de la investigacion y las

caracteristicas del grupo estudiado.

De igual forma, los autores Naupas et al., (2018), se refieren al cuestionario como un
método formal y estandarizado, el cual permite recopilar datos garantizando la
uniformidad de las respuestas y por ende facilitando al investigador el analisis de las

mismas, por lo que, dicho instrumento, segiin el autor es fundamental dentro de las
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investigaciones cuantitativas y cualitativas, ya que, permite obtener informacién sobre

actitudes, opiniones, comportamiento y sobre todo caracteristicas sociodemograficas.

Se disené un cuestionario de un total de 28 preguntas, divididas en dos secciones que
corresponden de acuerdo con las variables de estudio. Para la recopilacion de datos, se
utilizd una escala de Likert que va de acuerdo con cada variable. La variable
independiente (Gestion de talento humano) esta compuesta por 15 preguntas y se uso
una escala de Likert de 5 opciones, que van desde 1= Nunca hasta 5= Siempre. Las
preguntas para la variable dependiente (Satisfaccion Laboral) estd conformada por 13
preguntas y de igual forma se utilizo la escala de Likert, donde las 5 opciones de

respuestas van desde 1= Totalmente en desacuerdo hasta 5= Totalmente de acuerdo.

2.7.2. Validez por V de Aiken (por expertos)

La V de Aiken propuesta por el autor Aiken en 1980, es un indice el cual esta disefiado
para evaluar la validez del contenido de los instrumentos de medicion que intervienen
en una determinada investigacion de caracter cuantitativo, puesto que, permite medir
el indice de concordancia entre un grupo de expertos frente a los items de un

determinado instrumento con los objetivos de la investigacion (Merino-Soto, 2023).

En ese sentido, este método es especialmente 1til en etapas preliminares del disefio de
instrumentos, como cuestionarios o escalas, ya que permite identificar elementos que
requieran ajustes o de ser necesario ser eliminados, motivo por el cual, la seleccion de
los expertos es fundamental para garantizar la confiabilidad de los resultados, mismos
que, deben ser especialistas en el drea tematica del instrumento a validar (Rodriguez

etal., 2021).

Se utiliz6 la V de Aiken con el fin de evaluar la validez de contenido del instrumento,
en la validacion participaron tres expertos o jueces, quienes evaluaron cada una de las
preguntas del cuestionario para la presente investigacion, donde analizaron cada una
de las 28 preguntas tomando en cuenta los criterios de claridad, congruencia, contenido

y constructo. El resultado obtenido de la V de Aiken es de 0,98 un valor muy cercano
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al 1, donde de acuerdo con el rango los valores pueden ir desde 0 a 1, mientras mas

cercano esté al valor, mayor nivel de validez de contenido tiene el instrumento.

2.7.3. Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach)

La confiabilidad de un instrumento hace referencia a la consistencia con la que se mide
una determinada variable, por lo que, el coeficiente Alfa de Cronbach es uno de los
métodos mas utilizados para evaluar esta confiabilidad interna, dado que, mide la
homogeneidad de los items que componen un cuestionario, es decir, si todos los items

estan alineados para medir el mismo constructo tedrico (Campo y Oviedo, 2008).

Es asi como, el autor Pérez (2022), indica que, el Alfa de Cronbach se posiciona como
una métrica estadistica fundamental para determinar la consistencia interna de los
items dentro de una escala, puesto que, permite evaluar si los items estan

interrelacionados y, por lo tanto, miden un inico constructo subyacente.

En el presente estudio de investigacion, se utilizé el Alfa de Cronbach mediante el
programa SPSS para verificar la confiabilidad del cuestionario aplicado a los 30
colaboradores de la empresa. El resultado de nuestro Alfa de Cronbach es 0,859; el
cual, conforme al rango del coeficiente, nos muestra una consistencia interna “buena”,
esto significa que cada uno de los items del instrumento del cuestionario, en este caso
(28 preguntas) demuestra una correlacion entre las variables y, por ende, las respuestas

que se recopilaron son confiables.

Tabla 4

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
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Tabla §
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,859 28
Nota. Resultado de la fiabilidad del cuestionario aplicado a los colaboradores.

2.8. Planteamiento de la Hipdtesis

La gestion de talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION

determina la influencia de la satisfaccion laboral.

2.8.1. Hipétesis nula (H)

La gestion de talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION

NO influye en la satisfaccion laboral en los colaboradores.

2.8.2. Hipétesis alterna (H;)

La gestion de talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION

SI influye en la satisfaccion laboral en los colaboradores.
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CAPITULO IIL- RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis y discusion de resultados

3.1.1. Informacion personal

Tabla 6
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Femenino 13 433 433 433
Masculino 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
Figura 6

Género

Género

[ Femenine
M1 fasculine

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 17 de los

colaboradores, es decir, el 56,67% corresponde al género masculino y el 43,33% que
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representa a 13 colaboradores, representa al género femenino. En este caso, se
identifica que la mayoria de los encuestados son de género masculino al contrario del

género femenino que posee poca participacion.

Tabla 7
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De 18 a 26 afios 5 16,7 16,7 16,7
De 27 a 35 anos 15 50,0 50,0 66,7
De 36 a 44 aios 8 26,7 26,7 93,3
Mas de 45 afios 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 7
Edad

Edad

EDe 18 a 26 afios
WD: 27 a 35 afios
D¢ 36 a 44 afios
Endas de 45 afios

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, los

encuestados que tienen de 18 a 26 anos representa el 16,67% que equivale a 5 de los

colaboradores, por otra parte, la edad de 27 a 35 afios simboliza al 50,00% que son 8

colaboradores y, por ultimo, el 6,67% figura a 2 personas de la empresa. De acuerdo

con los resultados, la mayor parte de los colaboradores es joven-adulto que van desde

los 27 a 35 afios, lo que indica la presencia de colaboradores con experiencia.

Tabla 8

Nivel de instruccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Educacion Secundaria 3 10,0 10,0 10,0
Tecnologico 2 6,7 6,7 16,7
Educacién Superior 23 76,7 76,7 93,3
Postgrado 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 8

Nivel de instruccion

Nivel de instruccion

EEducacién Secundaria
B Tecn0ls gico

W Educacién Superior
.Postgrado

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, quienes
poseen educacion secundaria representa el 10%; el otro 6,67% tienen una formacion
tecnologica; el 76,67% han terminado la educacién superior y, por ultimo, el 6,67%
ha culminado el postgrado. Por ende, la mayoria de los colaboradores posee estudios
universitarios, lo que refleja un nivel alto de formacion educativa ademas de contar

con conocimientos teoricos y practicos.

3.1.2. Resultados sobre la encuesta

1. ;La empresa utiliza medios digitales para la publicacion de vacantes?

Tabla 9
Uso de medios digitales para publicacion de vacantes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 3 10,0 10,0 20,0
Casi siempre 13 43,3 43,3 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 9

Uso de medios digitales para publicacion de vacantes

Uso de medios digitales para publicacién de vacantes

E Casi nunca
WA veces

B Casi siempre
E siempre

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, respecto al
uso de los medios digitales para la publicacion de vacantes, donde el 10% (3 personas)
responde que casi nunca recurre a esos recursos; el otro 10% (3 personas) sefiala que
los usa a veces; seguido por un 36,67% (11 personas) manifiestan que los emplea
siempre; mientras que 43,33% de los encuestados (13 personas) indica que casi
siempre utiliza estos medios. Esto refleja que la mayoria de los colaboradores
consideran que los medios digitales son importantes como un recurso para la
publicacion de vacantes a través de estos canales, ya que, segin sus resultados, la
empresa usa siempre y casi siempre los medios digitales, lo que implica una mejor

atencion de los candidatos.

45



2. (En el proceso de seleccion se realizan entrevistas que indiquen las necesidades

de la vacante?

Tabla 10
Alineacion de entrevistas con necesidades de la vacante
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 5 16,7 16,7 233
A veces 6 20,0 20,0 43,3
Casi siempre 10 333 333 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 10

Alineacion de entrevistas con necesidades de la vacante

Alineacion de entrevistas con necesidades de la vacante

Enunca

Ml Casi nunca
M A veces

M casi siempre
O siempre

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, las
entrevistas que se realizan en el proceso de seleccion se indican las necesidades de la
vacante, un 6,67% (2 personas) manifiesta que nunca se realiza lo mencionado, el otro
16,67% (5 personas) sefiala que casi nunca se realiza esta alineacion; un 33,33% de
los encuestados (10 personas) manifiesta que casi siempre, mientras tanto el 23,33%
(7 personas) afirma que siempre se indican las necesidades de la vacante en las
entrevistas y por otro lado, un 20% (6 personas) sefialan que esto ocurre a veces. Por
lo tanto, una mayoria considera que las entrevistas estdn orientadas a las necesidades
de la vacante y es importante ya que garantiza que respondan de forma consiente sobre

los requisitos establecidos previamente.

3. (Considera que la empresa toma en cuenta las competencias y habilidades

requeridas para el puesto de trabajo?

Tabla 11

Competencias y habilidades requeridas para el puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 33 33 33
Casi nunca 6 20,0 20,0 233
A veces 4 13,3 13,3 36,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 11

Competencias y habilidades requeridas para el puesto de trabajo

Competencias y habilidades requeridas para el puesto de trabajo

B Nunca

Ml Casi nunca
M A veces

M casi siempre
O siempre

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 3,33%
(1 persona) expresa cierta insatisfaccion, es decir, manifiesta que la empresa nunca
toma en cuenta las competencias y habilidades requeridas para el puesto de trabajo y
solo un 20% (6 personas) responden que casi nunca se toman en cuenta; sin embargo,
el otro 13,33% (4 personas) sefala que a veces las funciones son adecuadas; y el 40%
(12 personas) considera que casi siempre las competencias y habilidades van de
acuerdo al cargo; y por ultimo, el otro 23,33% (7 personas) manifiesta que siempre se
toman en cuenta dichos elementos. Por lo tanto, se indica en su mayoria una respuesta
positiva para la empresa sobre tomar en cuenta las habilidades y competencias de los

colaboradores para un determinado puesto de trabajo.
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4. ;Las funciones asignadas al cargo van acorde a sus habilidades y experiencia?

Tabla 12
Funciones acordes a las habilidades y experiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 33
Casi nunca 3 10,0 10,0 13,3
A veces 8 26,7 26,7 40,0
Casi siempre 9 30,0 30,0 70,0
Siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 12

Funciones acordes a las habilidades y experiencia

Funciones acordes a las habilidades y experiencia

M Nunca

[l Casi nunca
W A veces

M Casi siempra
O siempre

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 3,33 (1
persona) menciona que nunca las funciones asignadas estan en base a sus habilidades,
un 30% (9 personas) considera que siempre las funciones asignadas a su cargo van
acorde a sus habilidades y experiencia; solo un 30% (9 personas) responde que casi
siempre son tomados en cuentas y, por otro lado, el 10% (3 personas) manifiesta que
casi nunca se alinean las capacidades; sin embargo, el otro 26,67% (8 personas) opina
que solo a veces las funciones son las adecuadas en cuanto al cargo. En su mayoria,
los colaboradores de la empresa sefialan que casi siempre las funciones de cada puesto
de trabajo van acorde a las habilidades y experiencias de cada uno, lo que contribuye

al logro de los objetivos organizacionales.

5. ¢Se realizan evaluaciones de desempeiio de los colaboradores de forma

continua?

Tabla 13

Evaluacion de desempeiio a los colaboradores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 14 46,7 46,7 60,0
A veces 2 6.7 6.7 66,7
Casi siempre 5 16,7 16,7 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 13

Evaluacion de desemperio a los colaboradores

Evaluacion de desempenrio a los colaboradores
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O siempre

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 46,67%
(14 personas) considera que casi nunca se realizan evaluaciones de desempefio de
manera continua, mientras que un 6,67% (2 personas) menciona que solo a veces se
evalua su desempefio; por otra parte, el 16,67% (5 personas) opina que casi siempre se
lleva a cabo; un 16,67% (5 persona) manifiesta que siempre se efectian las
evaluaciones; sin embargo, el 13,33% (4 personas) sefialan que nunca se llevan a cabo.
Esto demuestra que, no se han realizado evaluaciones de desempeio a los
colaboradores de forma continua, lo que implica una falta de retroalimentacion que

podria afectar en la productividad del personal.
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6. ;La remuneracion es la adecuada en relacion con el cargo que ejerce en la

empresa?

Tabla 14
Remuneracion en relacion con el puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 13 433 433 53,3
A veces 3 10,0 10,0 63,3
Casi siempre 8 26,7 26,7 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 14

Remuneracion en relacion con el puesto de trabajo
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 10% (3
personas) considera que su remuneracion siempre es adecuada; un 43,33% (13
personas) sefiala que casi nunca la remuneracion es la correcta; mientras que el 26,67%
(8 personas) casi siempre su remuneracion se ajusta a sus expectativas y, por otro lado,
un 10% (3 personas) indica que a veces la remuneracion es la adecuada, de igual forma
el otro 10% (3 personas) que sefialan nunca recibir una remuneracion justa. La mayoria
de los colaboradores no se siente bien con la remuneracién que recibe, lo que indica
que posiblemente se podria revisar el salario en la empresa ademdas de identificar

posibles inequidades.

7. (La empresa reconoce el esfuerzo del colaborador mediante incentivos

economicos por el cumplimiento de los objetivos organizacionales?

Tabla 15

Incentivos economicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 11 36,7 36,7 56,7
Casi siempre 6 20,0 20,0 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 15

Incentivos economicos

Incentivos econémicos
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, en cuanto a
los incentivos econdmicos, el 36,67% (11 personas) sefiala que casi nunca sucede y el
otro 20% (6 personas) indican que casi siempre se otorgan, ademas del otro 23,33% (7
personas) que revela que siempre se reconocen sus esfuerzos; sin embargo, el 20% (6
personas) considera que nunca reciben incentivos econémicos por el cumplimiento de
los objetivos organizacionales. De tal forma, se logra determinar que gran parte de los
colaboradores de la empresa no son reconocidos por sus esfuerzos mediante incentivos

econdémicos, lo que podria generar una desmotivacion.
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8. (La empresa brinda capacitaciones para fortalecer las competencias del

personal?

Tabla 16
Capacitaciones al personal de la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 3 10,0 10,0 16,7
A veces 7 23,3 23,3 40,0
Casi siempre 13 433 433 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 16

Capacitaciones al personal de la empresa
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 6,67%
(2 personas) considera que la empresa nunca brinda capacitaciones para fortalecer las
competencias del personal, el 23,33% (7 personas) indica que solo a veces recibe
capacitaciones, un 43,33% (13 personas) sefala que casi siempre se ofrecen, y un
16,67% (5 personas) indican que siempre se ofrecen capacitaciones; sin embargo, un
10% (3 personas) opina que casi nunca sucede. Esto quiere decir, que la mayoria
concordd que casi siempre se proporcionan capacitaciones al personal, lo que ayuda
significativamente al fortalecimiento de sus competencias, de igual modo aumenta el

rendimiento general de la empresa.

9. (Las capacitaciones brindadas por la empresa ayudan al desarrollo

profesional?

Tabla 17
Desarrollo profesional mediante capacitaciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 1 3,3 3,3 233
A veces 7 23,3 23,3 46,7
Casi siempre 10 333 333 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 17

Desarrollo profesional mediante capacitaciones
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 20% (6
personas) revelan que las capacitaciones brindadas por la empresa nunca ayudan en su
desarrollo profesional, el 3,33% (1 personas) opina que casi nunca son productivas;
por otro lado, el 23,33% (7 personas) considera que las capacitaciones a veces ayudan,
el, 33,33% (10 personas) indican que dichas capacitaciones casi siempre contribuyen
al desarrollo profesional y, por Gltimo, un 20% (6 personas) afirman que siempre
favorecen. Los colaboradores de la empresa consideran en gran parte que las
capacitaciones casi siempre ayudan en su desarrollo profesional, ademas de fomentar

el crecimiento y la motivacion de sus colaboradores.
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10. ;La empresa promueve el crecimiento profesional de sus colaboradores?

Tabla 18
Crecimiento profesional de sus colaboradores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 4 13,3 13,3 13,3
A veces 9 30,0 30,0 433
Casi siempre 8 26,7 26,7 70,0
Siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del andlisis realizado en SPSS.

Figura 18

Crecimiento profesional de sus colaboradores
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, solo el
13,33% (4 personas) considera que la empresa casi nunca promueve el crecimiento de
sus colaboradores, pero un 30% (9 personas) menciona que a veces si se fomenta el
crecimiento; al contrario, el 26,67% (8 personas) menciona que la empresa casi
siempre promueve el desarrollo profesional y el 30% (9 personas) sefiala que siempre
la empresa se preocupa por sus colaboradores. Es decir, la empresa a veces promueve
el crecimiento profesional del personal, lo cual no es suficiente para que los

colaboradores logren satisfacer sus aspiraciones y alcancen su maximo potencial.

11. ;Se proporciona una induccion adecuada al ingresar a la institucion?

Tabla 19

Induccion al personal de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 20,0 20,0 20,0

Casi nunca 13 433 433 63,3
A veces 4 13,3 13,3 76,7
Casi siempre 4 13,3 13,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 19

Induccion al personal de la empresa
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 20% (6
personas) manifiesta que nunca se realizan las inducciones al nuevo personal; el
43,33% (13 personas) sefiala que casi nunca se realiza el proceso y por otra parte, un
13,33 (4 personas) indica que la induccion podria ser mejorada, debido a que
consideran que solo a veces se ejecutan y de igual forma, el otro 13,33% (4 personas)
menciona que casi siempre se realiza la induccion al ingresar a la empresa y un 10%
(3 personas) considera que siempre se proporciona una induccion al nuevo personal de
la empresa. Se muestra que la mayoria de los colaboradores considera que, no se toma
en cuenta el proceso de induccion, mismo que se deberia ser realizado con el objetivo

de que los colaboradores se sientan mejor para empezar a desempefiar sus funciones.
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12. ;La empresa se interesa por el bienestar fisico y mental de sus colaboradores?

Tabla 20
Bienestar fisico y mental

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 8 26,7 26,7 40,0
A veces 3 10,0 10,0 50,0
Casi siempre 10 333 333 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 20
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 13,33%
(4 personas) manifiestan que la empresa nunca se preocupa por el bienestar fisico y
mental de sus colaboradores y de igual forma el 26,67% (8 personas) indican que casi
nunca lo hacen; el 10% (3 personas) resalta que a veces la empresa si se interesa por
el bienestar de sus colaboradores; sin embargo, un 33,33% (10 personas) mencionan
que casi siempre se toma en cuenta y el 16,67% (5 personas) sefialan que siempre lo
hacen. Esto demuestra que, la empresa casi siempre se preocupa en el tema y por
ende resalta la importancia de mejor la calidad de vida en el trabajo que ayuden

a incrementar el compromiso de los colaboradores.

13. ;La empresa organiza actividades recreativas que fomentan el bienestar de

los colaboradores?

Tabla 21

Actividades recreativas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 33
Casi nunca 10 333 333 36,7
A veces 8 26,7 26,7 63,3
Casi siempre 6 20,0 20,0 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 21

Actividades recreativas
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Nota. Se presentan los resultados del andlisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 3,33% (1
personas) manifiesta que nunca se organizan actividades que fomenten el bienestar de
los colaboradores, asi como el 33,33% (10 personas) sefiala que casi nunca lo hacen;
mientras que, un 26,67% (8 personas) indica que a veces si se realizan actividades
recreativas y un 20% (6 personas) menciona que casi siempre la empresa fomenta el
bienestar de los colaboradores, como también el 16,67% (5 personas) sefiala que la
empresa organiza siempre actividades recreativas. Por ende, es importante que la
empresa considere promover mas actividades para fomentar un ambiente de trabajo
saludable, ya que si no se toma en cuenta podria afectar negativamente a los

colaboradores.
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14. ;La empresa utiliza un sistema de control de asistencia para la supervision de

los colaboradores?

Tabla 22

Sistema de control de asistencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 33
Casi nunca 2 6,7 6,7 10,0
A veces 2 6,7 6,7 16,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 22
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 3,33%
(1 persona) informa que la empresa nunca utiliza un sistema de control de asistencia,
mientras que un 6,67% (2 personas) mencionan que casi nunca si lo hacen; asi mismo,
el 6,67% (2 personas) indican que la empresa a veces supervisa la asistencia de los
colaboradores y un 40% (12 personas) afirma que casi siempre maneja un sistema de
control de asistencia y un 43,33% (13 personas) menciona que siempre lo ejecutan. La
implementacion de un sistema de control de asistencia en la empresa resulta efectiva
y los colaboradores se encuentran familiarizados con el sistema, de igual modo permite

identificar la ausencia o puntualidad del personal en la organizacion.
15. ;La empresa maneja un registro de los colaboradores y de los puestos de

trabajo?

Tabla 23

Registro de los colaboradores y de los puestos de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 4 13,3 13,3 13,3
A veces 4 13,3 13,3 26,7
Casi siempre 11 36,7 36,7 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

65



Figura 23

Registro de los colaboradores y de los puestos de trabajo
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, indica que
el 36,67% (11 personas) la empresa siempre maneja el registro de los puestos y los
colaboradores; por el contrario del 13,33% (4 personas) que mencionan que casi nunca
se lleva un registro, mientras que el otro 36,67% (11 personas) sefialan que casi
siempre se maneja un registro de los puestos de trabajo y el otro 13,33% (4 personas)
indican que esto solo ocurre a veces. Por la tanto, los colaboradores reconocen que
existe y se usa siempre el registro de todos los colaboradores ademas de los puestos de

trabajo, que ayuda a la distribucion de roles dentro de la empresa.
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16. ;La informacion que recibo sobre mis actividades son claras y precisas?

Tabla 24

Actividades claras y precisas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  véalido  acumulado

Valido Totalmente en 4 13,3 13,3 13,3

desacuerdo

En desacuerdo 2 6,7 6,7 20,0

Ni de acuerdo, ni en 4 13,3 13,3 333

desacuerdo

De acuerdo 8 26,7 26,7 60,0

Totalmente de acuerdo 12 40,0 40,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del andlisis realizado en SPSS.

Figura 24

Actividades claras y precisas

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, los
colaboradores que se encuentran totalmente en desacuerdo respecto a la informacion
que reciben sobre sus actividades representa el 13,33% (4 personas); del mismo modo
que el 6,67 (2 personas) se encuentran en desacuerdo; mientras que el 13,33% (4
personas) expresan estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo; por otro lado, el 26,67% (8
personas) afirma esta de acuerdo, con que la informacién sobre sus actividades es clara
y precisa, asi como también un 40% (12 personas) se encuentran totalmente de
acuerdo. Los resultados indican que la mayoria de los colaboradores estd totalmente
de acuerdo respecto a sus actividades, lo que ayuda a contribuir a un ambiente laboral

mas organizado.

17. ;Los jefes departamentales de la empresa mantienen informados a los

colaboradores de manera oportuna?

Tabla 25
Informacion oportuna por parte de los jefes departamentales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido En desacuerdo 5 16,7 16,7 16,7
Ni de acuerdo, ni en 3 10,0 10,0 26,7
desacuerdo
De acuerdo 13 433 433 70,0
Totalmente de 9 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 25

Informacion oportuna por parte de los jefes departamentales
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 16,67%
(5 personas) se encuentran totalmente en desacuerdo en que los jefes departamentales
informen de manera oportuna, mientras que un 10% (3 personas) indican que se
encuentran ni de acuerdo, ni en desacuerdo; por el contrario, el 43,33% (13 personas)
afirma que estan de acuerdo y el otro 30% (9 personas) sefialan que estan totalmente
de acuerdo. Por lo tanto, en su mayoria los colaboradores expresan estar de acuerdo en
que los jefes departamentales los mantienen informados de forma oportuna, lo que

mejora el rendimiento general de la empresa.
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18. ;(Cree que la relacion con sus compaiieros de trabajo es agradable?

Tabla 26
Relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en 4 13,3 13,3 13,3
desacuerdo
En desacuerdo 4 13,3 13,3 26,7
Ni de acuerdo, ni 3 10,0 10,0 36,7
en desacuerdo
De acuerdo 8 26,7 26,7 63,3
Totalmente de 11 36,7 36,7 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del andlisis realizado en SPSS.

Figura 26
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 13,33%
(4 personas) opinan que estan totalmente en desacuerdo respecto a la relacion con sus
compaifieros de trabajo, al igual que el otro 13,33% (4 personas) estan en desacuerdo,
ademas el 10% (3 personas) sefalan estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo; mientras
que el 26,67% (8 personas) manifiestan estar de acuerdo en llevar una relacion
agradable con sus compafieros, asi como un 36,67% (11 personas) que expresan estar
totalmente de acuerdo. Segun sus resultados, la mayor parte de los colaboradores
indicar en llevar una relacioén agradable con sus compaifieros de trabajo, lo que fortalece

las relaciones interpersonales y ademads se sienten incluidos en el entorno laboral.

19. ;Considera que el horario laboral es flexible?

Tabla 27
Flexibilidad horaria
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
Valido Totalmente en 3 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
En desacuerdo 7 23,3 23,3 333
Ni de acuerdo, ni 4 13,3 13,3 46,7

en desacuerdo

De acuerdo 10 33,3 33,3 80,0
Totalmente de 6 20,0 20,0 100,0
acuerdo

Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 27
Flexibilidad horaria
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 10% (3
personas) indican estar totalmente en desacuerdo sobre la flexibilidad de horario, asi
como un 23,33% (7 personas) que se encuentra en desacuerdo; asi mismo el 13,33%
(4 personas) sefialan estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo; por otra parte, se encuentra
de acuerdo un 33,33% (10 personas) y el 20% (6 personas) estdn totalmente de
acuerdo. La mayoria de los colaboradores manifiestan estar de acuerdo respecto a la
flexibilidad del horario, lo que muestra que los colaboradores no se sienten limitados

y, por ende, el nivel de satisfaccion laboral es positivo.

72



20. ;Se encuentra satisfecho con el horario laboral actual que posee?

Tabla 28

Satisfaccion con el horario laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Valido Totalmente en 2 6,7 6,7 6,7

desacuerdo

En desacuerdo 6 20,0 20,0 26,7

Ni de acuerdo, ni en 5 16,7 16,7 43,3

desacuerdo

De acuerdo 9 30,0 30,0 73,3

Totalmente de 8 26,7 26,7 100,0

acuerdo

Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del andlisis realizado en SPSS.

Figura 28

Satisfaccion con el horario laboral
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Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 6,67% (2
personas) opinan que se encuentran totalmente en desacuerdo en relacion con su
horario laboral y también el 20% (6 personas) indican estar en desacuerdo; el 16,67%
(5 personas) mencionan estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo; mientras que un 30% (9
personas) afirman estar de acuerdo y el 26,67% (8 personas) estdn totalmente de
acuerdo. Por lo tanto, los colaboradores de la empresa en mayor parte se encuentran
satisfechos con el horario laboral que actualmente poseen, lo que permite a los

colaboradores desempenar sus funciones de manera eficiente.

21. ;Las instalaciones son las adecuadas para realizar mi trabajo efectivamente?
Tabla 29
Instalaciones de la empresa

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Totalmente en 2 6,7 6,7 6,7

desacuerdo

En desacuerdo 5 16,7 16,7 233

Ni de acuerdo, ni en 2 6,7 6,7 30,0

desacuerdo

De acuerdo 13 43,3 43,3 73,3

Totalmente de 8 26,7 26,7 100,0

acuerdo

Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 29

Instalaciones de la empresa

Instalaciones de la empresa

M Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

W Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 6,67%
(2 personas) se encuentran totalmente en desacuerdo respecto a las instalaciones de la
empresa y el 16,67% (5 personas) se encuentra en desacuerdo sobre contar con
instalaciones adecuadas, un 6,67% (2 personas) indican estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo; por el contrario, el 43,33% (13 personas) manifiestan encontrarse de
acuerdo y el otro 26,67% (8 personas) sefialan sentirse totalmente de acuerdo. De
acuerdo con los resultados, los colaboradores en general se encuentran satisfechos con
las instalaciones adecuadas para realizar su trabajo efectivamente y ademas de

contribuir para mejor la calidad de ambiente de trabajo.
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22. ;(Los equipos y herramientas de trabajo que utilizo son comodos y adecuados?

Tabla 30
Equipos y herramientas de trabajo adecuados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en 1 33 33 3,3
desacuerdo
En desacuerdo 3 10,0 10,0 13,3
Ni de acuerdo, ni en 3 10,0 10,0 233
desacuerdo
De acuerdo 13 433 433 66,7
Totalmente de 10 33,3 33,3 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del andlisis realizado en SPSS.

Figura 30

Equipos y herramientas de trabajo adecuados

Equipos y herramientas de trabajo adecuados

M Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

W Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

76



Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 3,33%
(1 persona) indica sentirse totalmente en desacuerdo sobre la comodidad de los equipos
y herramientas que utiliza en el trabajo, el otro 10% (3 personas) sefialan estar de
acuerdo y a su vez un 10% ni de acuerdo, ni en desacuerdo; por el contrario, el 43,33%
(13 personas) estan de acuerdo con la comodidad de los equipos y herramientas, al
igual que el 33,33% (10 personas) que se encuentran totalmente de acuerdo. Los
equipos y herramientas que la empresa dispone para la mayoria de los colaboradores
son comodos y adecuados, los cuales ayudan a realizar y ejecutar de mejor forma su

trabajo.

23. ;Considera que la empresa reconoce su desempeiio laboral?

Tabla 31
Reconocimiento de desempernio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en 3 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
En desacuerdo 9 30,0 30,0 40,0
Ni de acuerdo, ni en 3 10,0 10,0 50,0
desacuerdo
De acuerdo 11 36,7 36,7 86,7
Totalmente de 4 13,3 13,3 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 31

Reconocimiento de desempeiio laboral

Reconocimiento de desempefio laboral

M Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

W Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 10% (3
personas) manifiestan encontrarse totalmente en desacuerdo sobre el reconocimiento
de su desempeio laboral, de la misma forma un 30% (9 personas) se encuentra en
desacuerdo, y el 10% (3 personas) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo; al contrario
del 36,67% (11 personas) mencionan estar de acuerdo con el reconocimiento laboral y
el otro 13,33% (4 personas) totalmente de acuerdo. El reconocimiento del desempefio
laboral es importante puesto que, mejora su satisfaccion y fortalece el compromiso con

la empresa.
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24. ;Siente que es valorado como colaborador de la empresa?

Tabla 32
Pertenencia a la empresa

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido En desacuerdo 5 16,7 16,7 16,7
Ni de acuerdo, ni en 6 20,0 20,0 36,7
desacuerdo
De acuerdo 11 36,7 36,7 73,3
Totalmente de 8 26,7 26,7 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 32

Pertenencia a la empresa

Pertenencia a la empresa

B En desacuerdo

Wl i de acuerdo, ni en desacuerdo
B De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 16,67%
(5 personas) mencionan estar en desacuerdo con sentirse valorados en la empresa; el
otro 20% (6 personas) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo por el contexto; en cambio
el 36,33% (11 personas) revelan estar de acuerdo con sentirse valorados, asi como el
26,67% (8 personas) que también expresan estar totalmente de acuerdo. Por lo tanto,
la empresa valora a sus empleados ya que, la mayoria de los colaboradores coinciden
en que son valorados y estos resultados muestran positivamente que existe el

compromiso y la motivacion laboral.

25. ;Cree usted que forma parte de un gran equipo de trabajo?

Tabla 33
Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Totalmente en 2 6,7 6,7 6,7
desacuerdo
En desacuerdo 6 20,0 20,0 26,7
Ni de acuerdo, ni en 5 16,7 16,7 43,3
desacuerdo
De acuerdo 10 333 33,3 76,7
Totalmente de 7 23,3 23,3 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 33

Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

M Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

W Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 6,67% (2
personas) se encuentran totalmente en desacuerdo sobre formar parte de un gran
equipo de trabajo, al igual que el 20% (6 personas) que manifiestan estar en
desacuerdo; el otro 16,67% (5 personas) mencionan estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo; en cambio el 33,33% (10 personas) expresan estar de acuerdo con el
equipo de trabajo, como también el 23,33% (7 personas) manifiestan estar totalmente
de acuerdo. Dentro de la empresa existe un trabajo en equipo positivo entre los
colaboradores, donde ayuda a alcanzar las metas de forma eficiente y permite enfrentar

nuevos retos con éxito.
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26. (Esta de acuerdo en que existe una buena relacion entre jefe y colaborador?

Tabla 34
Relacion jefe — colaborador

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido En desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Ni de acuerdo, ni en 5 16,7 16,7 23,3
desacuerdo
De acuerdo 14 46,7 46,7 70,0
Totalmente de 9 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 34

Relacion jefe — colaborador

Relacion jefe - colaborador

B En desacuerdo

Wl i de acuerdo, ni en desacuerdo
B De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 6,67%
(2 personas) se encuentran en desacuerdo con la buena relacion entre jefe-colaborador;
un 16,67% (5 personas) demuestran estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo; mientras
que el 46,67% (14 personas) se encuentran de acuerdo con la relacion laboral y el otro
30% (9 personas) indican sentirse totalmente de acuerdo. Seguin sus resultados, la
relacion entre jefe y colaborador es positiva, ya que se evidencia un alto nivel de
aceptacion por parte de los colaboradores, ademés fomenta un ambiente de trabajo

colaborativo.

27. (Reconoce que sus superiores lo tratan bien sin importar el cargo que ocupan?

Tabla 35

Trato por parte de los superiores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Totalmente en 3 10,0 10,0 10,0

desacuerdo

En desacuerdo 5 16,7 16,7 26,7

Ni de acuerdo, ni en 6 20,0 20,0 46,7

desacuerdo

De acuerdo 10 33,3 33,3 80,0

Totalmente de 6 20,0 20,0 100,0

acuerdo

Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Figura 35

Trato por parte de los superiores

Trato por parte de los superiores

M Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

W Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, el 10% (3
personas) sefialan estar totalmente en desacuerdo respecto al trato de sus superiores;
de igual forma, el 16,67% (5 personas) se encuentran en desacuerdo, y el 20% (6
personas) refleja estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo con la situacion; al contrario del
33,33% (10 personas) que mencionan estar de acuerdo y un 20% (6 personas)
totalmente de acuerdo. En base a ello, la mayoria de los colaboradores esta de acuerdo
con el trato de los superiores independientemente del cargo que poseen, lo cual

contribuye a un buen clima laboral y respeto mutuo.
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28. ;Estima que su trabajo va conforme con las actividades de su area de trabajo?

Tabla 36
Actividades de acuerdo con el drea de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en 3 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
En desacuerdo 4 13,3 13,3 23,3
Ni de acuerdo, ni en 2 6,7 6,7 30,0
desacuerdo
De acuerdo 6 20,0 20,0 50,0
Totalmente de 15 50,0 50,0 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.

Figura 36

Actividades de acuerdo con el darea de trabajo

Actividades de acuerdo con el area de trabajo

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

W Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. Se presentan los resultados del analisis realizado en SPSS.
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Analisis e interpretacion

Del total de los 30 colaboradores de la empresa que corresponde al 100%, un 10% (3
personas) manifiestan estar totalmente en desacuerdo sobre las actividades que realiza
en su area de trabajo, al igual que un 13,33% (4 personas) que indican estar en
desacuerdo; el otro 6,67% (2 personas) expresan estar sentirse ni de acuerdo, ni en
desacuerdo; por el contrario del 20% (6 personas) que dicen estar de acuerdo y el 50%
(15 personas) indican considerase totalmente de acuerdo. Es decir, las actividades

asignadas por parte de la empresa a cada colaborador van acorde a sus funciones.

3.2. Verificacion de hipoétesis

3.2.1. Prueba de normalidad

Se realiz6 la prueba de normalidad (Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk) para
evaluar la normalidad de las variables de estudio. Dado que la encuesta fue aplicada a
30 personas, la muestra es pequefia y, por ende, se toma en cuenta la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk. La variable de Gestion de talento humano tiene una
significancia de 0,440 el cual es mayor que 0,05; lo que indica que sus datos son
normales (datos paramétricos), mientras que la variable Satisfaccion Laboral no
cumple con el criterio de normalidad, puesto que su valor de significancia es 0,015; es

decir, es menor que 0,05 y, por ende, sus datos no son normales.

Tabla 37

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistic
Estadistico gl Sig. 0 gl Sig.

Total Gestion de talento ,110 30 ,200° ,966 30  ,440
humano

Total Satisfaccion ,163 30  ,041 910 30  ,015
Laboral

Nota. Se presentan los resultados de la prueba de normalidad realizado en SPSS.
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Por lo tanto, la variable Gestion de talento humano tiene valores normales pero la
variable Satisfaccion Laboral tiene valores no normales, se determind que el
coeficiente de correlacion mas indicado para realizar la relacion de las variables de

estudio es el coeficiente Rho de Spearman.

3.2.2. Prueba de correlacion

Tabla 38
Correlaciones
Gestion de  Satisfaccion
talento humano  Laboral
Rho de Gestion de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,8327
Spearman talento - -
h Sig. (bilateral) . ,000
umano
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,832™ 1,000
Laboral - -
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Nota. Se presentan los resultados de la prueba de correlacion realizado en SPSS.

El andlisis de la correlacion entre las variables de Gestion de talento humano y
Satisfaccion Laboral a través del coeficiente Rho de Spearman tuvo como resultado
0,832 con un nivel de significancia 0,000; de acuerdo con el rango de interpretacion
del coeficiente, mientras mas cerca esté del valor 1, indica que existe una relacion alta
y positiva. Por ende, mientras mejor es la gestion de talento humano, mayor es el nivel

de satisfaccion laboral.

Por lo tanto, se determina lo siguiente:

La gestion de talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION

SI influye en la satisfaccion laboral en los colaboradores.
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CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

El estudio revelo6 que la gestion de talento humano dentro de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito PRODVISION desempeiia un papel fundamental en la organizacion y se
enfoca en la gestion efectiva de los recursos humanos, y su objetivo principal es
garantizar un alto nivel de satisfaccion laboral que permita a los colaboradores
desempefiarse bien en sus areas de trabajo. Los colaboradores indican falencias en el
cumplimiento de estas practicas. El proceso de gestion de talento humano presenta
deficiencias en alguno de sus procesos como, la evaluacion del desempefio,
remuneracion justa en relaciéon con el puesto de trabajo, induccién de personal e

incentivos econdmicos por el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La fundamentacion tedrica de las variables de estudio ha permitido crear una base
solida para comprender a profundidad la relacion entre la gestion de talento humano y
la satisfaccion laboral. A través de una amplia investigacion bibliografica, que incluy6
el analisis de libros, articulos cientificos y otras fuentes académicas, fue posible
establecer y definir los conceptos clave, tedricas, caracteristicas y teorias aplicables.
Este enfoque tedrico no solo sustentd la metodologia aplicada, sino que facilitd6 un
marco conceptual que permitio la interpretacion de los resultados de forma

fundamentada.

El nivel de satisfaccion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION
es alta. Mediante los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 30
colaboradores de la empresa, la mayoria manifiestan estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo respecto a las preguntas relacionadas con la satisfaccion laboral. A pesar de
que la gestion de talento humano presenta algunas deficiencias en sus procesos, los
colaboradores indican estar satisfechos con el trabajo que realizan en la empresa. Este
resultado refleja un ambiente de trabajo positivo que se ve influenciado por la
designacién de actividades claras y precisas, buena clima laboral, comunicacion
efectiva e instalaciones de la empresa, que a su vez aumentan el bienestar de los

colaboradores.
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La correlacion entre las variables de estudio demostré que la variable independiente,
la gestion de talento humano incide claramente en la variable dependiente, satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION. El
dato se obtuvo mediante la prueba de correlacion Coeficiente de Rho de Spearman con
la ayuda del software SPSS, que dio como resultado 0,832; el cual se encuentra cerca
del valor 1, lo que indica un relacion alta y positiva entre las variables. Por lo tanto, la

gestion de talento humano si incide en la satisfaccion laboral de los colaboradores.

4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Cooperativa de Ahorro y Crédito PRODVISION, elaborar un
manual de buenas practicas para mejorar la gestion de talento humano, que estén
enfocados en los procesos que requieren atencion, como la evaluacion de desempetio,
la remuneracion justa, los incentivos econdmicos, la induccion al personal y el
bienestar general de los colaboradores. Debido a que es necesario realizar una
retroalimentacion periddica, ademas de motivar al personal mediante una
remuneracion justa e incentivos econdmicos que ayudan a mejorar y mantener alto el

nivel de satisfaccion laboral en la empresa.

Seguir y ampliar la investigacion tedrica sobre la gestion de talento humano y la
satisfaccion laboral, incluyendo fuentes nuevas y actualizadas que permita identificar
précticas mas actualizada y efectivas. Con el objetivo de contribuir al fortalecimiento
de las capacidades de la empresa para conseguir y retener nuevo talento humano que

ayude con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Realizar encuestas de forma periddica a los colaboradores sobre satisfaccion laboral
con la finalidad de identificar cambios en la satisfaccion y detectar a tiempo posibles
areas que requieran atencion oportuna. Mediante el andlisis detallado de los resultados,
serd posible poner en practica acciones, como el desarrollo del crecimiento de los
profesionales que ayuden no solo al bienestar de los colaboradores, sino que también
permita crear un ambiente laboral positivo, el compromiso con la empresa y la

motivacion de cada uno de ellos.
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Debido a que la relacion entre las variables de gestion de talento humano y la
satisfaccion laboral evidencia una correlacion positiva, se sugiere fortalecer las
politicas internas de gestion de talento humano que refuercen la relacion entre los
procesos de gestion de talento humano y la satisfaccion laboral, estableciendo
herramientas claras que permitan evaluar y analizar los resultados de las iniciativas

puestas en practica.
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4.4. Anexos

ANEXO A
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ANEXO B

Supraordinacion de Variables
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ANEXO C

Constelacion de ideas de la Variable Independiente
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ANEXO D

Constelacion de ideas de la Variable Dependiente
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ANEXO E

Matriz de operacionalizacion de la Variable Independiente

. . . . . : Técnica e
Variable Concepto Dimensiones | Subdimensiones Items Respuesta .
instrumento
Segun Chiavenato 1. ¢(La empresa utiliza medios | 1= Nunca Encuesta —
(2002), Ila gestion del Reclutamiento | digitales para la publicacion de | 2= Casi nunca Cuestionario
talento humano es un vacantes? 3= A veces
. 4 . ., 4: 1
C(c))ilijtlil:;: de p g?;ggf;s’ 2. (En el proceso de seleccion se sien(qjaz:
potiti y Admision de realizan entrevistas que indiquen las P
disefiados para atraer, 5= Siempre

Gestion de talento humano

desarrollar, motivar y
retener a los empleados
en una organizacion.
También enfatiza que la
gestion  del  talento
humano debe centrarse
en el bienestar integral
del empleado, tanto en
el ambito profesional
como en el personal lo
que incluye no solo la
compensacion justa y la
oferta de oportunidades
de crecimiento, sino
también la creacion de
un entorno de trabajo
saludable que promueva
el equilibrio entre la
vida laboral y personal.

talentos

Seleccidn de
personal

necesidades de la vacante?

3. (Considera que la empresa toma en
cuenta las competencias y habilidades
requeridas para el puesto de trabajo?

Aplicacién de

Disefio de
puestos

4. ;Las funciones asignadas al cargo
van acorde a sus habilidades y
experiencia?

personas Evaluacion del | 5. ;Se realizan evaluaciones de
desempefio desempefio de los colaboradores de
laboral forma continua?
6. ;La remuneracion es la adecuada en
Remuneracion | relacion con el cargo que ejerce en la
., empresa?
Compensacion
de talentos 7. (La empresa reconoce el esfuerzo
. del colaborador mediante incentivos
Incentivos . -
econdmicos por el cumplimiento de
los objetivos organizacionales?
8. (La empresa brinda capacitaciones
Desarrollo de Capacitacion | Para fortalecer las competencias del

talentos

personal?
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9. ¢(Las capacitaciones brindadas por
la empresa ayudan al desarrollo
profesional?

10. ;La empresa promueve el
Desarrollo o, p P
. crecimiento  profesional de sus
organizacional
colaboradores?
Socializacion 11. ¢(Se proporciona una induccioén
organizacional | adecuada al ingresar a la institucion?
o 12. ;La empresa se interesa por el
Mantenimiento bienestar fisico y mental de sus
de talentos Salud y calidad | colaboradores?
de trabajo 13. ;La empresa organiza actividades

recreativas que fomentan el bienestar
de los colaboradores?

Vigilancia de
talentos

Base de datos

14. ;La empresa utiliza un sistema de
control de asistencia para la
supervision de los colaboradores?

Sistemas de
informacion
gerencial

15. ;La empresa maneja un registro de
los colaboradores y de los puestos de
trabajo?
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ANEXO F

Matriz de operacionalizacion de la Variable Dependiente

. . . . . . Técnica e
Variable Concepto Dimensiones | Subdimensiones Items Respuesta .
instrumento
De acuerdo con los autores 1. ¢(La informacion que | 1=Totalmente | Encuesta—
Salazar et al. (2021) definen la recibo sobre mis actividades | en desacuerdo | Cuestionario
satisfaccion laboral como una son claras y precisas? 2=En
respuesta emocional que se Comunicacién | 2- ¢Los jefes departamentales desacuerdo
genera a partir de las Clima de la empresa mantienen | 3= Nldde .
experiencias vividas en el laboral informados a los gcuer 0’(?1 en
) .. esacuerdo
trabajo. Este estado de animo colaboradores de manera | °™
. oportuna? 4= De acuerdo
se asocia con factores como la d - 5= Totalmente
d ST . ) 3. (Cree que la relacion con
conducta individual, actitudes, Relaciones - i de acuerdo
. . . sus compafieros de trabajo es
—_ personalidad, estrés, valores, interpersonales | o ro4obioo
] . . !
5 aprendizaje tanto grupal como £ _ i
< intergrupal, y otros elementos f-bécolnmgra_gile? el horario
£ organizacionales como la aboral es Texibie:
'S estructura, procesos, normas y Horario laboral | 5. ;Se encuentra satisfecho
g funciones. con el horario laboral actual
= que posee?
5]
@ Condiciones 6. ;Las instalaciones son las
de trabajo adecuadas para realizar mi
trabajo efectivamente?
Condiciones : :
ergonémicas 7. ,Los equipos y
herramientas de trabajo que
utilizo son comodos 'y
adecuados?
o o 8. (Considera que la empresa
Motivacion | Reconocimiento | reconoce  su desempefio
laboral personal laboral?
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9. (Siente que es valorado
como colaborador de la
empresa?

Trabajo en
equipo

10. ;Cree usted que forma
parte de un gran equipo de
trabajo?

Liderazgo

Relacion con los
superiores

11. ;Esta de acuerdo en que
existe una buena relacion
entre jefe y colaborador?

12.  (Reconoce que sus
superiores lo tratan bien sin
importar el cargo que
ocupan?

Asignacion de
actividades

13. ;Estima que su trabajo va
conforme con las actividades
de su area de trabajo?
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ANEXO G

Encuesta

&

. Facultad
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS - =/

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

o)
&
owe®

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

] UNIV&?&
»

ENCUESTA
Objetivo: Evaluar la gestion de talento humano en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito PRODVISION vy su influencia en la satisfaccion laboral.
Instrucciones:
e Marque con una “X” en el casillero la informacion que se solicita.
e Sus respuestas se mantendran de forma an6nima por lo cual, se solicita que
responda con honestidad cada pregunta.

e Para cada pregunta se utiliza una escala de Likert del 1 al 5, donde:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

1. Informacion personal
1.1 Género

a) Femenino
b) Masculino
C) Otro

1.2 Edad

a) De 18 a 24 afios
b) De 25 a 31 afios
c) De 32 a 38 afios
d) De 39 a 45 aios
e) Mas de 46 anos
1.3 Nivel de instruccion

a) Educacion Secundaria
b) Tecnologico
c) Educacién Superior

d) Postgrado

N° PREGUNTAS 1 /2|3 |45

1 | ;La empresa utiliza medios digitales para la
publicacion de vacantes?
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2 | (En el proceso de seleccion se realizan entrevistas
que indiquen las necesidades de la vacante?
3 | (Considera que la empresa toma en cuenta las
competencias y habilidades requeridas para el
puesto de trabajo?
4 | ;Las funciones asignadas al cargo van acorde a sus
habilidades y experiencia?
5 | (Se realizan evaluaciones de desempefio de los
colaboradores de forma continua?
6 | ;Laremuneracion es la adecuada en relacion con el
cargo que ejerce en la empresa?
7 | (La empresa reconoce el esfuerzo del colaborador
mediante  incentivos  econdémicos por el
cumplimiento de los objetivos organizacionales?
8 | (La empresa brinda capacitaciones para fortalecer
las competencias del personal?
9 | (Las capacitaciones brindadas por la empresa
ayudan al desarrollo profesional?
10 | ;La empresa promueve el crecimiento profesional
de sus colaboradores?
11 | ;Se proporciona una induccion adecuada al
ingresar a la institucion?
12 | ;La empresa se interesa por el bienestar fisico y
mental de sus colaboradores?
13 | ;La empresa organiza actividades recreativas que
fomentan el bienestar de los colaboradores?
14 | ;La empresa utiliza un sistema de control de
asistencia para la supervision de los colaboradores?
15 | ;(La empresa maneja un registro de los
colaboradores y de los puestos de trabajo?
TOtall:ente En Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
Ne PREGUNTAS 213|4/|5
16 | ;La informacidon que recibo sobre mis actividades son
claras y precisas?
17 | ;Los jefes departamentales de la empresa mantienen
informados a los colaboradores de manera oportuna?
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18 | ;{Cree que la relacion con sus compaieros de trabajo es
agradable?

19 | ;Considera que el horario laboral es flexible?

20 | ;Se encuentra satisfecho con el horario laboral actual que
posee?

21 | ;Las instalaciones son las adecuadas para realizar mi
trabajo efectivamente?

22 | ;Los equipos y herramientas de trabajo que utilizo son
comodos y adecuados?

23 | ;Considera que la empresa reconoce su desempeio
laboral?

24 | ;Siente que es valorado como colaborador de la empresa?

25 | ;Cree usted que forma parte de un gran equipo de trabajo?

26 | ;Esta de acuerdo en que existe una buena relacion entre
jefe y colaborador?

27 | (Reconoce que sus superiores lo tratan bien sin importar
el cargo que ocupan?

28 | ;Estima que su trabajo va conforme con las actividades

de su area de trabajo?
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ANEXO H

Validacion por expertos o jueces
Juez 1
IDENTIFICACION DEL EXPERTO-JUEZ

Validado por: o e Bl mb@h@gz&_&g?;é@
Nagio o0 &al mm\‘;\rw o Qe Empere

Profesion:

Lugar de trabajo: ot /foetka .0e Clercics Ad sl
Cargo que desempefia: “(ﬁm{& OC-QQ)\WQ

Lugar y fecha de validacién: Rubalo, 1@ de dvuembie el 9y
E-mail: le. %enza\c 7,@ ob.eduer.

Firma:

Muchas gracias por su colaboracién para la validacién del presente cuestionario

Juez 2
IDENTIFICACION DEL EXPERTO-JUEZ
Validado por: Maveieco Vizoers 7.
Profesion: Ne. e crercins ORGAX Zdclord LS
Lugar de trabajo: (T A~ EC8D7
Cargo que desempeia: OCE/OIE
Lugar y fecha de validacién: | /3 - d«c - 202
E-mail: i roele il vlzieadles
2 = 4 .
Firma: y z/u

e -

Muchas gracias por su colaboracién para la validacién del presente cuestionario

Juez 3
IDENTIF ICACION DEL EXPERTO-JUEZ
i

Validado por: . Aytore “pcyo
Profesion: 0% ’_\qu’, ’C,_?mf»\mc

Lugar de trabajo: Clacyais dad [een b
Cargo que desempeiia: i c/;—\/w

Lugar y fecha de validacién: A3 Z [ o2

E-mail: al. VV\DV\;{\QV\.D,W’?\ b /{[.
\ Firma: %MK

—

Muchas gracias por su colaboraci6n para la validacién del presente cuestionario
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ANEXO 1

Calculo de V de Aiken

Juez 1

Juez 2

Juez 3

Promedio

V de Aiken

Claridad

N

N

N

N

[

Congruencia

P1

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

P2

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

P3

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

P4

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

PS5

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

P6

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

P7

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

P8

Contenido

Constructo

Claridad

Congruencia

P9

Contenido

Constructo

Claridad

P10

Congruencia

Contenido

NN NN INININININININININDININININDINININDINDINININDINDINININDINDININDINDINDINDININDIND DN

NN NN INININININININININDININININDINININDINDINININDINDINININDINDINININDINDINININDIND DN

NININDINDINDININININDININDINDINDININININDINININDINDININDINDINDININDINDINDININDINDINDININDINDIN DN

NININININININININININININININININDININININININININDININININDINININININININDINDDN

M LRI R I N e P T P T P N P T TS Y TN =
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Constructo

P11

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P12

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P13

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P14

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P15

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P16

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P17

Claridad

Congruencia

Contenido

RlRRrlRr|Rr|RRPr|IRPIRrRP|RP[RP|IPR|IP|IP|IRPP|RP|RPR[R|PR|R|RP|RP|R|RP|RP|~

Constructo

NINININININDINININININININ INDINDINININDINININININDININININDININ

(BN

P18

Claridad

.!d
o
~

0,67

Congruencia

1,0

Contenido

NN

1,0

Constructo

=
(o))

~

0,67

P19

Claridad

=

Congruencia

Contenido

Constructo

P20

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P21

Claridad

Congruencia

Contenido

NININDINDINININININDININIFEPININIEPININDINININ NN INININDINININD(NDINDINDININDINDINDIN(NDINININDINDINININ

NININININININININININININININININDINININ INDINDINININDINININ[(NINDINDININDINDINDINDINDINININDINDINININ

NININDINDININDINININD ININININDINDININININDININ NN INININDININDIND(NINDININDINDINDINDINDI(NDININDINDINDINININ

NN INININININININININ

RlRr|RrlRrRrRPR|RP|[R|R|R
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Constructo

P22

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P23

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P24

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

NININININININININDININDININ

P25

Claridad

.!—\
o
~

L I I R R

o
\l

Congruencia

N

Contenido

1,67

Constructo

1,67

P26

Claridad

1,67

Congruencia

Contenido

1,67

Constructo

N

P27

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

P28

Claridad

Congruencia

Contenido

Constructo

NINININININDININDINIPIN PP IFRPINDIEPININDINDINDININDININDININDINININ
NININININININININININDININ INDININININDINDINININDININDININDINININ

NINININININDININININDINDININ NN INININDINININ INDINDINDINININININ

NINININININININ

V de Aiken

S R

o
fe3)
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