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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion se centra en analizar la relacion entre salario emocional y la intencién
de permanencia del talento humano no familiar en la COAC Ambato, organizacion
financiera de naturaleza familiar donde estos colaboradores cumplen un rol clave en
la gestion administrativa y operativa. El estudio se realiza porque pese a la importancia
estratégica de este grupo, se identifican percepciones de reconocimiento insuficiente,
oportunidades de desarrollo limitadas y posibles tensiones en el equilibrio vida-

trabajo, factores que podrian afectar su motivacion y estabilidad laboral.

Con una base metodoldgica cuantitativa, se midieron las dimensiones del salario
emocional: oportunidades de desarrollo, balance vida-trabajo, ambiente laboral,
autonomia y empoderamiento; y la intencién de permanencia: deseo de permanencia,

compromiso efectivo y baja buisqueda externa en los colaboradores no familiares.

Los resultados muestran niveles altos de satisfaccion, orgullo de pertenencia y
compromiso, asi como una baja intencion de renuncia. El anélisis estadistico evidencia
una relaciébn positiva y significativa entre salario emocional e intencién de
permanencia, lo que confirma que mejores percepciones en beneficios intangibles se

asocian con mayor disposicion a continuar en organizacion.

Como conclusion se plantea la necesidad de consolidar el salario emocional como eje
central de la gestion del talento humano, mediante estrategias orientadas al
reconocimiento, la participacion, el desarrollo profesional y la flexibilidad, de modo
que la COAC Ambato fortalezca la retencion de su talento no familiar y asegure su

sostenibilidad organizacional en el tiempo.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, SALARIO EMOCIONAL, INTENCION
DE PERMANENCIA, TALENTO HUMANO NO FAMILIAR, BIENESTAR
LABORAL, RETENCION.
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ABSTRACT

This research focuses on analyzing the relationship between emotional salary and the
retention intention of non-family employees at COAC Ambato, a family-owned
financial organization where these employees play a key role in administrative and
operational management. The study is being conducted because, despite the strategic
importance of this group, perceptions of insufficient recognition, limited development
opportunities, and potential work-life balance issues have been identified—factors that

could affect their motivation and job stability.

Using a quantitative methodology, the dimensions of emotional salary were measured:
development opportunities, work-life balance, work environment, autonomy, and
empowerment; and retention intention: desire to remain, effective commitment, and

low external job search among non-family employees.

The results show high levels of satisfaction, pride in belonging, and commitment, as
well as a low intention to resign. The statistical analysis reveals a positive and
significant relationship between emotional salary and retention intention, confirming
that better perceptions of intangible benefits are associated with a greater willingness

to remain with the organization.

In conclusion, the need to consolidate emotional salary as a central pillar of human
talent management is highlighted, through strategies focused on recognition,
participation, professional development, and flexibility, so that COAC Ambato can
strengthen the retention of its non-family talent and ensure its long-term organizational

sustainability.
KEYWORDS: INVESTIGATION, EMOTIONAL SALARY, INTENTION TO

STAY, NON-FAMILY HUMAN TALENT, WORKPLACE WELL-BEING,
RETENTION.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

1. Antecedentes Investigativos

El salario emocional en México es una opciodn valiosa cuando una organizacion busca
mejorar el entorno empresarial, asi lo sefiala Martinez et al. (2024) en su estudio sobre
“Factores del salario emocional que impactan la retencion de personal entre hombres
y mujeres en el Area Metropolitana de Monterrey” el proposito fue determinar los
factores del salario emocional que impactan la retencion del talento entre hombres y
mujeres de dicha area. Se aplicé una metodologia cuantitativa de tipo descriptivo,
correlacional y explicativo, con disefio transversal y no experimental. Se encuest6 a

154 personas entre los 23 a 57 afios.

Los hallazgos de ese estudio son pertinentes para el presente trabajo porque confirman
algo que suele pasarse por alto: los factores no monetarios, como el sentido de
pertenencia y el clima laboral, predicen la permanencia de manera diferenciada segiin
el género. Esto obliga a pensar las estrategias de retencion no como paquetes

uniformes, sino como respuestas adaptadas a las necesidades especificas del equipo.

Riquelme (2023) abord6 la tematica desde un angulo complementario: reviséd
experiencias empresariales reales para argumentar que el salario emocional no deberia
figurar en el presupuesto como un gasto, sino como una inversion. Su planteamiento
es que cuando una organizacion ofrece propdsito, autonomia y desarrollo, los efectos
sobre la retencion del talento y la reduccion del estrés son comparables o superiores a
los de un aumento salarial puntual. Para el caso de las cooperativas, donde la cultura
y el liderazgo tienen un peso especial, este argumento resulta particularmente

oportuno.

En el contexto ecuatoriano, Mordan y Bravo (2022), rastrearon la evolucion del
concepto en Iberoamérica y verificaron su presencia en empresas quitefias. Revisaron
16 definiciones y analizaron practicas en el 67% de las principales empresas de Quito,

concluyendo que el salario emocional dejé de ser un beneficio secundario para



convertirse en un componente central de la estrategia de talento. Esta transformacion
conceptual tiene implicaciones practicas directas: si antes bastaba con ofrecer "extras",

hoy las organizaciones deben integrar el bienestar emocional en su modelo de gestion.

Hidalgo y Arizaga (2022) aportaron evidencia empirica desde el sector universitario
ecuatoriano. Trabajaron con 136 colaboradores de la Universidad Internacional SEK
de Quito y midieron cinco dimensiones del salario emocional. Sus resultados
mostraron que el reconocimiento y el equilibrio vida-trabajo son los predictores mas
fuertes de la satisfaccion laboral, y que los incentivos no econdmicos fortalecen el

vinculo entre la persona y la instituciéon de maneras que el salario por si solo no logra.

La revision de estos antecedentes deja claro que el salario emocional es un componente
estratégico dentro de la gestion del talento humano. Sin embargo, ninguno de los
estudios revisados se enfoca en cooperativas de ahorro y crédito ni examina
especificamente al talento no familiar. Esa doble brecha sectorial y poblacional es la

que esta investigacion busca cubrir.

1.1.  Objetivos

1.1.1 Objetivo General

Analizar la influencia de las estrategias del salario emocional en la retencion del

talento humano no familiar en la COAC Ambato

1.1.2. Objetivos Especificos

e Identificar las principales estrategias de salario emocional percibidas por los
colaboradores no familiares de la COAC Ambato.

e Determinar la intencion de permanencia de los colaboradores no familiares de la
COAC Ambato, considerando el deseo de permanecer y su compromiso afectivo.

e Establecer la relacion entre las dimensiones del salario emocional y la intencion de

permanencia del talento humano no familiar en el contexto estudiado.



1.2. Problema de Investigacion

(Como influyen las estrategias de salario emocional en la retencion del talento humano

no familiar en la COAC Ambato?

En las organizaciones actuales, la retencion del talento humano se ha convertido en un
aspecto clave para el desarrollo y estabilidad institucional. En este contexto, el salario
emocional forma parte del reconocimiento, las oportunidades de crecimiento
profesional y la posibilidad de equilibrar la vida laboral y personal dentro de un
entorno de trabajo adecuado que influyen directamente en como las personas se sienten
con respecto a su empleo. Cuando estos aspectos estdn presentes, la satisfaccion
laboral tiene a aumentar, se fortalece el compromiso de los colaboradores con la
organizacion y, en consecuencia, es mas probable que decidan continuar formando

parte de la empresa (Armstrong y Taylor, 2023).

La permanencia del personal no familiar dentro de las empresas familiares representa
un factor importante para asegurar la continuidad y eficiencia de la organizacion. En
la actualidad, las instituciones enfrentan la necesidad de implementar estrategias que
permitan fortalecer el compromiso laboral y favorecer la estabilidad del talento
humano. En las cooperativas financiera familiares, este aspecto se convierte en un reto
significativo, ya que influye de manera directa en la sostenibilidad y competitividad

institucional.

En las cooperativas financieras familiares, este problema adquiere una dimension
adicional. El personal no familiar aquellos colaboradores sin vinculos de sangre con
los fundadores ocupa roles operativos y administrativos criticos, pero suele operar en
un entorno donde las lealtades internas y los criterios de ascenso no siempre son
transparentes. Cuando a eso se suma la ausencia de politicas claras de salario

emocional, el riesgo de rotacion se vuelve concreto (Salazar, 2022).

La COAC Ambato no es ajena a esta realidad. Durante el proceso de acercamiento a
la institucidn previo a este estudio, fue posible identificar que no existen lineamientos

formales sobre reconocimiento, flexibilidad horaria ni planes de desarrollo



diferenciados para el personal no familiar. Esta ausencia mas que cualquier indicador
de rotaciéon motivo la pregunta central de investigacion. Tal como sefalan Cafiizares
y Mazuera (2023), ignorar los aspectos no econdmicos de la experiencia laboral
debilita la gestion profesionalizada y expone a las instituciones a una pérdida

silenciosa de talento.

Investigar esta relacion responde tanto a un vacio de conocimiento en el sector
cooperativo ecuatoriano como a una necesidad practica para fortalecer la gestion

institucional de la COAC Ambato.

1.3. Justificacion

La presente investigacion surge de la necesidad de comprender de qué manera las
diferentes estrategias de salario emocional influyen en la intencidén de permanencia del
talento humano no familiar. En el sector cooperativo, la duracion del talento humano
se ha convertido en un factor clave para el cumplimento de los objetivos
institucionales. En este sentido, no solo los incentivos econdmicos inciden en la
permanencia de los colaboradores sino también aspectos vinculados al
reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, el ambiente laboral y el equilibrio
entre la vida personal y profesional. Analizar estos factores permiti6 comprender
mejor las condiciones que favorecen el compromiso y la permanencia del personal

dentro de la cooperativa.

La importancia de este trabajo no se limita a describir el salario emocional en abstracto,
sino que lo conecta con una pregunta practica, sobre las dimensiones del salario
emocional que tienen mayor peso en la intencion de permanencia de los 220
colaboradores no familiares que participaron en el estudio, es decir, que ofrece a la

direccion de la cooperativa un diagndstico con base empirica, no en supuestos.

La viabilidad del estudio estuvo garantizada desde el inicio. La autorizacion del
Gerente General y de la Gerencia de Talento Humano de la COAC Ambato abri6 el
acceso a la informacién y permitio la participacion voluntaria de los colaboradores.

Sin ese respaldo institucional, la investigacion no habria sido posible.
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1.4. Marco Teoérico

1.4.1. Cultura Organizacional

En el contexto empresarial contemporaneo, caracterizado por una competencia intensa
y cambios constantes, contar con una cultura organizacional claramente definida desde
los cimientos se convierte en un factor estratégico y no solo en un elemento meramente
discursivo. La cultura organizacional se la define como un sistema de significados
compartidos que guian el comportamiento cotidiano de los miembros de una

organizacion y la distingue entre otras entidades.

En esta linea, para Pérez et al. (2025), “es un conjunto fundamental de creencias,
normas, comportamientos y artefactos compartidos por los miembros de una
organizacion” (p. 2970). De manera complementaria, Hardcopf et al. (2021) la
describe como una actitud grupal que evoluciona con el tiempo y que, una vez

consolidada, tiende a volverse resistente a las modificaciones.

En el ambito organizacional, diversos autores evidencian que la cultura no se limita a
normas escritas o discursos formales, sino que también se expresa en ritos, rituales y
simbolos que dan sentido a la vida diaria en las empresas. Desde la perspectiva de
Suérez et al. (2020) la cultura se manifiesta precisamente a través de significados
simbolicos compartidos, destacando que cada organizacion va configurando sus
propias reglas, costumbres, hébitos, visiones y lenguajes que terminan por

diferenciarla de otras.

En consecuencia, la cultura organizacional debe ser lo suficientemente solida para que
sus miembros asimilen e integren sus caracteristicas a su propia identidad, estd
formada por aquellos aspectos invisibles que guian diariamente a la organizacion,
incluye los valores centrales y la vision compartida que tiene sus miembros sobre como

se hacen las cosas.



Modelos de cultura organizacional

Los modelos de cultura organizacional proporcionan marcos analiticos esenciales para
entender como se estructura, experimenta y gestiona la identidad de una empresa; entre
los méas destacados se encuentran el modelo de Edgar Schein, el cual propone una
estructura de tres niveles: los artefactos, valores declarados y los supuestos basicos
subyacentes. El modelo Schein plante que la cultura organizacional no se limita a lo
que se ve en la superficie, sino que incluye supuestos y creencias profundas que
explican por qué las personas actian como lo hacen; por ello resulta especialmente util
cuando se busca diagnosticar la cultura existente y acompanar procesos de cambio en

la organizacion (Schein, 2010).

Desde otra perspectiva, el modelo de Cameron y Quin, desarrollado a partir del
Competing Values Framework (Marco de Valores en Competencia) distingue cuatro
tipos culturales: clan, adhocratica, de mercado y jerarquica, permite ubicar que perfil
predomina en una institucién. Su aporte central radica en que ayuda a visualizar las
tensiones entre flexibilidad y estabilidad, asi como entre una orientaciéon hacia lo
interno o hacia el entorno, mostrando como las organizaciones priorizan de manera

distinta estos valores en competencia (Carrier, 2021, p. 5).

Establece un vinculo medible entre cultura y efectividad: sus cuatro dimensiones
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misién pueden cuantificarse con
instrumentos estandarizados, lo que permite comparar instituciones y rastrear cambios

en el tiempo (Denison, 2022).

Importancia de la cultura organizacional

Schein (2010) advierte que cultura y liderazgo son inseparables: los lideres moldean
la cultura, pero también son moldeados por ella. Un lider que intenta introducir
practicas de reconocimiento en una cultura donde encontrara resistencia, no por mala
voluntad, sino porque la cultura preexistente define lo que se hace y lo que no. Denison
(2022) aporta evidencia de que el involucramiento del personal y la claridad de la

mision predicen mejores resultados de desempeiio e innovacion.



Una cultura organizacional sustentada en el apoyo mutuo, la colaboracién, las
oportunidades de desarrollo y una comunicacion clara tiende a reflejarse en mayores
niveles de satisfaccion, mejor desempeiio y mayor permanencia del personal. En
contraste, entornos marcados por relaciones toxicas y practicas poco saludables suelen
favorecer la rotacion voluntaria y el deterioro de los resultados institucionales. En este
sentido, la cultura se configura como un eje clave para comprender la dinamica interna
de las organizaciones y orientar estrategias que permitan intervenir en aquellos
patrones culturales que requieren ser transformados o modulados (Mendoza-Ocana et

al., 2025, p. 47).

Caracteristicas

La cultura organizacional presenta rasgos que pueden adoptar formas distintas segun
el tipo de empresa, el sector en el que desempefia y los valores que aspira a vivir en el
dia a dia. En términos generales, funciona como personalidad de la organizacion,
cuando esta claramente definida, contribuye a que las personas se sientan parte de algo
mas amplio que su propio puesto, se identifiquen con la misiéon y los valores
institucionales y encuentren sentido en su trabajo, fortaleciendo la cohesion y el trabajo

colaborativo.

De acuerdo con Syulejmani y Mesko (2024) otra caracteristica central es el énfasis que
la cultura coloca en las personas y en los grupos: en culturas sélidas se promueve el
respeto mutuo y la confianza, generando entornos donde las relaciones interpersonales

se convierten en un soporte real para el logro de las metas.

1.4.2. Bienestar organizacional

El bienestar organizacional va mas alld de la ausencia de enfermedades o de conflictos
laborales. Sandoval (2025, p. 98) lo define como la capacidad de la organizacion para
crear condiciones que favorezcan la salud fisica, mental y emocional de sus
colaboradores, permitiéndoles desplegar sus capacidades de forma sostenible.

Guillermo (2024) conecta esta idea con resultados tangibles: mejor salud, mayor



autonomia, productividad e innovacion. Vilchez (2025) afiade que instituciones que

cuidan el bienestar de su personal registran menor ausentismo y mayor retencion.

En el contexto empresarial actual, diversas organizaciones de referencia abordan el
bienestar organizacional y la prevencion del burnout como ejes estratégicos de gestion
de talento. Un ejemplo ilustrativo es Toyota con mas de 360.000 empleados y con
presencia a nivel global, ha desarrollado politicas y programas especificos para cuidar
tanto la salud fisica como la salud mental de sus colaboradores, combinando acciones
de ergonomia, pausas programadas, acompafiamiento psicologico y formacion de
mandos para identificar signos tempranos de agotamiento y estrés cronico

(Beaconforce, 2022).

1.4.2.1. Dimensiones del bienestar organizacional

No existe una unica taxonomia universal, pero la literatura coincide en que el bienestar
organizacional es multidimensional; de acuerdo con Sandoval (2025) y Lira-

Rodriguez (2025) abarca al menos los siguientes ejes principales:

e Dimension fisica: hace referencia a las condiciones de salud y seguridad en el
trabajo, la ergonomia, la implementacion de pausas activas, la prevencion de
riesgos y la promocion de habitos de vida saludables.

e Dimension psicoemocional: abarca la gestion del estrés, el cuidado de la salud
mental, el acceso a apoyo emocional, el fortalecimiento de la resiliencia, la
seguridad psicoldgica y una distribucion adecuada de las cargas laborales.

e Dimension social/relacional: se relaciona con la calidad del clima laboral, las
interacciones interpersonales y el sentido de pertenencia.

e Dimension profesional: abarca las oportunidades de capacitacion y desarrollo,
las posibilidades de crecimiento dentro de la carrera, el nivel de autonomia en el
ejercicio de las funciones y el reconocimiento del desempefio laboral.

e Dimension econdmica/financiera: comprende la percepcion de equidad en la
remuneracion, la estabilidad laboral y el acceso a recursos que faciliten la

educacion y la planificacion financiera personal.



e Dimension ética/espiritual o de propoésito: se refiere al conjunto de valores
compartidos, a la percepcion de contribuir a fines significativos y a la coherencia
existente entre las actividades cotidianas, la mision institucional y el proposito

organizacional.

En conjunto, estas dimensiones evidencian que el bienestar organizacional no
responde a un factor aislado sino a la integracion coherente de componentes fisicos,
psicoemocionales, relacionales, profesionales, econdomicos y orientados al proposito,

cuya interaccion configura la experiencia laboral cotidiana.

Para Roa (2022) lograr que estas dimensiones se encuentren en equilibrio traeria
grandes beneficios para la organizacion como la optimizacion financiera, reduccion en
la rotacion de personal que dan valor agregado a la organizacion; se vuelven
organizaciones que atraen mejores profesionales, aumenta la productividad, entre
otros aspectos de crecimiento a beneficio de la organizacion sin dejar de lado a sus

colaboradores.

1.4.3 Salario emocional

El salario emocional engloba los beneficios no monetarios que una organizacion ofrece
con el proposito de mejorar la satisfaccion, la motivacion y el compromiso de sus
colaboradores. A diferencia de la remuneracion tradicional, centrada en la
compensacion economica, el salario emocional atiende necesidades emocionales,
psicologicas y de desarrollo que la retribucion econdmica por si sola no puede cubrir

(Avilés, 2024, p. 3).

Quintero y Betancur (2021) sefialan que estos factores no monetarios son los que
llevan a la gente a trabajar con disposicidon genuina, no solo por obligacion contractual.
Press (2021) agrega que la motivacion intrinseca el tipo de motivacion mas duradera
depende precisamente de esos elementos: sentido de pertenencia, reconocimiento,
posibilidad de crecer. Rodriguez y Roque (2022) advierten, con acierto, que el salario
emocional pierde su poder cuando se convierte en un sustituto de una compensacion

econdmica justa. Su funcidon es complementar, no compensar.



El salario emocional es la union de beneficios intangibles y no monetarios que una
organizacion brinda a sus colaboradores con el propdsito de perfeccionar a todos los
colaboradores de la empresa, su bienestar, motivacion y compromiso laboral, se
relaciona con acciones que permiten al trabajador sentirse valorado, respaldado e
integrado dentro de la organizacion. Incluye aspectos como el equilibrio entre la vida

laboral y personal, flexibilidad y las oportunidades de crecimiento.

Avilés-Peralta (2024) precisa que el salario emocional "se enfoca en la satisfaccion de
las necesidades emocionales y psicoldgicas de los empleados en el entorno laboral"
(p- 2). Rodriguez y Roque (2022) refuerzan esta idea al sefialar que su relevancia para
la gestion del talento radica en su capacidad para fortalecer la satisfaccion, el sentido
de pertenencia y el compromiso organizacional, especialmente cuando complementa

y no sustituye una compensacion econdmica justa.

Los autores mencionados anteriormente, resaltan en forma precisa que el nacleo del
concepto de salario emocional no esta en la retribuciéon econdmica sino en la
satisfaccion de las necesidades emocionales y psicoldgicas de los empleados dentro
del entorno laboral, es decir, es un conjunto de beneficios intangibles como:
reconocimiento, apoyo, desarrollo, equilibrio vida-trabajo, clima positivo; orientados

a como se siente la persona en su trabajo y no solo a cuanto gana.

Importancia del salario emocional en las organizaciones

La importancia del salario emocional en las organizaciones se centra en su capacidad
para mejorar el bienestar, la satisfaccion y el desempefio de los colaboradores a través
de beneficios no econdmicos. Mas all4, del salario, este tipo de retribucion favorece la
creacion de un ambiente laboral sano y estable, impulsa la motivacion y fortalece el

compromiso con los objetivos institucionales (Villegas et al. 2022; Cabrera, 2025).

En este contexto, el salario emocional puede entenderse como el conjunto de
beneficios no econdmicos que las organizaciones brindan a sus colaboradores con el

proposito de atender necesidades personales, familiares y profesionales. Entre estos
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aspectos se incluyen el reconocimiento laboral, la flexibilidad, las oportunidades de
desarrollo y un ambiente de trabajo adecuado. Su importancia dentro de la gestion del
talento humano se relaciona con la capacidad de incrementar la satisfaccion, fortalecer
el sentido de pertenencia y promover un mayor compromiso con la organizacion,

(Rodriguez y Roque, 2022).

Estudios como los de Intriago y Zambrano (2023) muestran que los beneficios
intangibles se asocian con una percepcion mas favorable del bienestar laboral, un
aumento de la productividad y una reduccion significativa de la rotacion,
posicionamiento al salario emocional como un factor clave para la atraccion, retencion
y fidelizacion del talento humano, en este marco, su papel resulta relevante siempre

que complemente y no sustituya una compensacion econémica justa.

1.4.3.1. Dimensiones claves del salario emocional

Oportunidades de desarrollo

Para Herzberg et al. (1959), las oportunidades de desarrollo se refieren a las
posibilidades que tiene el trabajador de crecer, avanzar y mejorar sus capacidades
personales y profesionales dentro de la organizacidn, lo cual actia como un factor

motivador intrinseco que incrementa la satisfaccion laboral.

Las oportunidades de desarrollo se relacionan con las acciones que impulsan el
crecimiento de conocimientos, habilidades y competencias de los colaboradores dentro
del entorno laboral. Estas iniciativas permiten que el personal fortalezca su desempefio
y avance en su trayectoria profesional como las capacitaciones, los procesos de
mentoria y los planes de sucesion, cudndo se implementa estas estrategias las
organizaciones promueven la preparacion de los trabajadores para asumir mayores

responsabilidades (Camacho, 2023).

Las oportunidades de desarrollo constituyen mecanismos organizacionales orientados
al fortalecimiento permanente de competencias, habilidades y destrezas del talento

humano. Su aplicacioén permite consolidar una cultura organizacional abierta al cambio
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y a los retos laborales, lo cual incide de forma directa en el desempefio sostenible de
la empresa, asi como en el aumento de la motivacién y la productividad de los

colaboradores (Viteri y Franco, 2022).

Las oportunidades de desarrollo corresponden a las acciones, recursos y espacios que
la organizacion pone a disposicion de los colabores, a través de procesos de

capacitacion, aprendizaje continuo y crecimiento dentro de la institucion.

Balance vida—trabajo

El equilibrio entre la vida personal y el trabajo constituye un elemento relevante del
salario emocional, ya que permite a los colaboradores compatibilizar sus actividades
laborales con sus responsabilidades personales sin que exista afectacion entre ambas,
Esto favorece ambientes laborales mas flexibles y condiciones que respetas el tiempo

y las necesidades individuales de cada trabajador.

Herzberg et al. (1959) clasifican las condiciones laborales incluyendo los horarios
como factores de higiene: cuando generan malestar, se convierten en fuente directa de
insatisfaccion. Aguilar et al. (2025) senalan que el equilibrio real depende de practicas
concretas: no basta con enunciarlo en la politica de la empresa si en la practica se
espera disponibilidad permanente. Sanchez (2025) lo define como la capacidad de
gestionar tiempo y recursos de forma que las exigencias del puesto no eliminen los

espacios personales.

En tal virtud, el balance vida-trabajo se entiende como el equilibrio que una persona
establece entre sus responsabilidades laborales y su vida personal o familiar. Este
concepto alude a la capacidad de gestionar el tiempo, las actividades y los recursos de
forma que sea posible responder adecuadamente a las exigencias laborales y a la vez,
a entender las necesidades personales, favoreciendo una mejor calidad de vida y una

mayor satisfaccion en ambos espacios (Sanchez, 2025).
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Ambiente laboral

Segun Herzberg et al. (1959) el ambiente laboral se relaciona tanto con factores
motivadores como el reconocimiento, que fortalecen la satisfaccion laboral, como con
factores de higiene, como las relaciones interpersonales que previenen la insatisfaccion

y favorecen un clima de respeto y colaboracion.

Segun Riquelme (2023) “sin importar cudl sea el tipo de empresa ni el rubro en el que
la misma se desempena, un punto clave que siempre debera ser cuidado y analizado
en todo momento es el del ambiente laboral y la cultura organizacional” (p. 71). El
ambiente laboral y la cultura organizacional constituye dimensiones que estructuran la

experiencia del trabajo dentro de la organizacion.

El primero se relaciona con las percepciones sobre confianza, colaboracion y orden en
el entorno laboral, mientras que la segunda comprende los valores, normas, liderazgos
e identidad compartida que orientan el comportamiento organizacional. En conjunto,
ambos elementos fortalecen el vinculo emocional entre la empresa y el talento
humano, su adecuada gestion favorece la motivacion. El compromiso y la

productividad (Riquelme, 2023).

El ambiente laboral se refiere al conjunto de condiciones, valores, normas y relaciones
que se desarrollan dentro de una organizacion y que incluyen en la forma en que los
colaboradores realizan su trabajo. Por tanto, el ambiente laboral representa el conjunto
de condiciones y valores que influyen en la forma en que los colaboradores desarrollan
su trabajo; el ambiente laboral se refleja en un clima de respeto, confianza y
colaboracion mientras que la cultura organizacional se sustenta en valores, liderazgo

e identidad institucional.

Autonomia y empoderamiento

La autonomia y el empoderamiento se relacionan con la responsabilidad y el control
sobre las propias tareas, que Herzberg et al. (1959) identifican como factores

motivadores centrales. Soto-Ontiveros y Madero-Gomez (2025) concluyen que "la
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autonomia en el entorno laboral se erige como catalizador fundamental para la

motivacion y el éxito de carrera" (p. 71).

Soto-Ontiveros y Madero-Gomez (2025, p. 71) concluyen que "la autonomia en el
entorno laboral se erige como catalizador fundamental para la motivacion y el éxito de
carrera". Esta afirmacion conecta con lo que Herzberg et al. (1959) describieron
décadas antes: el control sobre el propio trabajo decidir como hacer las cosas,
organizar las prioridades, asumir responsabilidades es una fuente de satisfaccion que

ningun beneficio externo puede reemplazar.

La autonomia y el empoderamiento se refieren al proceso mediante el cual las personas
fortalecen su capacidad para tomar decisiones sobre su propia vida y participar
activamente en los ambitos sociales, econémicos y laborales. Este proceso implica
desarrollar la confianza en si mismas, consolidar sus competencias y acceder a
oportunidades que les permitan ejercer sus derechos y asumir un papel protagonista en

la sociedad.

Pedraza (2022) amplia el concepto al &mbito social: el empoderamiento no es solo una
practica organizacional, es un proceso por el cual las personas fortalecen su capacidad
de incidir en su entorno. Aplicado al mundo laboral, esto implica que colaboradores
empoderados no solo ejecutan mejor sus tareas, sino que también contribuyen de forma
mas activa al desarrollo institucional. Reducir la rotacion y el agotamiento laboral son

efectos colaterales de ese fortalecimiento (Pedraza, 2022).

Por lo sefialado, tanto la autonomia como el empoderamiento laboral son practicas
organizacionales que brindan a los colaboradores libertad para organizar sus tareas y
asumir responsabilidad sobre los resultados de su trabajo. Estas practicas fortalecen la
confianza, el desarrollo de competencia y la motivacion personal, ademas, favorecen
la satisfaccion laboral y el compromiso con la organizacion. Su adecuada aplicacion y
mejora el desempefio individual y colectivo. Asimismo, contribuye a reducir la

rotacion y el desgaste laboral.
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1.4.4. Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano dej6 de ser una funcioén de soporte para convertirse en
un factor de competitividad. Roldan y Zirufo (2024) la definen como un enfoque que
articula las capacidades de las personas con el logro de los objetivos institucionales.
Lo que esto implica, en términos practicos, es que ya no basta con administrar
contratos y nominas: hay que entender qué necesita cada colaborador para desarrollar

su potencial y alinear esa comprension con la estrategia de la organizacion.

Pallaroso et al. (2024) advierten que las organizaciones que descuidan esta gestion
pierden su capacidad de adaptacion. No es un riesgo abstracto: en un entorno de
transformacion digital acelerada, una cooperativa que no retiene talento calificado
acumula rezago operativo y toma decisiones con menos informacion que sus
competidores. Barboza et al. (2025) agregan que el talento util no es solo el
técnicamente capacitado, sino el que combina conocimiento con actitud, competencias

con valores compatibles con la cultura institucional.

Las organizaciones capaces de atraer, desarrollar y retener talento alineado con su
cultura y estrategia responden mejor a los desafios de la globalizacion, la innovacion
tecnolodgica y la transformacion digital, mientras que aquellas que descuidan la gestion
de su capital humano ven comprometida su capacidad de adaptacion y sostenibilidad
en el largo plazo. Para Barboza et al. (2025) la gestion del talento humano no se limita
a contratar personas para ocupar un puesto, supone contar con colaboradores que no
solo tengan formacion técnica sino también habilidades, competencias y actitudes que
les permitan tomar decisiones acertadas y ejecutar con eficacia las tareas asignadas

tanto en el plano estratégico como en el operativo.

Debido a su carécter interdisciplinario, Chiavenato (2020) senala que la gestion del
talento humano incorpora aporte de la psicologia organizacional, la sociologia, el
derecho laboral, la seguridad y la salud en el trabajo, la ingenieria de procesos y la
informatica, entre otros campos. Ello responde a que comprende un amplio conjunto
de procesos, entre los que se incluyen la seleccion y evaluacion del personal, el disefio

de puestos, la capacitacion, la promocion de la salud, el cuidado del clima laboral, la
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gestion salarial, el control del ausentismo, la disciplina, el disefio de la estructura

organizativa y el cumplimiento de la normativa vigente.

Con la incorporacion de las teorias de la motivacion al campo de la gestion del talento
humano, se produjo un cambio profundo en la forma de entender el trabajo y el
comportamiento de las personas en las organizaciones. La jerarquia de necesidades de
Maslow citado por Cherry (2025) mostréd que, una vez cubiertas las necesidades
basicas tales como: salario suficiente, seguridad en el empleo, con las que las personas
buscan satisfacer necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion entre las que se
incluyen el reconocimiento, el sentido de logro, el crecimiento personal y la

posibilidad de desarrollar su potencial.

Por su parte, la Teoria Bifactorial de Herzberg citado por Nickerson (2025) distinguid
entre factores de higiene: salario, condiciones fisicas y politicas de la empresa; que
evitan la insatisfaccion y factores motivacionales como el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad y las oportunidades de crecimiento que son los que realmente generan

satisfaccion y compromiso en el trabajo.

Este giro tedrico menciona que Cuesta Santos (2017) registro las bases para enfoques
actuales de gestion del talento que ponen énfasis en el clima organizacional, el salario
emocional y el disefio de practicas que atiendan las necesidades superiores de los
colaboradores como el aprendizaje continuo y la participacion en decisiones, para

potenciar la satisfaccion de los colaboradores.

En la actualidad, la gestion del talento humano se reconoce como un componente
estratégico que va mas alld de la administracion tradicional del personal, debido a que
cumple un papel fundamental en la competitividad y sostenibilidad de las
organizaciones. Su enfoque se orienta a atraer, desarrollar y retener colaboradores que
aporten valor institucional, integrando sus competencias, motivaciones y necesidades
con los objetivos organizaciones desde una perspectiva que considera factores

emocionales, profesionales y psicologicos vinculados al trabajo.
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En este sentido, las organizaciones que implementan procesos integrales de gestion
del talento humano, relacionados con el reclutamiento, el bienestar laboral y el
desarrollo profesional, fortalece el compromiso, mejoran el desempefio y aumentan su

capacidad de adaptacion frente a entornos dinamicos y competitivos.

1.4.5. Desempeiio Laboral

El desempeno laboral se entiende como la forma en que una persona realiza
actividades y responsabilidades asociadas a su puesto en términos de eficacia, calidad,
cantidad y contribucion a los objetivos organizacionales. Para Chiavenato (2021) el
desempefio laboral “son las acciones y comportamientos observables de los empleados
que son relevantes para el logro de las metas de la organizacion” (p. 81) de tal modo
que, un buen desempefio se convierte en una de las fortalezas mas importantes de la

cempresa.

Pineda et al. (2023) agregan que no importa solo lo que se consigue, sino la forma en
que se actia para lograrlo. Esta dimensién conductual del desempefio que Chiavenato
(2017) articula como un constructo multidimensional que incluye ciudadania
organizacional y ausencia de conductas contraproducentes es la que tiene mayor

impacto en la cultura del equipo y en la calidad del servicio al socio

Factores que afectan el desempeiio laboral

Desde la perspectiva de Chiavenato (2020) se plantea que el desempefio no es producto
de un solo elemento aislado si no del equilibro entre varias condiciones internas y
externas que influyen en la conducta del colaborador. En primer lugar, sostiene que el
valor que el colaborador asigna a las recompensas: salario, incentivos, reconocimiento,
oportunidades de crecimiento y la creencia de que dichas recompensas dependen
directamente de su esfuerzo, determinan cuanta energia esta dispuesto a invertir en el
cumplimiento de sus tareas; es decir, el individuo evalta si vale la pena esforzarse

porque percibe una relacion de costo—beneficio favorable.
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Esta postura se relaciones con las teorias motivacionales fundamentadas en la
expectativa, las cuales plantean que las personas suelen aumentar su esfuerzo cuando
perciben que su desempefio sera compensado con recompensas importantes y de valor
para ellos. No obstante, Chiavenato indica que la motivacion no garantiza por si sola
un desempefio eficiente, ya que este también se encuentra condicionado por factores
como las habilidades, los conocimientos y las capacidades que posee de cada

colaborador.

La evaluacion del desempeiio laboral

La evaluacion del desempeio es, bien aplicada, un mecanismo de conversacion sobre
lo que funciona y lo que no. Pallaroso et al. (2024) sefialan que su mayor aporte reside
en conectar el desempefio individual con los objetivos estratégicos: cuando la persona
entiende como su trabajo contribuye al proposito institucional, el feedback deja de ser
una instancia de control y se convierte en una oportunidad de desarrollo. Ese
desplazamiento del control al aprendizaje fortalece la motivacion, el compromiso y la

disposicion a permanecer en la organizacion.

De igual manera, su adecuada aplicaciéon contribuye al fortalecimiento de la
productividad y de la cultura organizacional, promoviendo procesos de
retroalimentacion continua que impulsan el mejoramiento del desempefio y el
crecimiento profesional de los colaboradores. Como resultado, se fortalecen factores
como la motivacion, el compromiso y el sentido de pertenencia, elementos que
influyen en la competitividad y capacidad de adaptacion de las organizaciones frente

a entornos cambiantes

1.4.6. Retencion del Talento Humano no familiar
La retencion del talento humano no familiar se refiere al conjunto de estrategias que
una organizacion implementa para asegurar la permanencia de colaboradores que no

mantienen vinculos familiares con la empresa, mediante condiciones laborales

equitativas y oportunidades reales de desarrollo profesional (Chiavenato 1., 2021).
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Para Taruchain-Pozo y Revelo-Ofia (2023) la retencion del personal hace referencia al
conjunto de estrategias que una organizacion implementa para mantener a su talento
humano valioso y calificado dentro de la empresa, asegurando la continuidad y el éxito
de la organizacion, ya que permite mantener la experiencia de los colaboradores més

valiosos en la empresa.

Al senalar que la retencion del talento humano implica un conjunto de estrategias y
practicas, se subraya que no solo se trata de evitar renuncias sino de gestionar
integralmente condiciones laborales, clima organizacional, desarrollo profesional y
sistemas de recompensas que hagan atractiva la permanencia; se vincula la retencion
con la continuidad organizacional lo cual es particularmente relevante puesto que no
solo se trata solo de evitar que cualquier trabajador se marche sino a aquellos que
aportan mayor conocimiento, experiencia y resultados, lo que coincide con los

enfoques modernos de gestion del talento como ventaja competitiva.

Por su parte, Guzman et al. (2023) entiende a la retencion del talento humano como el
conjunto de politicas y practicas que las organizaciones implementan con el proposito
de mantener a los colaboradores valiosos dentro de la Institucion durante un periodo
prolongado. En el caso del talento humano no familiar dentro de empresas familiares,
la retencion adquiere mayor relevancia, ya que varios colaboradores aportan
conocimiento profesional, experiencia técnica y continuidad en los procesos
organizacionales, lo cual mantiene su permanencia en contribuir en la estabilidad,

competitividad y desarrollo sostenible de la organizacion.

En consecuencia, la retencion del talento humano hace referencia a la capacidad de
una organizacion para mantener a sus trabajadores competentes por medio de tacticas
que promueven el compromiso, la satisfaccion en el trabajo y las posibilidades de
desarrollo profesional se conoce como retencion del talento humano. En el ambito de
las compaifiias familiares, es fundamental que permanezca el talento ajeno a la familia
propietaria, ya que estos trabajadores aportan con sus destrezas especificas, su
conocimiento sobre la organizacion y su ayuda en la toma de decisiones. Todos estos
componentes contribuyen a la continuidad y al rendimiento de la empresa (Madero

Gomez, 2023).
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La retencion del talento humano no familiar se refiere al conjunto de acciones y
estrategias que implementa la organizacion con el propdsito de mantener la
permanencia de aquellos colaboradores que no forman parte del entorno familiar de la
empresa, mediante practicas de gestion equitativas y enfocadas en el desarrollo
profesional. Este proceso busca conservar al personal clave, disminuir los niveles de
rotacion, considerados elementos fundamentales para le estabilidad y el desempefio

organizacional.

Importancia de la retencion del Talento Humano no familiar

La retencion del talento humano no familiar posee gran relevancia dentro de las
organizaciones, debido a que contribuyen a la estabilidad institucional y a la
conservacion de conocimiento adquirido por los colaboradores que desempefian
funciones estratégicas. La permanencia de este personal permite disminuir los costos
relacionados con la rotacion laboral, fortalecer el compromiso con la organizacion y
preservar la experiencia acumulada a lo largo del tiempo. Ademas, una adecuada
gestion de retencion que favorece el desempefio laboral, la alineacion entre los
objetivos individuales e institucionales y el fortalecimiento de la competitividad

organizacional (Chiavenato, 2021).

Desde la perspectiva de Heredia y Narvaez (2021) se considera que la retencion del
talento humano posibilita que las empresas mantengan empleados cualificados que
contribuyen con conocimientos, experiencia y capacidades cruciales para alcanzar las
metas de la institucion. Si las compafiias no consiguen mantener a este tipo de
empleados, aumenta la tasa de rotacion, desmejora el rendimiento y se crean gastos
extra en capacitacion y seleccion. Por esta razon, la retencion se vuelve un componente
estratégico que tiene un impacto directo sobre la eficacia, la productividad y la

sostenibilidad de una organizacion.

Para Maldonado (2023) “es importante destacar que, para disponer de un talento
humano de primera linea, se requiere de la aplicacién de un proceso de gestion del

talento humano, en donde se debe implementar necesariamente procesos adecuados de
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reclutamiento” (p. 2). Plantear que necesariamente debe existir procesos adecuados de
reclutamiento refuerza la idea de que, si esta etapa se ejecuta de manera improvisada
o deficiente, se compromete todo el ciclo de gestion posterior como: capacitacion,

evaluacion, desarrollo y retencion.

En las cooperativas financieras, donde el talento no familiar cumple funciones

estratégicas, esa cadena tiene consecuencias directas en la calidad del servicio al socio

(Maldonado, 2023).

En esta légica, retener a este tipo de talento se vuelve prioritario, pus su permanencia
permite reducir la rotacién y los costos asociados a la contratacion y capacitacion de
nuevo personal, ademas de preservar el conocimiento critico acumulado dentro de la
organizacion. Ademads, favorece la continuidad de los procesos internos y fortalece el
compromiso del trabajador. La permanencia del talento no familiar es clave ya que

ayuda a mejorar el desempeno y la productividad.

1.4.6.1. Dimensiones de la retencion del Talento Humano

Deseo de permanecer

Segun Mobley (1977), el deseo de permanecer representa la intencién consciente del
trabajador de continuar 0 no en una organizacion, constituyendo en el predictor
inmediato del comportamiento real de rotacion, ya que procede directamente a la

decision de quedarse o abandonar el empleo.

La intencién de permanecer se define como la disposicion voluntaria del colaborador
a continuar en la organizacion, sustentada en su vinculo psicologico con ella. Esta se
asocia con el compromiso, la identificacion institucional y la percepcion de una
experiencia y la percepcion de una experiencia laboral positiva y justa (Byung, 2022).
En este marco, el deseo de permanecer se convierte en un componente central para la
estabilidad de la plantilla, la reduccion de la rotacion y la consolidacion de equipos de

trabajo comprometidos y sostenibles en el tiempo
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Desde la perspectiva de Yoza et al. (2021) el deseo de permanecer se refiere a la
intencion que manifiestan los colaboradores de continuar formando parte de una
organizacion durante un periodo prolongado, como resultado de la satisfaccion con su
entorno laboral, las oportunidades de desarrollo, el reconocimiento recibido y las
condiciones que ofrece la institucion. La permanencia laboral se relaciona con el
compromiso organizacional y con la valoracion positiva que el colaborador construye

respecto a su experiencia en la institucion.

En este sentido, la intencion de continuar dentro de la organizacion se relaciona con el
vinculo emocional y el nivel de satisfaccion laboral que perciben los colaboradores.
Asimismo, intervienen aspectos como la identificacion con los principios

institucionales y el compromiso hacia la organizacion.

Busqueda activa (Inversa)

Desde la perspectiva de Mobley (1977) la bisqueda activa corresponde a las etapas
cognitivas y conductuales iniciales del proceso de rotacion, que incluyen pensar en
renunciar y explorar alternativas laborales, las cuales anteceden directamente a la

decision final de abandonar la organizacion.

Autores como Teff y Meyer citados en Rodriguez (2021) definen “que la intencion de
rotacion es el propdsito deliberado y consciente de un individuo de renunciar a un
trabajo, pues la carga de trabajo afecta directamente en la intencion de rotacion de un
empleado” (p. 32). Es decir, la intencion de rotacion debe verse como el deseo del
empleado de retirarse voluntariamente de la organizacion, en sentido inverso, cuando
dicho deseo es bajo y no se generan conductas de busqueda, se evidencia un mayor

interés por conservar el puesto de trabajo y mantener el vinculo con la institucion.

La busqueda activa de empleo comprende le conjunto de acciones y estrategias que
una persona desarrolla de manera planificada con el proposito de identificar y accedera
a nuevas oportunidades laborales. Entre estas practicas se incluyen la revision de

portales de empleo, el uso de redes profesionales, el envio de hojas de vida, la
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participacion en ferias laborales y el contacto directo con organizaciones que requieren

personal.

La busqueda activa inversa se refiere a la ausencia de intencion y de conductas orientas
a abandonar el empleo actual. Desde la perspectiva conceptual de Bellido (2021)
constituye un indicador de estabilidad laboral, valoracion positiva de la experiencia de

trabajo e interés por mantener el vinculo con la organizacion.

En conclusion, la busqueda activa inversa constituye un indicador relevante en la
retencion del talento humano, ya que refleja no solo una reducida intencion de
abandonar la organizacion, sino también la presencia de satisfaccion laboral,

compromiso y confianza hacia la institucion.

Compromiso afectivo

El compromiso afectivo corresponde al vinculo emocional que el colaborador
establece con la organizacion, el cual se manifiesta a través de la identificacion con la
institucion, el orgullo de formar parte de ella y el apego psicologico que desarrolla

hacia su entorno laboral (Allen y Meyer, 1990).

El compromiso afectivo se concibe como el vinculo emocional que el trabajador
establece con la organizacién y que influye de forma directa en su decision de
continuar formando parte de ella. Este vinculo se va construyendo a partir de la
identificacion con los valores de la institucion, del sentido de pertenencia y de la
percepcion de reconocimiento y trato justo en el trabajo. Cuando la persona se siente
satisfecha con las tareas que realiza, percibe que su aporte es valorado y mantiene
relaciones laborales basada en la confianza, se genera una conexion positiva que
refuerza su lealtad y su deseo de continuar en la organizacion (Borja y Puruncajas,

2025).

En este contexto, Navas-Soto et al. (2022) considera al compromiso afectivo como el
vinculo emocional que los colaboradores desarrollan hacia la organizacion,

manifestado en sentimientos de identificacion, pertenencia y apego hacia ella. Este
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tipo de compromiso implica que los empleados permanecen en la organizacioén porque
desean hacerlo, es decir, porque “se sienten conectados con sus valores, metas y la

experiencia de formar parte de ella y no solo porque lo necesiten o sientan obligacion”

(p- 3).

Cuando predomina el compromiso efectivo, los trabajadores se perciben a si mismos
como parte importante de la institucion, lo que se traduce en mayor motivacion,
participacion en las actividades organizacionales y disposicion a realizar esfuerzos

adicionales en favor del logro de los objetivos institucionales.

Adicionalmente, este componente afectivo del compromiso se asocia con menores
niveles de rotacion y ausentismo, asi como con mejores indicadores de desempefio por
lo que constituye una de las formas mas valiosas de vinculo trabajador-organizacion

desde la perspectiva de la gestion del talento humano.

Satisfaccion

De acuerdo con Mobley (1977), la satisfaccion laboral constituye el inicio del proceso
de rotacion, ya que cuando existe insatisfaccion a surgir pensamientos relacionados
con la renuncia y, posteriormente, el interés por buscar nuevas oportunidades

laborales.

La satisfaccion laboral es la evaluacion positiva que el colaborador hace de su
experiencia en el trabajo, considerando el ambiente laboral, el reconocimiento, las

condiciones de empleo y las oportunidades de crecimiento (Chiavenato 1. , 2021).

Para Pareja (2022) la satisfaccion laboral se ha convertido en un elemento clave de
una adecuada gestion de recursos humano” (p. 3059). Cuando los trabajadores
perciben que sus expectativas y necesidades se encuentran atendidas, se genera un
mayor grado de satisfaccion, lo que contribuye a mejorar el compromiso
organizacional, el desempefio laboral y la permanencia dentro de la institucion

(Espinoza y Rodriguez, 2023).
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Cuando la valoracién que hace el trabajador de estos aspectos es negativa, suelen
aparecer sentimientos de inconformidad y frustracion, acompafiados de la idea a
abandonar la organizacion. Por el contrario, altos niveles de satisfaccion fortalecen su
motivacion y compromiso, incrementando la disposicidon a esforzarse y a mantenerse

en la institucion.

De este modo, la satisfaccion laboral se configura como un factor clave que incide de
manera directa y positiva tanto en la calidad del desempefio del colaborador como en

los resultados organizacionales.

Problemas en el manejo del talento humano no familiar

Entre los problemas en el manejo del talento humano no familiar se encuentran la falta
de profesionalizacion en el area de personas; una estructura con bajo nivel técnico
suele carecer de procesos claros y estandarizados para la seleccion, evaluacion y
reconocimiento y desarrollo del personal, lo que da lugar a decisiones improvisadas y
criterios poco objetivos. Esta debilidad también repercute en el salario emocional, pues
dificultad la implementacion de practicas contemporaneas de gestion sustentadas en
evidencia, tales como programas de formacion, reconocimiento no monetario,
iniciativas orientadas al equilibrio entre la vida personal y laboral, y la promocion de

entornos de trabajo saludables (Gaspar-Castro, 2021).

La ausencia de lineamientos y procedimientos definidos para atraer, evaluar y
desarrollar al talento humano limita la capacidad de la institucion para mantener
equipos de trabajo so6lidos y permanentes. Como consecuencia, se incrementa la
posibilidad de que los colaboradores consideren oportunidades laborales externas, se
reduzca la estabilidad del personal y se vea afectada la continuidad de los procesos

organizacionales.

La consecuencia mas grave de esta brecha no es el costo de la rotacion en si, sino la
pérdida de conocimiento acumulado y la debilidad en la continuidad de los procesos.
Rodriguez (2022) sefiala que cuando los colaboradores perciben que sus necesidades

estan atendidas, responden con mayor compromiso y permanencia. Crear esas
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condiciones requiere intencionalidad; dejarlas libradas al azar garantiza, tarde o

temprano, que el talento valioso salga a buscar un lugar que si las ofrezca.
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CAPITULO II

METODOLOGIA

2. Enfoque de la investigacion

2.1 Enfoque Cuantitativo

La investigacion adopto un enfoque cuantitativo, lo que implico recolectar y analizar
datos numéricos para describir el fenomeno estudiado, verificar hipotesis y determinar
el grado de asociacién entre variables mediante procedimientos estadisticos
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023). Este enfoque resulto adecuado para los
objetivos de estudio porque permitio medir con precision las percepciones de los
colaboradores no familiares sobre el salario emocional y su intencion de permanencia,

y expresar esa relacion en términos estadisticos interpretables.

2.2 Tipoy diseiio de investigacion

2.2.1 Diseiio no experimental — transversal

El estudio se desarroll6 bajo un disefio no experimental en el que las variables fueron
observadas en su contexto natural sin que los investigadores las manipularan ni
intervinieran en las condiciones laborales de la instituciéon (Hernandez & Mendoza,
2023). Dentro de esta modalidad, el corte fue transversal: la informacion se recopilo
en un Unico momento a través de encuestas en linea, sin realizar seguimiento en
distintos periodos ni comparar cambios a lo largo de tiempo (Burga, et al., 2022). Esta
decision responde al proposito del estudio, que era describir y correlacionar las
variables tal como se presentaban en la COAC Ambato durante el periodo de

recoleccion de datos.
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2.3. Modalidad de Investigacion

2.3.1. Bibliografica

La investigacion documental o bibliografica se basa en la recoleccion sistematica e
informacion de fuentes escritas existentes, como revistas libros y articulos, para
fundamentar el marco tedrico desarrollado (Arias, 2023); para ello, se revisaron teorias
como la Motivacidén-Higiene de Federick Herzberg, el modelo de rotacion de William
Mobley y el modelo de Compromiso Organizacional de John Meyer y Natalie Allen

lo que garantizo el sustento conceptual del estudio.

2.3.2. De campo

La modalidad de investigacion de campo se define como el proceso metodoldgico
mediante el cual el investigador recolecta informacion directamente en el lugar donde
ocurren los hechos o donde se encuentra la poblacion objeto de estudio, con el
proposito de obtener datos reales y especificos del contexto analizado (Hernandez, et
al., 2018). La investigacion de campo implic6 la aplicacion de técnicas como encuesta
y el instrumento como cuestionario a los colaboradores, sin manipular las variables, lo
que permitidé describir y analizar fendmenos tal como se presentan en su entorno

natural, esto es en la COAC Ambato.

2.3.3. Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva se orientd a examinar de manera detallada las
caracteristicas y particularidades de un fendémeno tal como ocurre en su entorno
natural, sin que el investigador intervenga o modifique las variables involucradas. Su
propodsito principal consiste en identificar y precisar rasgos, comportamientos o
condiciones presentes en una poblacién determinada (Albornoz et al., 2023). En la
COAC Ambato, la aplicacion de la investigacion descriptiva permitié examinar de
forma precisa como se manifiestan las percepciones del talento humano no familiar en

relacion con el objeto de estudio dentro de su contexto laboral habitual.
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2.4. Alcance de Investigacion

2.4.1. Correlacional

La investigacion correlacional mide el grado de relacion que existente entre dos o mas
variables, con el fin de establecer si presentan algin grado de asociacion dentro de un
contexto determinado (Guevara et al., 2020). Esta investigacion determin6 la relacion
existente entre el salario emocional y la intencion de permanencia del talento humano
no familiar, dentro de su contexto organizacional real. Mediante el uso de herramientas
estadisticas, se evaluo si las dimensiones del salario emocional se asocian con niveles

mas altos o bajos de compromiso e intencioén de continuidad laboral.

2.4.3. Poblacion

La poblacion de investigacion es el conjunto total de unidades que comparten
caracteristicas comunes y sobre las cuales se pretende obtener conclusiones
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023). Para este estudio, la poblaciéon estuvo
conformada por los colaboradores de la COAC Ambato, institucion que cuenta con 22
agencias distribuidas a nivel nacional y un total aproximado de 460 trabajadores, segiin

informacion proporcionada por la Direccion de Talento humano de la cooperativa.

Tabla 1
Poblacion
Agencia Total Colaboradores
Agencia Ambato-Matriz 34
Agencia Ambato-Huachi 13
Agencia Ambato-Corporativo 128
Agencia Ambato-Mayorista 8
Agencia Cevallos 14
Agencia Pelileo 12
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Agencia Quito-Norte 17

Agencia Quito-La Magdalena 19
Agencia Quito Sur 29
Agencia Quito-Tumbaco 16
Agencia Sangolqui 16
Agencia Latacunga 26
Agencia Pujili 16
Agencia Saquisili 13
Agencia Guaranda 17
Agencia Riobamba 17
Agencia Chambo 9
Agencia Tena 10
Agencia Azogues 13
Agencia Canar 6
Agencia Cuenca-Centro Historico 19
Agencia Cuenca-Estadio 8
TOTAL: 460

Nota. La tabla 1 corresponde a la informacion obtenida de la Direccion Talento

Humano COAC Ambato.

2.4.4. Muestra

La muestra es el subconjunto de la poblacion a partir del cual se recolectan los datos
de estudio (Lopez, 2024). Dado que la COAC Ambato opera con 22 sucursales
dispersa en varias provincias, Tungurahua, Pichincha, Cotopaxi, Bolivar, Chimborazo,
Napo Canar y Azuay, no fue posible aplicar un muestreo aleatorio estricto por razones
logisticas y de acceso. Por ello se optd por un muestreo no probabilistico por
conveniencia, que selecciona los casos segtn su disponibilidad y accesibilidad para el

investigador (Herndndez Sampieri y Mendoza, 2023).

La muestra quedo conformada por 220 colaboradores no familiares de las agencias a
las que los investigadores pudieron acceder directamente. Se incluyo unicamente a

Presentes durante el periodo de recoleccion y aceptaron participar de forma voluntaria.
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Punto dado el caracter geograficamente disperso de la institucion, coma esa, como en
realidad de muestreo, fue la alternativa mas viable para garantizar la recoleccion de

datos en el tiempo disponible.

2.5. Técnica

2.5.1.Encuesta

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos que permite obtener informacion
estructurada de un grupo de personas mediante preguntas previamente disefiadas
(Diaz, 2022).Se la utilizo como técnica principal porque permita obtener datos
cuantificables directamente de los colaboradores no familiares de la COAC Ambato.
La aplicacion se realizé mediante Google Forms, plataforma que facilito la recoleccion
organizada desde los dispositivos de los colaboradores. Se garantizo la
confidencialidad y el anonimato de respuestas para reducir el sesgo asociado al temor

a represalias.

2.6. Instrumento

2.6.1.Cuestionario

El cuestionario traduce las variables de investigacidn en preguntas concretas

susceptibles de analisis estadistico (Herrera et al., 2022).

Para la recoleccion de antecedentes se diseiid un cuestionario adaptado, y estructurado
en 15 items en escala de Likert, elaborado a partir de la teoria de la Motivacion -
Higiene de Frederick Herzberg (1959), asi como en el modelo de rotacion laboral de
William Mobley (1997) y en el modelo de compromiso organizacional de Johnn
Meyer y Natalie Allen (1990), lo que mantiene una comunicacion directa entre el
marco tedrico y las variables de la investigacion en el contexto especifico de la COAC
Ambato, en dos bloques: salario emocional (8 items) e intencién de permanencia de

talento humano no familiar (7 items).

31



La construccion del instrumento aplicado permitio adaptar el lenguaje y los contenidos
a la realidad de una cooperativa financiera y al talento humano no familiar, evitando
de esta forma, limitaciones conceptuales, contextuales que presentan cuestionarios
estandarizados, de esta forma se facilitd su validacion mediante juicio de experto y

analisis de confiabilidad.

2.7. Validacion de Instrumento

2.7.1.Validacion de contenido

La validez del contenido es el grado en que los items de un instrumento representan
de forma adecuada al dominio conceptual del constructo que se pretende medir
(Maldonado y Santoyo, 2024). Para garantizarla, el cuestionario fue sometido a juicio
de cuatro expertos de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Técnica de Ambato: Ing. Liliana Gonzalez PHD, Dr. Mario Padilla, Ing. Arturo
Montenegro e Ing. Victor Coérdova. Para este proceso, se entregd una matriz de
validacion de contenido basado en el método de V. de Aiken; que evalia la pertinencia,

claridad y representatividad de cada item respecto a las variables del estudio.

Los expertos emitieron una Unica observacion reformular las preguntas en tercera
persona para homogeneizar el registr6 del instrumento. Aplicada la correccion, se

procedio a la aplicacion definitiva del cuestionario a la muestra seleccionada.

2.7.2.Validez de consistencia interna

2.7.2.1. Alfa de Cronbach

El Alfa de Cronbach permite determinar el grado de relacion existente entre los items
que conforman el instrumento y establecer si estos miden de manera consistente la
misma variable. En este sentido, el coeficiente alfa de Cronbach facilita la
comprobacion del nivel de fiabilidad del cuestionario aplicado en la investigacion.
(Pérez, 2022). En términos metodologicos, el coeficiente de Alpha de Cronbach da

evidencia empirica de que el instrumento disefiado o adaptado es confiable para la
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poblacion estudiada (Toro y Pefia, 2022). No se realizo prueba piloto debido al filtro

de confidencialidad de la organizacion.

Tabla 2
Confiabilidad y rangos de Alfa de Cronbach

Alpha de Cronbach Consistencia interna
o>09 Excelente
0.8<a<09 Buena
0,7<0<0,8 Aceptable
0,6 <a<0,7 Cuestionable
0,5<a<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable

Nota. Interpretacion del grado de consistencia interna de los items de un instrumento.

Fuente: Aguilar (2025).

Tabla 3
Alfa de Cronbach calculado

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
J715 15

Nota. Valor de Alfa de Cronbach calculado

Una vez aplicado el cuestionario disefiado en la COAC Ambato, el coeficiente alfa de
Cronbach calculado es de 0,715 para un total de 15 items. Este resultado indica un

nivel de consistencia interna es aceptable.
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2.8. Hipdtesis

La hipodtesis constituye planteamientos provisionales que permiten establecer la
posible relacion entre dos o mas variables y orientan el proceso de comprobacion
dentro de una investigacion (Lugo et al., 2022). En el presente estudio, la hipotesis fue
planteada con el propodsito de identificar si el salario emocional influye en la intencién

de permanencia del talento humano no familiar de la COAC Ambato.

2.8.1. Hipotesis nula

Es la negacion de la hipotesis de investigaciones utilidad consiste en verificar si dicha
investigacion se puede realizar (Lugo et al. 2022).
(Ho): El salario emocional no influye en la permanencia del talento humano no familiar

de la COAC Ambato

2.8.2. Hipotesis alternativa

Consisten en proponer otra solucion al problema que no sea contradictoria con el
marco tedrico. Complementan la hipdtesis de investigacion (Lugo et at., 2022).

(Hh1): El salario emocional si influye en la permanencia del talento humano no familiar

de la COAC Ambato.
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CAPITULO III

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis y discusion de resultados

3.1.1. Analisis de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores
no familiares de la COAC Ambato Ltda., el analisis se organiza conforme las variables
de la investigacion, exponiendo en primer lugar los hallazgos relacionados con el
salario emocional y posteriormente los correspondientes a la retencion del talento
humano no familiar. Estos resultados se contrastan empiricamente en la seccion de

discusion de resultados y finalmente sirven de base para la verificacion de hipotesis.

BLOQUE 1: SALARIO EMOCIONAL

1. En la COAC Ambato existen oportunidades que favorecen el desarrollo

personal y profesional.

Tabla 4

Oportunidades que favorecen el desarrollo

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En
2
desacuerdo & ) &
) Neutral 24 10,9 10,9 11,8
Valido
De acuerdo 113 514 514 63,2
Totalmente 21 363 363 1000
de acuerdo
Total 220 100,0 100,0
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Grafico 1

Oportunidades que favorecen el desarrollo
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Analisis e Interpretacion de Resultados

La tabla 4 muestra que de los 220 colaboradores participantes en la presente
investigacion y que constituyen el 100%, el 51,36 estdn de acuerdo en que la COAC
Ambato existen oportunidades que favorecen el desarrollo personal y profesional; el
36,82% estan totalmente de acuerdo, sumando un 88,18% de respuestas positivas. Solo
el 10,91% se ubico en una posicidon neutral y tnicamente el 0,91% expreso estar en

desacuerdo.

En la COAC Ambato existen oportunidades que favorecen el desarrollo personal y
profesional asi lo demuestran los resultados obtenidos que evidencian una distribucion
fuertemente concentrada en los niveles de acuerdo con porcentaje muy bajos de
desacuerdo y neutralidad; al respecto Meyer y Marriaga (2026) sostienen que las
oportunidades de desarrollo es un elemento clave que fortalecen la motivaciéon y

compromiso del trabajador.
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2. Las capacitaciones que recibe fortalecen sus conocimientos y habilidades

dentro de la institucion.

Tabla §

La capacitacion fortalece sus conocimientos y habilidades

. Porcentaje Porcentaje
Frecuencia . Lo
Porcentaje  valido acumulado
Totalmente en ) 9 9 9
desacuerdo
En desacuerdo 1 5 ) 1,4
Valido Neutral 33 15,0 15,0 16,4
De acuerdo 125 56,8 56,8 73,2
Totalmente
26,8 26,8 100,0
de acuerdo 59 ’ ’ ’
Total 220 100,0 100,0

Grafico 2

Capacitacion fortalece sus conocimientos y habilidades
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 52,82% de los colaboradores encuestados manifestd estar de acuerdo en que las
capacitaciones que reciben fortalecen sus conocimientos y habilidades dentro de la
organizacion y el 26,82% estan totalmente de acuerdo, sumando un 73,64% de

respuestas positivas. Solamente el 15% se ubicé en la opcion neutral mientras que las
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respuestas negativas fueron minimas: 0,91% totalmente en desacuerdo y 0,45% en
desacuerdo. Los resultados revelan que los contenidos formativos de la COAC
Ambato se perciben como pertinentes para el desarrollo profesional del personal no
familiar. Lozano (2024) respalda este dato al sefalar que la capacitacion continua

mejora los resultados en el puesto de trabajo.

3. La jornada laboral permite mantener un equilibrio adecuado entre la vida

personal y vida laboral.

Tabla 6

La jornada laboral permite mantener equilibrio personal y laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
cn 5 2 ’ 3 2 s 3 2’3
desacuerdo
En
Valido desacuerdo ? 4.1 4.1 6.4
Neutral 62 282 28,2 34,5
De acuerdo 99 45,0 45,0 79,5
Totalmente 45 20,5 20,5 100.,0
de acuerdo
Total 220 100,0 100,0

Grifico 3
La jornada laboral permite mantener equilibrio personal y laboral
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Analisis e Interpretacion de Resultados

La tabla 6 evidencio que el 45,0% de los colaboradores no familiares encuestados
consideran que la jornada laboral les permite mantener un equilibrio adecuado entre la
vida personal y laboral, el 20,45% totalmente de acuerdo, sumando un 65,45% de
respuestas positivas. Un 28,18% selecciond la opcion neutral mientras que el 4,09%
indico estar en desacuerdo y el 2,27% totalmente en desacuerdo, alcanzando un 6,36%

de respuestas negativas acumuladas.

Los resultados obtenidos reflejan que, aunque predomina una percepcion favorable
respecto al equilibrio entre la vida personal y laboral, todavia existe un grupo de
colaboradores que mantiene una percepcion neutral y otro porcentaje menor que
presenta informidad sobre este aspecto. Meyer y Marriaga (2026), sefialan que estas
diferencias pueden relacionarse con la carga laboral, las funciones desempefiadas y las
condiciones organizacionales presentes en cada area, generando percepciones distintas

dentro de una misma institucion.

4. La COAC Ambato ofrece flexibilidad cuando se requiere permisos o ajustes

en el horario.

Tabla 7

La COAC Ambato es flexibilidad en premisos o ajustes en el horario

P taj :
Frecuencia  Porcentaje oreentae Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
en 4 1,8 1,8 1,8
desacuerdo
En
Valido desacuerdo 9 4.1 41 3,9
Neutral 53 24,1 24,1 30,0
De acuerdo 98 44,5 44,5 74,5
Totalmente 56 25.5 25.5 100,0
de acuerdo
Total 220 100,0 100,0

39



Grafico 4
La COAC Ambato es flexible con permisos en horarios de trabajo
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 44,55% de la muestra participante manifestd estar de acuerdo en que la COAC
Ambato ofrece flexibilidad cuando requiero permisos o ajustes en mi horario; el
25,45% esté totalmente de acuerdo, sumando un 70,0% de respuestas positivas. Un
24,09% se ubico en la opcion neutral mientras que el 4,09% indico estar en desacuerdo
y el 1,82% totalmente en desacuerdo, alcanzando un 5,91% de respuestas negativas
acumuladas, Aunque predomina una percepcion favorable, el grupo neutral sugiere
que esta flexibilidad no se experimenta de manera uniforme en todas las agencias o
sucursales. De la Cruz (2023) confirma que la flexibilidad ene permisos y horarios es
un componente central del salario emocional y contribuye directamente al equilibrio

vida-trabajo.

5. El desempeiio y logros laborales son reconocidos de manera adecuada

Tabla 8

El desemperio es reconocido adecuadamente

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
Viélido en 3 1,4 1,4 1.4
desacuerdo
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En

8 3,6 3,6 5,0
desacuerdo
Neutral 49 223 22,3 27,3
De acuerdo 98 44,5 44,5 71,8
gggacllfggge 62 282 282 100,0
Total 220 100,0 100,0

Griafico 5
Mi desemperio es reconocido adecuadamente
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Andlisis e Interpretacion de Resultados

En relacion con el reconocimiento adecuado del desempefio y los logros laborales, el
44,55% de los participantes manifesto estar de acuerdo y el 28,18% esté totalmente de
acuerdo, lo que representa un 72,73% de valoraciones positivas. Por su parte, el
22,27% se ubicd en una posicion neutral, mientras que el 3,64% indicd estar en
desacuerdo y el 1,36% totalmente en desacuerdo, acumulando un 5% de respuestas
negativas. En conjunto, los resultados muestran una percepcion predominantemente
favorable respecto al reconocimiento laboral, aunque persiste un segmento intermedio

considerable que no expresa una postura definida.

Los resultados muestran en términos generales, que los colaboradores no familiares de
la COAC Ambato consideran que el desempefio y logros laborales si son reconocidos

de manera adecuada lo cual constituye un factor importante del salario emocional. Esta
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percepcion positiva de reconocimiento favorece la satisfaccion, el compromiso y el

deseo de permanecer en la organizacion. Al respecto Avilés-Peralta, (2024) sefiala que

el reconocimiento al desempleo laboral mejora el clima organizacional, fortalecen la

satisfaccion y se convierte en una herramienta de motivacion y retencion con bajo

costo economico pero alto impacto emocional.

No obstante, la presencia de respuestas neutras en menor porcentaje y un pequeilo

porcentaje en desacuerdo, sugiere que le reconocimiento no se percibe de forma

uniforme, posiblemente porque existen areas o situaciones donde los logros de los

colaboradores no se destacan con la misma claridad y en la misma medida con relacion

a los otros que si se los destaca.

6. E1 ambiente laboral promueve relaciones basadas en el respeto y la

colaboracion.
Tabla 9
El ambiente laboral promueve relaciones respetuosas
Frecuencia  Porcentaje Poreentaje  porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 5 5 5
desacuerdo
' En desacuerdo 15 6,8 6,8 7,3
Valido  Neutral 43 19,5 19,5 26,8
De acuerdo 98 44.5 44.5 71,4
Totalmente de 63 28,6 28,6 100)0
acuerdo
Total 220 100,0 100,0
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Grafico 6
El ambiente laboral promueve relaciones respetuosas
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 44,55% de los colaboradores de la COAC Ambato estin de acuerdo, que el
ambiente laboral promueve relaciones basadas en el respeto y la colaboracion y el
28,64% totalmente de acuerdo. Sumando un 73,19% de respuestas positivas. Un
19,55% se ubicd en la opcidén neutral, mientras que el 6,82% manifestd estar en
desacuerdo y el 0,45% totalmente en desacuerdo, alcanzando un 7,27% de respuestas

negativas acumuladas.

Los resultados reflejan que los colaboradores perciben un ambiente caracterizado por
relaciones respetuosas y colaborativas; sin embargo, aun se identifica un grupo
reducido con una percepciéon menos favorable. Campos y Pinglo (2025) sefalan que
las condiciones del entorno laboral mantienen relacion con el bienestar psicologia y

con la disposicion de los trabajadores para permanecer dentro de la organizacion.

7. Dispone de autonomia para organizar y ejecutar las tareas diarias.

Tabla 10

Autonomia para organizar y ejecutar tareas

Porcentaje

Frecuencia ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
Valido en 1 ,5 ,5 ,5
desacuerdo
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En

6 2,7 2,7 32
desacuerdo
Neutral 38 17,3 17,3 20,5
De acuerdo 103 46,8 46,8 67,3
gg;ﬂggg}e 7 32,7 32,7 100,0
Total 220 100,0 100,0

Grafico 7
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 46,82% de los colaboradores estdn afirman que, de acuerdo en disponer de
autonomia para organizar y ejecutar mis tareas diarias, el 32,73% estan totalmente de
acuerdo, sumando un 79,55% de respuestas positivas. Un 17,27% se ubico en la opcioén
neutral mientras que solo el 2,73% manifestd estar en desacuerdo y el 0,45%
totalmente en desacuerdo, alcanzando apenas un 3,18% de respuestas negativas

acumuladas.

Los resultados muestran que los colaboradores no familiares de la COAC Ambato, si
disponen de autonomia para organizar y ejecutar las tareas diarias evidenciado en una
alta concentracion de niveles de acuerdo; desde la perspectiva teodrica, la autonomia
laboral se considera un componente central del salario emocional y un factor protector
frente a la desmotivacién y la rotacion. Campos y Pinglo (2025) sefiala que la
autonomia, es valorada cada vez mas, por los empleados porque fomentan entornos

autonomos, fortaleciendo el compromiso y la retencion del talento humano.
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8. Eltrabajo resulta interesante y siente control sobre los resultados que se

obtiene.

Tabla 11

El trabajo es interesante tiene control sobre los resultados

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente
en 1 ,5 )5 .5
desacuerdo
En
5 23 23 2

Valido desacuerdo ’ ’ 4
Neutral 32 14,5 14,5 17,3
De acuerdo 114 51,8 51,8 69,1
Totalmente 30,
de acuerdo 68 9 30,9 100,0
Total 220 100,0 100,0

Grafico 8

El trabajo es interesante tiene control sobre los resultados
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Analisis e Interpretacion de Resultados
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El 51,82% de los colaboradores de la COAC Ambato participante en la presente

investigacion se ubicaron en la opcion de acuerdo con que el trabajo resulta interesante

y siente control sobre los resultados que se obtiene y el 30,91% estan totalmente de

acuerdo, lo que representa un 82,73% de respuestas positivas. Un 14,45% se declar6
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neutral mientras que solo el 2,27% indico estar en desacuerdo y el 0,45% estan

totalmente en desacuerdo, acumulando apenas un 2,72% de percepciones negativas.

Para los colaboradores no familiares de la COAC Ambato, el trabajo resulta interesante

y sienten control sobre los resultados que obtienen. Esta percepcion se refleja en una

amplia mayoria que declara desempefiar un trabajo significativo frente a una minoria

que no comparte esta vision. Al respecto, Gaspar-Castro (2021) senala que, el

compromiso surge cuando las personas se sienten auténomas, competentes y

orientadas a metas comunes. En tal sentido, los resultados consolidan estas

condiciones de interés y control como un componente relevante del salario emocional.

BLOQUE 2: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

9. Tiene la intencion de continuar trabajando en la COAC Ambato en los

proximos amos.

Tabla 12

Tiene intencion de continuar trabajando

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En
12 5,5 5,5 5.5
desacuerdo ’ ’ ’
Validn Neutral 54 24.5 24,5 30,0
De acuerdo 96 43,6 43,6 73,6
Totalmente
264 264 100,0
de acuerdo 58 ’ ’ ’
Total 220 100,0 100,0
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Grafico 9

Tiene intencion de continuar trabajando
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 43,64% de los colaboradores participantes en la investigacion, afirman estar de
acuerdo con tener la intencidon de continuar trabajando en la COAC Ambato en los
proximos afos y el 26,36% en totalmente de acuerdo, sumando 70% de respuestas
positivas respecto a su intencion de permanencia. Un 24,55% marc6 la opcion neutral
mientras que el 5,45% indico estar en desacuerdo sin registrar respuestas en totalmente

en desacuerdo.

Los datos muestran que existe una percepcion favorable hacia la permanencia laboral;
sin embargo, también se observa un grupo de colaboradores que todavia no mantiene
una posicion completamente definida. Bellido (2021), a partir del planteamiento de
Meyer y Allen, menciona que este comportamiento puede presentarse cuando la
permanencia se relaciona con factores de estabilidad y continuidad laboral, mas que
con un vinculo emocional hacia la institucion. Frente a ello, resulta importante

fortalecer estrategias orientadas al reconocimiento y bienestar del talento humano.
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10. Si tuviera la posibilidad de elegir libremente, preferiria seguir trabajando en

esta institucion

Tabla 13
Preferencia por continuar trabajando en esta institucion
P taj :
Frecuencia  Porcentaje oreemaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
en 2 9 9 9
desacuerdo
En
6 2 2 3,6
Valido  desacuerdo 7 7 ’
Neutral 48 21,8 21,8 25,5
De acuerdo 96 436 43,6 69,1
de acuerdo
Total 220 100,0 100,0

Grafico 10
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 43,64% de los colaboradores se ubicaron en la opcidon de acuerdo con tener la
posibilidad de elegir libremente y que preferiria seguir trabajando en esta institucion y
el 30,91% se ubican en la opcion en totalmente de acuerdo, sumando un 74,55% de
respuestas positivas. Un 21,82% se declard neutral mientras que el 2,73% senal6 estar
en desacuerdo y el 0,9% totalmente en desacuerdo, acumulando solo el 3,6% de

respuestas negativas.

Esta distribucion evidencia una mayoria de colaboradores no familiares de la COAC
Ambato, que, si tuvieran la posibilidad de elegir libremente, prefieren seguir
trabajando en la institucion, lo que revela un nivel elevado de adhesion voluntaria
hacia la organizacion y no solo una permanencia por necesidad o falta de alternativas.
Esta inclinacion para permanecer se asocia con el compromiso efectivo y normativo,
donde el trabajador se siente identificado con la organizacion y percibe que este le
ofrece beneficios emocionales como buen ambiente, reconocimiento, oportunidades
de crecimiento que hacen deseable seguir formando parte de ella dice (Barboza et al.,

2025).

11. Con frecuencia considera la posibilidad de renunciar a su puesto actual.

Tabla 14

Frecuentemente considera la posibilidad de renunciar

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
en 54 24.5 24.5 24.5
desacuerdo
En
Vilido desacuerdo 102 46,4 46,4 70,9
Neutral 36 16,4 16,4 87,3
De acuerdo 17 7,7 7,7 95,0
Totalmente 1 5.0 5.0 100,0
de acuerdo
Total 220 100,0 100,0
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Grafico 11

Frecuentemente considera la posibilidad de renunciar
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 24,55% de los colaboradores estan totalmente en desacuerdo con la posibilidad de
renunciar a su puesto, el 46,36% estan en desacuerdo, sumando un 70,91% que declara
no considerar con frecuencia la renuncia. Un 16,36% se ubic6 en la opcidon neutral
mientras que el 7,73% marco6 de acuerdo y el 5% totalmente de acuerdo, acumulando

un 12,73% de respuestas que si reconocen pensar con frecuencia en dejar el puesto.

Estos resultados muestran que una mayoria de colaboradores no familiares de la
COAC Ambato, no consideran la posibilidad de renunciar a su puesto actual lo que
sugiere la presencia de condiciones laborales y emocionales suficientemente
satisfactorias como para sostener su permanencia; Rodriguez Briones (2021) sostiene
que factores como mejores oportunidades internas, presencia de crecimiento,
equilibrio vida-trabajo y salario emocional se encuentran entre las causas de

permanencia laboral voluntaria.
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12. Ha realizado o considerado la bisqueda de oportunidades laborales externas

recientemente

Tabla 15

Ha realizado busqueda laboral externas

P taj :
Frecuencia  Porcentaje oreeniaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
en 45 20,5 20,5 20,5
desacuerdo
En 11
Valido  desacuerdo 1 30,5 30,5 70.9
Neutral 36 16,4 16,4 87,3
De acuerdo 12 5,5 5,5 92,7
Totalmente
16 7,3 7,3 100,0
de acuerdo
Total 220 100,0 100,0
Grafico 12

Ha realizado busqueda laboral externas
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El20,45% estan totalmente en desacuerdo con haber buscado oportunidades laborales
externas recientemente, el 50,45% en desacuerdo, es decir, el 70,90% afirma no haber
buscado ni considerado activamente opciones laborales externas, Un 16,36% se situ6
en la opcion neutral mientras que el 5,45% marcd estar de acuerdo y el 7,27%
totalmente de acuerdo, sumando 12,72% que si reconoce haber realizado o

considerado recientemente una busqueda externa.

Los colaboradores no familiares de la COAC Ambato, no han considerado la busqueda
de oportunidades laborales externas recientemente, lo que evidencia una posicion de
relativa estabilidad y no se encuentran de forma masiva explorando el mercado de
otras oportunidades de trabajo. Al respecto, Navas-Soto et al. (2022) sostiene que la
ausencia de busqueda externa se interpreta como un indicador directo de vinculacion
positiva con la organizacion. Especialmente cuando coexisten con niveles aceptables

de satisfaccion, salario emocional y sentido de pertenencia.

13. Se siente orgulloso de formar parte de la COAC Ambato

Tabla 16
Se siente orgulloso de ser parte de la COAC Ambato

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
en 2 9 ,9 9
desacuerdo
En
Valido  desacuerdo 3 L4 L4 23
Neutral 41 18,6 18,6 20,9
De acuerdo 95 43,2 43,2 64,1
geogﬁggf 79 35,9 35,9 100,0
Total 220 100,0 100,0
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Grifico 13
Se siente orgulloso de ser parte de la COAC Ambato

50
40

30

Porcentaje

20

10

0,91%
[u}
Totalmente En MNeutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Analisis e Interpretacion de Resultados

De los 220 colaboradores no familiares y que constituyen el 100%, el 43,18%
respondid estar de acuerdo con sentirse orgulloso de formar parte de la COAC Ambato
y el 35,91% esta totalmente de acuerdo, sumando un 79,09% de respuestas positivas.
Un 18,64% se ubico en la opcidon neutral, mientras que solo el 1,36% indico estar el
desacuerdo, el 0,91% estd totalmente en descuerdo, alcanzando apenas un 2,27% de

respuestas negativas acumuladas.

Los colaboradores no familiares se sienten orgullosos de formar parte de la COAC
Ambato, lo que evidencia un fuerte sentido de identificacion y pertenencia. Esta
percepcion se vincula con el compromiso afectivo descrito por Yoza et al. (2021)
donde el trabajador desarrolla un vinculo emocional positivo con la organizacion y por
tanto desea seguir formando parte de ella. En este marco, la alta proporcion de
respuestas positivas hacia el sentido de orgullo institucional constituye un recurso

estratégico para la retencion del talento humano no familiar.
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14. Siente que los problemas de la institucion también forman parte de su

responsabilidad

Tabla 17

Los problemas institucionales forman parte de su responsabilidad

Frecuencia  Porcentaje rorcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
en 1 0,5 0,5 0,5
desacuerdo
En
Valido  desacuerdo 6 2,7 27 3.2
Neutral 55 25,0 25,0 28,2
De acuerdo 99 45,0 45,0 73,2
ggglﬂigf 59 26,8 26,8 100,0
Total 220 100,0 100,0

Grafico 14

Los problemas institucionales forman parte de su responsabilidad
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Analisis e Interpretacion de Resultados

Del 100% de participantes en la presente investigacion, el 45% estd de acuerdo con
sentir que los problemas de la institucion también forman parte de su responsabilidad;

26,82% estan totalmente de acuerdo, sumando 71,82% de respuestas positivas; 25%

54



se muestra neutral mientras que el 2,73% esta en desacuerdo y el 0,45% totalmente en
desacuerdo sumando 3,18% de respuestas negativas acumuladas.

Los colaboradores no familiares de la COAC Ambato, sienten que los problemas de la
institucion también forman parte de su responsabilidad, lo que refleja un alto nivel de
involucramiento mas alld del cumplimiento minimo de funciones; esta actitud se
relaciona con el compromiso afectivo y normativo: los trabajadores se sienten parte de
la organizacidén, comparten sus objetivos y asumen una obligacion moral de contribuir
a su buen funcionamiento. Autores como Lotito (2023) sefiala que, cuando existe

sentido de pertenencia, los colaboradores tienden a mostrar mayor responsabilidad.

15. En general, se siente satisfecho con su trabajo actual

Tabla 18

Se siente satisfecho con su trabajo actual

P taj .
Frecuencia  Porcentaje oreentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente
en 3 1,4 1,4 1,4
desacuerdo
En
4
Vialido  desacuerdo 1.8 1.8 3.2
Neutral 46 20,9 20,9 24,1
De acuerdo 100 45,5 45,5 69,5
Totalmente 67 30,5 30,5 100,0
de acuerdo
Total 220 100,0 100,0

55



Grafico 15

Se siente satisfecho con su trabajo actual
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Analisis e Interpretacion de Resultados

El 45,45% de los colaboradores no familiares de la COAC Ambato indican estar de
acuerdo con sentirse satisfecho con su trabajo actual, el 30,45% estd totalmente de
acuerdo, sumando 75,9% de colaboradores que manifiestan sentirse satisfechos con su
trabajo actual. En contraste el 1,36% estd totalmente en desacuerdo y el 1,82% en
desacuerdo alcanzando el 3,18% que expresan insatisfaccion en su trabajo actual;

mientras que un 20,91% se mantiene en una posicion neutral.

Los colaboradores no familiares de la COAC Ambato, se sienten satisfechos con su
trabajo actual; Barboza et al., (2025) sefiala que cuando los trabajadores perciben que
la organizacion les brinda condiciones favorables y beneficios intangible, tienden a
reportar alta satisfaccion y a mostrar mayor intencion de permanencia. En este
contexto, los resultados obtenidos, sugieren que la COAC Ambato, ha logrado
construir un entorno laboral valorado positivamente por la mayoria de su talento

humano no familiar.
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Grafico 16

Categorias de la variable Salario emocional
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Analisis e interpretacion de Resultados

El grafico 15 muestra las medias de las cuatro categorias que conforman la variable
salario emociona: oportunidades de desarrollo 4,16; autonomia y empoderamiento
4,10; ambiente laboral y cultura organizacional 3,94; y, balance vida trabajo 3,83;
todas estas categorias medidas en una escala de 1 a 5. En términos comparativos, se
aprecia que las dimensiones mejor valoradas son las oportunidades de desarrollo y la
autonomia y empoderamiento, mientras que el balance vida-trabajo registra 1 media
mas baja, aunque aun dentro de un rango alto. A su vez, el ambiente laboral y la cultura
organizacional se sitla en un nivel intermedio cercano a 4, lo que refleja una
percepcion globalmente favorable de los componentes intangibles que integran el

salario emocional en la institucién.

En conjunto, estos resultados indican que los colaboradores consideran que la COAC
Ambato les brinda, especialmente buenas posibilidades de crecimiento profesional y
margenes de autonomia para decidir sobre su trabajo, lo que fortalece su sensacion de
empoderamiento y su compromiso con la organizacion. Al mismo tiempo, la
valoracion positiva del ambiente laboral y de la cultura organizacional sugiere la
presencia de un clima cooperativo y de una cultura basada en el respeto y la
colaboracion, pese a que el equilibrio vida-trabajo aparece relativamente menos

robusto dentro del conjunto de dimensiones del salario emocional.

57



Grafico 17

Categorias de variable retencion del talento humano no familiar
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Analisis e interpretacion de Resultados

El grafico 16 agrupa las categorias que conforman la variable retencion del talento
humano no familiar y presente sus medias en escala de 1 a 5. El analisis descriptivo se
observa que la categoria deseo de permanecer puntiua 3,96; busqueda activa 2,25;
compromiso afectivo 4,03 y satisfaccion 4,02. En términos comparativos, estos
resultados sugieren que la retencion del talento humano no familiar se apoya mas en
elementos positivos como la satisfaccion, compromiso, orgullo que en la ausencia de

alternativas externas.

Los hallazgos obtenidos permiten observar que la COAC Ambato mantiene
condiciones organizacionales que favorecen la permanencia de los colaboradores no
familiares. Ademads, se evidencia que la intencion de permanencia no se relaciona
unicamente con aspectos contractuales, sino también con elementos vinculados al
clima laboral, el reconocimiento institucional y el sentido de pertenencia desarrollado

dentro de la organizacion.

A su vez, las puntuaciones mas moderadas en los indicadores asociados a la rotacion
evidencian que, aunque no predomina una disposicion al cambio de empleo, si
persisten sefiales que deben ser atendidas para evitar posibles riesgos futuros de

desvinculacion. En este contexto, los hallazgos refuerzan la idea de que la retencion
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del personal no familiar en contextos cooperativos depende de la capacidad
institucional para ofrecer experiencias laborales valoradas como justas, significativas
y motivadoras. Por ello, resulta pertinente fortalecer de manera continua las politicas
de reconocimiento, desarrollo profesional y equilibrio entre la vida personal y laboral,
en tanto estas dimensiones pueden consolidar el vinculo del colaborador con la

organizacion y sostener su permanencia en el mediano y largo plazo.

Grafico 18

Medias de las variables de estudio

Media
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Salaraio_Emocional Retencion_Talento_Humano

Analisis e interpretacion de resultados

El grafico 17 presenta las medias de las dos variables en un rango de 1 a 5: salario
emocional alcanza una media de 4,01 mientras que la retencion del talento humano
registra una media de 3,57. En términos descriptivos se evidencia que los
colaboradores no familiares de la COAC Ambato valoran de forma alta los
componentes intangibles que conforman el salario emocional: oportunidades de
desarrollo, autonomia, ambiente laboral, balance vida-trabajo; ubicandolos por encima

del punto medio y mas cerca del nivel de acuerdo.

Por su parte, la retencion del talento humano se sitia también en un rango favorable
aunque con una media algo menor que el salario emocional, lo que indica una
moderada intencidon de permanencia y estabilidad laboral entre los trabajadores no
familiares de la COAC Ambato, lo que sugiere que los altos niveles de salario

emocional percibidos por los colaboradores constituyen un factor relevante que
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contribuye a sostener la retencion del talento humano, coherente con la literatura que
vincula positivamente el bienestar subjetivo, el clima laboral y el reconocimiento con

la permanencia en la organizacion.

3.2 Verificacion de hipétesis

3.2.1. Planteamiento de hipoétesis especificas

e Hipdtesis nula: (Ho): El salario emocional no influye en la permanencia del
talento humano no familiar de la COAC Ambato.
o Hipdtesis alternativa: (H.): El salario emocional si influye en la permanencia

del talento humano no familiar de la COAC Ambato.

3.2.2. Nivel de significancia

Nivel de intervalo de confianza: 99%
Nivel de significancia: 0,01

Regla de decision: si p valor <0,01 se acepta la Hi y se rechaza Ho

3.2.3 Determinacion de normalidad de datos

La determinacion de la normalidad de los datos se realiza para conocer si la
distribucion muestral puede considerarse aproximadamente normal y en funcion de
ello, elegir correctamente los procedimientos estadisticos para el analisis y contraste
de hipotesis. Las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnova o Shapiro-Wilk
permiten comprobar si los datos provienen de una poblacion que sigue una distribucion
normal, y dependiendo del resultado, escoger el método paramétrico para verificar la

hipotesis planteada
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Tabla 19

Prueba de Normalidad
Kol -
OTMOEOTOV Shapiro-Wilk
Smirnov
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Salario Emocional ,110 220 ,000 ,933 220 ,000
Retencion Talento 127 220 ,000 956 220 ,000
Humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La verificacion del supuesto de normalidad se realizd mediante las pruebas de
Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk para las variables salario emocional y retencion
del talento humano, con una muestra de 220 colaboradores. En ambos casos se
obtuvieron valores de significancia de 0,000 inferiores a 0,01 por lo que se concluye

que las distribuciones no son normales.

De acuerdo con Pineda (2025) cuando los datos no se ajustan a la distribucion de
normal resulta metodologicamente adecuado emplear procedimientos de estadistica no
paramétrica, que no exigen este supuesto y ofrecen resultados mas robustos en este

contexto; por lo que se utiliza la prueba de correlacion Rho de Spearman.

La prueba de coeficiente Rho de Spearman segin Apaza et al. (2022) ,permite
identificar el sentido y el nivel de relacion existente entre dos variables. Esta prueba
suele emplearse cuando los datos no presentan una distribucion normal, Los resultados
del coeficiente varian entre -1 y +1; los valores evidencian una relacion negativa y
aquellos cercanos a 0 indican una asociacidon minimo o inexistente entre las variables

analizadas.
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Tabla 20

Correlacion Rho de Spearman: Salario Emocional

Salario
Emocional
Coeficiente de 1,00
Salario Emocional correlacion 0
Rho de Sig. (bilateral) .
Spearman N ' 220
Retencion Talento Cocficiente de ,307
Humano correlacion =
Sig. (bilateral) ,000
N 220
Tabla 21
Correlacion Rho de Spearman: Retencion Talento Humano
Retencion
Talento
Humano
Coeficiente de ,307
Salario Emocional correlacion
Rho de Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 220
Retencion Talento Coeficiente de 1,00
Humano correlacion 0
Sig. (bilateral) )
N 220

La correlacion Rho de Spearman entre salario emocional y retencion del talento

humano en una muestra de 220 colaboradores es de 0,307 con un valor de significancia

bilateral de 0,000 por debajo del nivel de 0,001; por tanto, la relacion es positiva y

estadisticamente significativa, aunque de magnitud débil-moderada. Esto indica que

mejores percepciones de salario emocional tales como oportunidades de desarrollo,

ambiente laboral, autonomia y balance vida-trabajo, se asocian con una mayor

disposicion a permanecer en la COAC Ambato.

El resultado de la prueba Rho de Spearman permite aprobar la hipdtesis alternativa

planteada. En efecto, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,307 entre salario

emocional y la intencién de permanencia (retencion del talento humano no familiar)
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con un valor de significancia bilateral de 0,000 inferior a 0,01 lo que indica una
relacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables.

En consecuencia, se acepta la hipdtesis alternativa H1: el salario emocional si influye
en la permanencia del talento humano no familiar de la COAC Ambato, y se rechaza

la hipétesis nula.

3.3. Discusion de Resultados

El analisis descriptivo del cuestionario aplicado, evidencia niveles altos de salario
emocional entre los colaboradores no familiares de la COAC Ambato: se observa
medias elevadas en oportunidades de desarrollo, autonomia y empoderamiento, lo que
demuestra que los trabajadores perciben posibilidades de crecimiento profesional,

participacion en la toma de decisiones y confianza en el desempeiio de sus funciones.

De igual manera el ambiente laboral y cultura organizacional alcanzd una valoracion
positiva, mientras que el balance vida-trabajo presento, la media mas baja, aunque
todavia dentro de una percepcion de acuerdo. Estos resultados coinciden con el estudio
de Martinez et al. (2024) que sefalan al salario emocional integra beneficios
intangibles como reconocimiento, desarrollo profesional, flexibilidad y clima laboral,

elementos que fortalecen el bienestar y la motivacion del talento humano.

En la variable retencion del talento humano no familiar ,las dimensiones, compromiso
afectivo y satisfaccion laboral reflejan que varios colaboradores mantienen
identificacion con la cooperativa y valoran de forma positiva su entorno de trabajo.
Del mismo modo, el deseo de permanencia presento una medida de 3,96, resultado
que permite observar disposicion para continuar dentro de la institucion y estabilidad
en el &mbito laboral. Estos resultados coinciden Avilés (2024), quien sostiene que el
salario emocional influye en el compromiso organizacional y en el sentido de

pertenencia de los trabajadores.

Por otra parte, la dimension busqueda activa alcanzé una medida de 2,25. Aunque el

resultado se encuentra por debajo de la media de la escala. Todavia se identifica un
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grupo de colaboradores que muestran interés por conocer otras oportunidades

laborales fuera de la organizacion.

Esta situacion podria relacionarse por percepciones de desigualdad, pocas
oportunidades de crecimiento o inconformidad respecto al reconocimiento
institucional, especialmente cuando existen diferencias entre colaboradores familiares
y no familiares. En consecuencia, pese a que predominan percepciones favorables
relacionadas con la satisfaccion y el compromiso laboral, todavia se presentan factores

que podrian influir en la permanencia de los colaboradores a largo plazo.

Estos resultados son consistentes con el trabajo de Vasquez Pinglo (2025) que han
demostrado que el salario y el bienestar emocionales se asocian positivamente con la
permanencia y la reduccion de la rotacién de personal, concluyendo que mejorar el
salario emocional incrementa significativamente la probabilidad de que los

colaboradores permanezcan en la organizacion.

Desde el analisis inferencial, la prueba de normalidad evidencid que las variables
salario emocional y la retencion del talento humano no presentan distribucién normal
por lo que se optd por utilizar el coeficiente Rho de Spearman. El coeficiente obtenido
(p=0,307; p=0,000) evidencia una relacion positiva y estadisticamente significativa,
de magnitud débil moderada, entre salario emocional y la intencidon de permanencia.
Esto significa que, a medida que los colaboradores perciben mayores niveles del
salario emocional, también incrementa su disposicion a permanecer en la
organizacion. Sin embargo, la fuerza de la correlacion indica que el salario emocional,
no constituye el Unico factor que influye en la retencion del talento humano no

familiar.

Los hallazgos obtenidos coinciden con Vasquez Pinglo (2025),quien identifico
relaciones positivas entre salario emocional y permanencia laboral, destacando el
impacto de las oportunidades de desarrollo, el equilibrio vida- trabajo y el clima
laboral sobre la retencion del talento humano. Sin embargo, los resultados de la
presente investigacion también evidencian aspectos que no se ajustan completamente

a la teoria, debido a que la existencia de busqueda activa de empleo revela que algunos
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colaboradores, pese a sentirse relativamente satisfechos, consideran alternativas
laborales externas. Esta situacion puede generar disminucién en compromiso 0 menor

productividad y desmotivacion laboral.

Finalmente, los resultados obtenidos permiten identificar que en la COAC Ambato
existe una percepcion favorable respecto al salario emocional y una tendencia positiva
hacia la retencion del talento humano no familiar. No obstante, todavia se evidencian
ciertos factores que generan inconformidad en algunos colaboradores, principalmente
en aspectos relacionados con el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento y la

percepcion de equidad dentro de la organizacion.

Frente a ello, la cooperativa requiere fortalecer estrategias vinculadas al desarrollo
profesional, reconocimiento institucional y equilibrio laboral, con el propdsito de
disminuir el interés por buscar oportunidades externas y favorecer la permanencia del

talento humano dentro de la institucion.

3.3 Limitaciones de la investigacion

La primera limitacion relevante del estudio se vincula con el uso del muestreo por
conveniencia. La COAC Ambato cuenta con 22 agenticas a nivel nacional y alrededor
de 460 colaboradores distribuidos en distintas provincias siendo la matriz en
Tungurahua. Lo que hizo inviable la implementacion de un muestreo aleatorio estricto
por razones logisticas y de acceso a los colaboradores no familiares. En este contexto,
la muestra se conformo por 220 colaboradores no familiares de aquellas agencias a las
que los investigadores pudieron acceder de forma directa, considerando Unicamente

quienes se encontraban presentes y aceptaron participar voluntariamente.

La segunda limitacion radica en la ausencia de una prueba piloto del instrumento de
recoleccion de datos; la politica de confidencialidad de la cooperativa no permitio
aplicar el cuestionario de manera previa, lo que restringi6 la posibilidad de ajustar
items, evaluar tiempos de aplicacion o detectar con anticipacion posibles problemas
de comprension. A pesar de que se tomo como referencia un cuestionario basado en

instrumentos previamente validados, se realiz6 una revision de contenido por parte de
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expertos que aprobaron el contenido del instrumento sugiriendo inicamente redactar

las preguntas en tercera persona.

La magnitud del coeficiente de correlacion entre salario emocional e intencion de
permanencia, si bien positiva y estadisticamente significativa, se sitia en un rango de
intensidad débil-moderado, por lo que sus resultados deben interpretarse con cautela.
Esto sugiere que el salario emocional explica unicamente una proporcion limitada de
la variabilidad en la intencién de permanecer y que, de manera complementaria,
intervienen otros factores tales como el contexto familiar y econdémico, que no fue

considerado en el modelo y que podrian incidir de forma relevante en esta decision.

3.4 Alcance de la investigacion

El estudio se circunscribe a los colaboradores no familiares de la COAC Ambato, con
una muestra de 220 trabajadores seleccionados por conveniencia entre las 22 agencias
distribuidas a nivel nacional. El andlisis se centrd en la relacion entre el salario
emocional y la intenciéon de permanencia durante el periodo en que se efectud la
recoleccion de datos, por lo que los hallazgos no se pretenden extrapolar a otras
cooperativas del sistema financiero. Sin embargo, constituyen evidencia a otras
cooperativas del sistema financiero. Sin embargo, constituyen evidencia empirica que
puede servir referente para la gestion del talento humano no familiar y antecedente util

para investigaciones futuras en contextos organizacionales similares.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Se identificd que las principales estrategias del salario emocional analizadas
son percibidas en niveles altos: oportunidades de desarrollo y la autonomia-
empoderamiento, seguidas de un ambiente laboral y cultura organizacional
positivos; y de un balance vida-trabajo bien valorado, forman parte de un
conjunto consistente de beneficios emocionales reconocidos por la mayoria del

talento humano no familiar de la COAC Ambato.

Se determindé que los colaboradores no familiares de la COAC Ambato
presentan niveles favorables de compromiso afectivo, satisfaccion laboral y
deseo de permanencia dentro de la institucion. Sin embargo, la dimension
busqueda activa evidencio, qué algunos colaboradores mantienen interés en
explorar oportunidades laborales externas, situacion que podria relacionarse
con percepciones de desigualdad, limitaciones en las oportunidades de
crecimiento o inconformidad respeto al reconocimiento institucional, aspectos

que podrian afectar la permanencia laboral a largo plazo.

Se establecio la relacion entre las dimensiones del salario emocional y la
intencion de permanencia del talento humano no familiar en el
contexto estudiado, la correlacion obtenida entre salario emocional e intencion
de permanencia (p = 0,307; p = 0,000) muestra una relacion positiva y
estadisticamente significativa lo que permite concluir que mejores niveles de
salario emocional se asocian con una mayor intencion de permanencia del
talento humano no familiar, en coherencia con investigaciones recientes, que
han demostrado vinculos directos entre salario emocional y retencion del

personal en distintos contextos organizacionales.
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4.2 Recomendaciones

e Se recomienda que la COAC Ambato, mantenga y consolide las estrategias de
salario emocional bien valoradas tales como: oportunidades de desarrollo,
autonomia y buen ambiente laboral, pero focalizando acciones especificas para
fortalecer el balance vida-trabajo que es la dimension mas baja. En linea con la
evidencia que sefala que la flexibilidad, clima organizacional y desarrollo son los
componentes de salario emocional mas influyentes en la motivacion y retencion,
la cooperativa podria disefiar un plan integral de salario emocional que incluya
programas de desarrollo de carrera, mecanismos formales de empoderamiento en
la gestion de tareas y medidas concretas de conciliacion con seguimiento
periddico de indicadores de clima organizacional y satisfaccion laboral para

asegurar su efectividad.

e Ante la existencia de colaboradores que muestran interés por oportunidades
laborales externas, se recomienda fortalecer acciones dirigidas a la fidelizacion
del talento humano familiar. Para ello, la institucion puede promover mecanismos
de reconocimiento, espacios de participacion y actividades que permitan reforzar
el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la cooperativa. Estas acciones
deberian integrarse dentro de las politicas de gestion del talento humano, junto

con los indicadores que permita dar seguimiento a sus resultados.

e Considerando la relacion identificada entre el salario emocional y la intencion de
permanencia, resulta importante que la COAC Ambato contintie fortaleciendo
aspectos relacionados con el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo
profesional, la flexibilidad laboral y el equilibrio entre vida personal y el trabajo.
Ademas, se recomienda establecer procesos de evaluacion periddica que permitan
verificar el funcionamiento de las estrategias aplicadas y contribuir a la

permanencia del personal no familiar en el mediano y el largo plazo.
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ANEXOS
Anexo 1

Inclusion conceptual de variables

Cultura
Organizacional

Bienestar
organizacional

Salario
Emocional

Variable Independiente

Anexo 2

Encuesta Aplicada a los colaboradores

Gestion del
talento
humano

Desempeiio

laboral

Retencion
talento
humano no
familiar

Variable Dependiente

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Facultad
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS \F.CADM/
Encuesta dirigida a los colaboradores de la COAC Ambato

° UNIVG
s,

©

S TECNIC,
v’ O

S

o owve?

Objetivo: Recolectar informacion que permita analizar las practicas del salario
emocional y su relacion con la permanencia del talento humano no familiar en la

COAC Ambato.

Nota: La presente encuesta tiene fines académicos. Su participacion es anonima y
voluntaria. Se garantiza la CONFIDENCIALIDAD de la informacion, la cual serd
analizada de forma global y no sera utilizada para otros fines.
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INSTRUCCIONES

e Lea cada enunciado cuidadosamente antes de responder.

e Seleccione la opcion que mejor represente su opinion.

e Responda con sinceridad segiin su experiencia en la institucion.

Escala de respuesta (Likert):

Utilice la siguiente escala para responder cada enunciado:
1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

BLOQUE 1: SALARIO EMOCIONAL

1. Enla COAC Ambato existen oportunidades que favorecen el desarrollo
personal y profesional.
[ ]1 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo

2. Las capacitaciones que recibe fortalecen sus conocimientos y habilidades
dentro de la institucion.
[ 11 Totalmente en desacuerdo
[ ]2 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
3. La jornada laboral le permite mantener un equilibrio adecuado entre su vida
personal y su vida laboral.
[ 11 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
4. La COAC Ambato ofrece flexibilidad cuando requiere permisos o ajustes en
su horario.
[ 11 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
5. Su desempeiio y logros laborales son reconocidos de manera adecuada.
[ ]1 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
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[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
6. El ambiente laboral promueve relaciones basadas en el respeto y la
colaboracion.
[ ]1 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
7. Dispone de autonomia para organizar y ejecutar sus tareas diarias.
[ ]1 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
8. Mi trabajo resulta interesante y siente control sobre los resultados que
obtengo.
[ ]1 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo

BLOQUE 2: RETENCION DEL TALENTO HUMANO
9. Tiene la intencion de continuar trabajando en la COAC Ambato en los
proximos anos.
[ 11 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
10. Si tuviera la posibilidad de elegir libremente, preferiria seguir trabajando en
esta institucion.
[ ]1 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
11. Con frecuencia considera la posibilidad de renunciar a su puesto actual.
[ ]1 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
12. Ha realizado o considerado la bisqueda de oportunidades laborales externas
recientemente.
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[ 11 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
13. Se siente orgulloso de formar parte de la COAC Ambato.
] 1 Totalmente en desacuerdo
12 En desacuerdo
13 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
14. Siente que los problemas de la institucion también forman parte de su
responsabilidad.
[ 11 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo
15. En general, se siente satisfecho con su trabajo actual
[ 11 Totalmente en desacuerdo
[ 12 En desacuerdo
[ 13 Nide acuerdo ni en desacuerdo
[ 14 De acuerdo
[ 15 Totalmente de acuerdo

[
[
[
[
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Anexo 3

Validacion por expertos

f"'"'«\ MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO: f*‘“‘\‘.
: W7 ¢ JUICIOS DE EXPERTOS { :
[~ Olpnq. acién
\m—/ METODO DE V DE AIKEN ) 0% 7/

Segiin Aiken (1985), el método de V de Aiken es una técnica utilizada en la estadistica que permite
evaluar la validez de items de un instrumento de medicion, generalmente a través de un conjunto de
expertos.

Asigne la puntuacion de acuerdo a los siguientes pardmetros:

Tema de investigacion: “El salario emocional y la retencién del talento humano no familiar de
la COAC Ambato”

Relevancia: El item es adecuado para representar 1 | No es relevante
al componente o dimension especifica del 2 | Medianamente relevante
constructo. 3 | Relevante
4 | Es totalmente relevante
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 1 | Nada claro
enunciado del item, es conciso, exacto y directo. 2 | Medianamente claro
3 | Claro
4 | Completamente claro
Pertinente: El item corresponde al concepto 1 | Nada pertinente
tedrico formulado. 2 | Poco pertinente
3 | Pertinente
4 | Totalmente pertinente
Relevancia | Pertinencia | Claridad | Sugerencias
1/12|3(4/1/2|3/4|1/2|3|4
N¢ | Dimensi6n [ [tems
Variable independiente: Salario emocional
Enla COAC
Ambato existen »* X X Redoion
oportunidades Qs
1 e favorecen teve powTe
mi’desarrollo
personal y
Oportunidades | profesional
de desarrollo
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Relevancia | Pertinencia Claridad | Sugerencias

Las
capacitaciones
que recibo
fortalecen mis L A ~
conocimientos
y habilidades
dentro de la
institucion

La jomada
laboral me
permite (Zeh A
mantener un A
equilibrio K A
adecuado entre
mi vida
personal y mi
Balance vida- | vida laboral
trabajo

\e tree pe

La COAC
Ambato ofrece
flexibilidad
cuando
requiero
permisos o
ajustes en mi
horario

Mi desempeiio :
y mis logros i % A Mﬂu i o
laborales son 4¢4¢o-
reconocidos de
manera
adecuada
Ambiente
laboral El ambiente
laboral = =
promueve
relaciones
basadas en el
respeto y la
colaboracion

Dispongo de Me can
autonomia para A A S 3

Autonomia y organizar y
empoderamiento | ejecutar mis
tareas diarias
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Relevancia | Pertinencia | Claridad | Sugerencias

Mi trabajo
resulta
interesante y
siento control "2

sobre los 7~
resultados que
obtengo

Variable dependiente: Retencién del talento humano no familiar

Tengo la
intencién de

continuar
trabajando en la N, ¥ s
COAC Ambato
en los proximos
ainos

Desco de
permanecer

Si tuviera la
posibilidad de
elegir

librcnfcnte, X % A
preferiria seguir
trabajando en
esta institucion

Con frecuencia
considero la 1
posibilidad de ¢ -
renunciar a mi
puesto actual

Bisqueda activa
(inversa) He realizado o
considerado la
bisqueda de < L *
oportunidades
laborales
externas
recientemente

Me siento
orgulloso de x
formar parte de }& A
la COAC

Ambato

Compromiso
efectivo
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erencias

Siento que los
problemas de la
nstitucion
también forman
parte de mi
responsabilidad

g Satisfaccion

Me siento
satisfecho con
mi trabajo
actual

IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

Validado por:
e ar’} 0 Garrder, PO
Profesion:
: Toleror
Lugar de trabajo:
[Badt)
Cargo que desempeiia:
ki mpe ?co&’s Om':st

L fecha de validacion:

ugmt y Palole 2 & e Qw
e o't..eA» &
Teléfono:
Fechs: Q2. au -293{,

Muchas gracias
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MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO: \E
JUICIOS DE EXPERTOS f
METODO DE V DE AIKEN

Segiin Aiken (1985), el método de V de Aiken es una técnica utilizada en la estadistica que permite

evaluar la validez de items de un instrumento de medicion, generalmente a través de un conjunto de
expertos.

O'WlL__, /

Asigne la puntuacion de acuerdo a los siguientes pardmetros:

Tema de investigacion: “El salario emocional y la retencién del talento humano no familiar de
la COAC Ambato”

Relevancia: El item es adecuado para representar 1 | No es relevante
al componente o dimensién especifica del 2 | Medianamente relevante
constructo. 3 | Relevante
4 | Es totalmente relevante
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el Y Thaslamn
enunciado del item, es conciso, exacto y directo. % | Medianafients olaro
3 | Claro
4 | Completamente claro
Pertinente: El item corresponde al concepto 1 [ Nada pertinente
tedrico formulado. 2 [ Poco pertinente
3 | Pertinente
4 | Totalmente pertinente
Relevancia | Pertinencia Claridad | Sugerencias
1(2|3|4|1|2|3|4|1(2|3|4
Ne | Dimensién | ftems
Variable independiente: Salario emocional
En la COAC
Ambato existen
oportunidades
1 que favorecen
mi desarrollo / / /
personal y
Oportunidades | profesional
de desarrollo
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Relevancia | Pertinencia Claridad | Sugerencias

al1l2 a1 3(a

AN

| Las
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conocimientos

y habilidades [/’ yZe » 4
dentro de la
institucién

La jornada
laboral me
permite
mantener un
equilibrio
adecuado entre

mi vida L L/ L
personal y mi s g
Balance vida- vida laboral
trabajo

La COAC
Ambato ofrece
flexibilidad
cuando
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permisos o L

ajustes en mi -
SIEN A ERY

horario

Mi desempefio
y mis logros
laborales son

reconocidos de

manera ! |/ V/

adecuada
Ambiente / /

laboral El ambiente
laboral
promueve
relaciones
basadas en el /
respeto y la / vV 4
colaboracion

Dispongo de
autonomia para
Autonomia y organizar y
empoderamiento | ejecutar mis v e
tareas diarias //
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Relevancia | Pertinencia Claridad | Sugerencias

112134 (3(42]2]

Mi trabajo
resulta
interesante y
siento control
sobre los
resultados que

obtengo A ¢ L

Variable dependiente: Retencién del talento humano no familiar

Tengo la
intencion de

continuar
trabajando en la
COAC Ambato
en los proximos
afios
5 Deseo de ‘/’/ (5 < e

permanecer

Si tuviera la
posibilidad de
elegir
libremente,
preferiria seguir
trabajando en |/ 4 5

esta institucién | | - -

Con frecuencia
considero la
posibilidad de
renunciar a mi
puesto actual d

Bisqueda activa
(inversa) He realizado o
considerado la
bisqueda de
oportunidades
laborales
externas

recientemente | |/ d e

Me siento
orgulloso de
formar parte de
la COAC
Ambato

Compromiso
efectivo
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Relevancia

Pertinencia

Sugerenciat

Siento que los
problemas de la
institucién
también forman

parte de mi
responsabilidad

i

2

al1]

(314

9 Satisfaccion

Me siento
satisfecho con
mi trabajo
actual

V)

IDENTIFICACION DEL EXPERTO - JUEZ

Validado por: Pe 772niS Pﬂf& /}é /.
For Mipishogter - oo Joder
Lugar de trabajo: FaprT.
Cargo que desempefia: Doczer £
Lugar y fecha de validacion: 2/ Shu /- 2026
Grot P Patile® st @le. @
Teléfono: &% % s o/
Firma: ?
Fecha: &

Muchas gracias
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{"“"‘q MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO:

o"“"'\‘
: .>\ JUICIOS DE EXPERTOS i 6 ,

Lot Organgxidn
\m-/ METODO DE V DE AIKEN N\ 0% 7/

Segin Aiken (1985), el método de V de Aiken es una técnica utilizada en la estadistica que permite
evaluar la validez de items de un instrumento de medicion, generalmente a través de un conjunto de
expertos.

Asigne la puntuacién de acuerdo a los siguientes pardmetros:

Tema de investigacion: “El salario emocional y la retencién del talento humano no familiar de
la COAC Ambato™

Relevancia: El item es adecuado para representar 1 | No es relevante
al componente o dimension especifica del 2 | Medianamente relevante
constructo. 3 | Relevante
4 | Es totalmente relevante
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 1 | Nada claro
enunciado del item, es conciso, exacto y directo. 3" | Mediananaiite la
3 | Claro
4 | Completamente claro
Pertinente: El item corresponde al concepto 1 | Nada pertinente
tedrico formulado. 2 | Poco peninente
3 | Pertinente
4 | Totalmente pertinente
Relevancia | Pertinencia | Claridad | Sugerencias
1/2/3|4|1(2(3|4]1(2|3|4
Ne | Dimensién | ftems
Variable independiente: Salario emocional
En la COAC
Ambato existen
oportunidades
que favorecen X
. mi desarrollo pd X
personal y
Oportunidades | profesional
de desarrollo
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Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Las
capacitaciones
que recibo
fortalecen mis
conocimientos
y habilidades
dentro de la
institucion

1121314

Balance vida-
trabajo

La jornada
laboral me
permite
mantener un
equilibrio
adecuado entre
mi vida
personal y mi
vida labora/l

La COAC
Ambato ofrece
flexibilidad
cuando
requiero
permisos o
ajustes en mi
horario

Ambiente
laboral

Mi desempeiio
y mis logros
laborales son

reconocidos de

manera
adecuada

El ambiente
laboral
promueve
relaciones
basadas en el
respeto y la
colaboracion

Autonomia y
empoderamiento

Dispongo de
autonomia para
organizar y
ejecutar mis
tareas diarias
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Relevancia | Pertinencia Claridad | Sugerencias

Mi trabajo
resulta
interesante y
siento control £ 3 oL
sobre los
resultados que
obtengo

Variable dependiente: Retencién del talento humano no familiar L L
Tengo la i
intencion de
continuar
trabajando en la £ 4
COAC Ambato L
en los préximos
afios
Deseo de

permanecer
Si tuviera la
posibilidad de
elegir 2 / £
libremente,
preferiria seguir
trabajando en
esta institucion

Con frecuencia
considero la X
posibilidad de A iz
renunciar a mi
puesto actual

Bisqueda activa
(inversa) He realizado o
considerado la ~ 8
blsqueda de
oportunidades
laborales
externas
recientemente

Me siento

orgulloso de s

formar parte de
la COAC
Ambato

Compromiso
efectivo
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Relevancia | Pertinencia

Claridad

Sugerencias

1|2 4(11213 1

Siento que los
problemas de la 2 2z
institucion
también forman
parte de mi
responsabilidad

4

] Satisfaccién

Me siento

satisfecho con + b

mi trabajo
actual
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P MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO: e
‘ R
4 ’...> : JUICIOS DE EXPERTOS § o m‘,!
JHacultad paiiackn
j e g METODO DE V DE AIKEN ~ 0L 7/

Segin Aiken (1985), el método de V de Aiken es una técnica utilizada en la estadistica que permite
evaluar la validez de items de un instrumento de medicion, generalmente a través de un conjunto de
expertos.

Asigne la puntuacion de acuerdo a los siguientes pardmetros:

Tema de investigacion: “El salario emocional y la retencién del talento humano no familiar de
la COAC Ambato”

Relevancia: El item es adecuado para representar 1 | No es relevante
al componente o dimensién especifica del 2 | Medianamente relevante
constructo. 3 | Relevante

4 | Es totalmente relevante
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 1 | Nada claro
enunciado del item, es conciso, exacto y directo. 2 | Medianamente claro

3 | Claro

4 | Completamente claro
Pertinente: El item corresponde al concepto 1 | Nada pertinente

3 | Pertinente

4 | Totalmente pertinente

Relevancia | Pertinencia Claridad Sugerencias

1/2|3|4[|1/2(3(4)1(2|3/|4

Ne | Dimensién | ftems

Variable independiente: Salario emocional

En la COAC
Ambato existen
oportunidades ! L/
& que favorecen / / /]
mi desarrollo
personal y
Oportunidades | profesional
de desarrollo
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Relevancia

Sugerencias

Las
capacitaciones
que recibo
fortalecen mis
conocimientos
y habilidades
dentro de la
institucion

Balance vida-
trabajo

La jomada
laboral me
permite
mantener un
equilibrio
adecuado entre
mi vida
personal y mi
vida laboral

La COAC
Ambato ofrece
flexibilidad
cuando
requiero
permisos o
ajustes en mi
horario

Ambiente
laboral

Mi desempefio
y mis logros
laborales son

reconocidos de

manera
adecuada

El ambiente
laboral
promueve
relaciones
basadas en el
respeto y la
colaboracién

Autonomia y
empoderamiento

Dispongo de
autonomia para
organizar y
ejecutar mis
tareas diarias
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Relevancia | Pertinencia Claridad | Sugerencias

a1 a[1]2]s]a

Mi trabajo
resulta
interesante y
siento control ! A /]

sobre los 7
resultados que
obtengo

Variable dependiente: Retencion del talento humano no familiar

Tengo la
intencion de
continuar
trabajando en la
COAC Ambato /] oy
en los préximos
anos
Deseo de
permanecer

Si tuviera la
posibilidad de
elegir i
libremente, / 7
preferiria seguir

trabajando en
esta institucion

Con frecuencia
considero la /
posibilidad de
renunciar a mi
puesto actual

Bisqueda activa
(inversa) He realizado o
considerado la A
bisqueda de ’ 4
oportunidades Zl
laborales
externas
recientemente

Me siento
orgulloso de
: formar parte de G 2 7
Compromiiso:. | 40656 / /

efectivo Rookess
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Relevancia | Pertinencia Claridad Sugerencias

11213(4]1112 1({213]4

Siento que los
problemas de la L 7
institucion / e
también forman
parte de mi
responsabilidad

Me siento 5

satisfecho con A - v

mi trabajo
actual

9 Satisfaccion
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