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Resumen 

La investigación realizada se basó en analizar los procesos de la gestión de recursos humanos 

y el impacto en la satisfacción laboral de cada empleado en la cooperativa de ahorro y crédito 

Atuntaqui. Para este fin, se analizó las diferentes magnitudes de cada variable con un enfoque 

mixto, que permitió integrar tanto los métodos cuantitativos como cualitativos dentro del 

estudio, en la cual a su vez se aplicó los instrumentos entre ellos: la encuesta y la entrevista 

donde se consiguió reunir la información concreta para identificar los procesos de gestión de 

talento humano que se lleva a cabo en la entidad y a su vez conocer el grado de satisfacción de 

los trabajadores, y por último relacionar las variables conociendo el nivel de significancia que 

tienen al correlacionarse y cómo influyó la variable independiente en la dependiente, esto se 

realizó a través de pruebas estadísticas como fueron las de Pearson y Spearman que fueron 

obtenidos a través del programa estadístico de SPSSv25. Los resultados obtenidos mostraron 

que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui tuvo una relación favorable respecto a la 

gestión de talento humano y su impacto en el nivel de satisfacción de cada empleado, por tanto, 

se destacó que posee un desarrollo eficiente que conlleva a tener una productividad eficaz. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Abstract 

The research was based on analyzing the processes of human resources management and the 

impact on the job satisfaction of each employee in the Atuntaqui savings and credit cooperative. 

For this purpose, the different magnitudes of each variable were analyzed with a mixed 

approach, which allowed integrating both quantitative and qualitative methods within the 

study, in which in turn the instruments were applied among them: the survey and the interview 

where it was possible to gather concrete information to identify the human talent management 

processes carried out in the entity and in turn to know the degree of satisfaction of the workers, 

and finally relate the variables knowing the level of significance they have when correlated and 

how the independent variable influenced the dependent variable, this was done through 

statistical tests such as Pearson and Spearman that were obtained through the SPSSv25 

statistical program. The results obtained showed that Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Atuntaqui had a favorable relationship with respect to human talent management and its impact 

on the level of satisfaction of each employee, therefore, it was highlighted that it has an efficient 

development that leads to effective productivity.
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Introducción 

Problema  

Dentro de empresas públicas como  privadas el personal es clave, por lo que se busca 

lograr reclutar personal con un desempeño eficiente para cada puesto de trabajo, aunque la 

realidad en la que se enfrentan  tiene grandes falencias; como la falta de experiencia al gestionar 

este proceso (Olinda & Mori, 2020).  

Según Gonzáles & Molina (2016), debe existir gran relevancia en  las fases de gestión 

de talento humano ya que impulsa a que los empleados puedan tener un potencial que garantice 

un crecimiento productivo y a su vez  logren alcanzar los objetivos planteados. Actualmente, 

existen muchos desafíos en la conservación y captación del talento humano, por la dificultad 

que conlleva el procedimiento de selección de los empleados, esto ocasiona a que se retrasen 

los resultados que busca la empresa y se provoque problemas de mala administración. 

En base al criterio de Velasco (2021), la satisfacción laboral busca el bienestar del 

empleado, sin embargo, la falta de conocimiento, remuneraciones bajas y recorte de personal, 

llegan a generar insatisfacción en los trabajadores causando desmotivación y rendimiento 

deficiente lo que impide a que se cumpla las metas de la empresa. 

Villar (2019), señaló que una mala aplicación de las técnicas de talento en la 

organización hace que se vuelva incompetente y no se logre alcanzar las estrategias 

proyectadas. Las consecuencias de una ejecución de talento humano incorrecta hacen que los 

funcionarios no cuenten con la experiencia adecuada en el área, lo cual aumenta la rotación de 

personal debido a manejos inadecuados. 

Las causas frecuentes en una organización suele ser los problemas en la comunicación 

interna y la colaboración, así como la falta de transparencia que afecta negativamente la 

eficacia y las operaciones de las organizaciones. Según López (2020), la mala comunicación 

puede generar; malentendidos, objetivos desorientados, conflictos entre diversos niveles 
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categóricos que afectan la coordinación de actividades, la cultura organizacional y a su vez 

provocan a que exista un menor compromiso y se genere una insatisfacción laboral. 

Finalmente, la investigación se orientó en analizar la gestión de talento humano y su 

impacto en la satisfacción laboral de los empleados, en donde se podrá conocer cuales procesos 

desarrollados en la cooperativa son deficientes y no cumplen con las necesidades de los 

trabajadores en su ámbito laboral.  

Antecedentes  

Según Gutiérrez (2020), el talento humano tiene sus primeros inicios en el año 1900, 

en donde se determina que los trabajadores eran considerados como un recurso, así como los 

equipos y las máquinas. La industrialización en el año 1950, tuvo un rol importante ya que la 

innovación permitió ejecutar la organización humana, y adquirir el conocimiento como la 

tecnología, que llegaron a ser un factor primordial para el capital humano, logrando ser la base 

de la administración de talento humano y que de esta manera se denomine así hasta la 

actualidad.  

 Chiavenato (2009), establece los procedimientos que tiene la unidad de talento humano 

dentro de una sociedad los cuales son técnicas para incluir; personas, organizaciones, 

recompensas, desarrollo, retención y auditar a los individuos. El objetivo fue determinar las 

actividades que se desarrollan y así buscar un nuevo mundo competente que tenga momentos 

de transición y cambio ya que juegan un papel estratégico e innovador. 

En un estudio realizado por Comas et al.(2021), desarrollado a Deloitte Consulting en 

157 empresas, indica que  el 91% tuvieron rotación del personal con un promedio del 17% que 

viene relacionado con la desvinculación por desempeño, el rango de rotación normalmente en 

esta empresa se encuentra entre 4% y 5% debido a motivos principales como: problemas de 

comunicación, insatisfacción laboral, de tal forma es necesario una retención de recursos 

humanos. 
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En base a la investigación de Rodríguez et al. (2019), acerca del ámbito financiero 

popular y solidario en la asociación de ahorro y crédito de  muestra que en Ecuador, el 53,16% 

representa las cooperativas de ahorro y crédito, encontrándose en el segundo país en 

Latinoamérica, actualmente cuenta con alrededor de 669 entidades financieras. Además, García 

& Vega  (2019),  mencionaron que cada una de las organizaciones necesitan tener a disposición 

un prototipo eficiente de gestión de talento humano ya que es un instrumento que tiene 

lineamientos que orientan a un  proceso eficiente. 

De acuerdo con la investigación de Ortega (2019), realizada en la entidad de ahorro y 

crédito Sumac Llacta Ltda., acerca del modelo  gestión de recursos humanos y su efecto en el 

desarrollo institucional, se demostró que el 63% de los empleados no cuentan con una 

planificación en cuanto a los procesos adecuados ya que no se encuentran bien estructurados y 

menciona que esto genera desmotivación en su área laboral. Así mismo también, se verificó 

que el 50% cumple con las actividades asignadas, mientras que el otro 50% no lo que ocasiona 

un ambiente muy desfavorable. 

En el estudio realizado de acuerdo al procedimiento de talento humano y el desempeño 

en la asociación de ahorro y crédito Minga Ltda., Sango (2023), determinó que 100% del 

mecanismo de gestión de talento humano influye la satisfacción del empleado,  por su parte el 

88,9% de la organización  recalcó que deberían tener un modelo adecuado de reclutamiento, 

selección, capacitación y evaluación. 

La satisfacción laboral tuvo inicios a partir del siglo XX basándose en campos de la 

psicología laboral, la cual veló por el bienestar del individuo, mientras que la conducta 

estructural se orientó en el compromiso y la efectividad organizacional. En el estudio de Palma 

(2022), acerca de las tácticas de compensaciones de la recompensa laboral, se destacó 

elementos que retribuyen con el empleado tales como fueron : beneficios sociales, equidad 

salarial interna, política de compensaciones, de este modo se pudo entender cuáles son las  
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preferencias de los colaboradores y así lograr analizar cómo conseguir una productividad 

eficiente. 

Según Ayala (2019),  en su análisis acerca de las determinantes de la productividad 

laboral en Ecuador, mencionó que el 82,7% de la población concluye que el nivel de 

satisfacción más alto se debe a las horas de trabajo , no obstante, el índice de insatisfacción 

incrementa cuando su labor es muy extenso. Además, informó que la capacitación dentro de 

una organización motiva al trabajador en un 89,8%, al igual que la seguridad social con un 

87,7%. 

En la investigación de Escobar (2021), en Ecuador en el año 2014, mencionó que en el  

proyecto Happiness acerca de la felicidad, el 56% de una población de 1034 empleados 

encuestados se consideraban totalmente satisfechos en su área laboral. A través de este estudio 

se pudo determinar que se establece un mejor vínculo cuando existe motivación en un área 

laboral puesto que se incrementa el rendimiento por parte de los trabajadores. 

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui Ltda. tiene sus inicios en el año 1963, 

cuyo objetivo es enfocarse en brindar servicios acordes a las necesidades de la población. Esta 

entidad financiera se encuentra ubicada en el cantón Antonio Ante, en la ciudad Atuntaqui en 

la provincia de Imbabura, actualmente cuenta con 2 sucursales y 6 agencias. A lo largo de su 

servicio su vida institucional se ha basado en principios y valores esenciales como son: 

confianza, seriedad, honestidad, responsabilidad social, componentes que han conllevado a la 

cooperativa tener un desarrollo constante (Palma, 2022). 

Justificación  

Según Cardozo (2018), la realidad de cuando se entienden los mecanismos que se 

identifican en el sistema de recursos humanos en una organización resultan vital, debido a que 

cada progreso consiste en una estructura que está asociada por personas que cumplen roles 

dentro de ella construyendo procedimientos para la operación empresarial. Es por este motivo 
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que es un reto ya que estas temáticas dentro de la empresa resultan confusas y minuciosamente 

van afectado en los trabajadores como en el rendimiento laboral. 

Por tal motivo, Vinueza (2017), recalcó que el módulo de talento humano surge de la 

complejidad en las actividades de una organización lo cual involucra a los empleados como el 

recurso que va relacionado con el desarrollo de cada una de ellas, puesto que implica la 

capacidad de poder coordinar y demostrar sus destrezas, aptitudes y experiencias, en 

consecuencia, de esta manera la gestión fundamenta y genera orden dentro de la organización. 

Los objetivos que se destacan en el área laboral es lograr mejorar la sostenibilidad, 

competitividad y viabilidad de la empresa a largo plazo. 

Además, Santamaria et al., (2020), sustentó que la gestión del capital humano genera 

alternativas en correspondencia a la satisfacción laboral, ya que consolida a los empleados 

permitiéndoles plasmar los conocimientos que cuenta cada uno, es así que se logra un 

desempeño eficiente de los trabajadores. Una correcta orientación, capacitación al personal al 

momento del ingreso a la organización fundamentan la perspectiva del empleado acerca de su 

área laboral es así que estas iniciativas generan el bienestar en el trabajador. 

La satisfacción laboral tiene como base fundamental las condiciones de vida de los 

empleados, ya que de esta manera hace referencia al trabajo significativo que desarrollan cada 

uno, es por esto que se busca incentivar el bienestar tomando en cuenta que la salud física y 

mental que es primordial para el trabajador. 

Esta investigación se realizó por razones tangibles que no solo se presentó en la entidad 

de estudio, sino en la mayoría de empresas en el Ecuador, buscar el grado de satisfacción de 

los empleados es un componente principal de productividad en la compañía. Además, se 

analizó el proceso de mecanismos de talento humano y su funcionamiento en la cooperativa de 

ahorro y crédito Atuntaqui; de la forma que influyó en el desempeño para los empleados y de 

esta manera buscar soluciones que puedan aumentar la rentabilidad de los empleados en la 
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entidad. 

El estudio del sistema de recursos humanos en esta entidad fue clave esencial, porque 

permitió crear una metodología adecuada para mejorar los resultados laborales de los 

colaboradores, además esta investigación destacó la influencia de la productividad de los 

empleados buscando un buen rendimiento de la compañía. A su vez buscó brindar ideas 

valiosas para que las organizaciones obtengan información actualizada sobre el papel de 

procedimientos de talento humano en la satisfacción laboral, considerando a las personas como 

el recurso más importante del éxito de la organización.  

De igual forma para Pedraza (2018), la satisfacción laboral de las personas, es un 

desafío constante porque conduce a tener mejores resultados en los empleados y por ende hace 

que la organización tenga un desarrollo continuo, el cual aumenta la utilidad logrando que la 

entidad se destaque por su buen desempeño. 

Objetivos 

Objetivo General 

Analizar la gestión de talento humano y su incidencia en la satisfacción laboral de los 

empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui 

Objetivos Específicos 

 Identificar los procesos de la gestión de talento humano que se desarrollan en la 

Cooperativa. 

 Determinar el nivel de satisfacción de los empleados. 

 Establecer la relación entre los procesos de gestión de talento humano y la 

satisfacción laboral de los empleados  

Pregunta de investigación  

¿Cómo influyen los procesos de gestión de talento humano en la satisfacción laboral de 

los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui? 
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Capítulo 1: Marco teórico 

Gestión de Talento Humano  

La administración de talento humano se ha transformado en un proceso de 

sostenimiento gerencial esencial para la guía de las relaciones de trabajo y la consolidación de 

la cultura corporativa. Esto permite captar al personal adecuado que sea capaz de poder 

desarrollar sus capacidades aumentando la productividad por medio de instrucción  del 

personal, programas de formación y la integración de la seguridad ocupacional e industrial de 

cada trabajador (Ataypoma & Inga, 2018). 

En cada organización el recurso humano, se ha transformado en una parte importante 

ya que es la pieza clave que ayuda a poder lograr los objetivos mediante la perspectiva positiva 

de los empleados. Por lo tanto, las capacitaciones son la base ya que interactúan directamente 

con el empleado, buscando que sea más comprometido con su trabajo. 

Según Membiela et al., (2019), resaltó que el sistema de gestión hace relación  a las 

habilidades, entendimiento y competencias de fuerza laboral acoplados a través de la formación 

y la experiencia, lo cual tienen una gran orientación al rendimiento tanto de servicios como de 

bienes. Existen diferentes determinantes que influyen en las capacidades humanes las cuales 

son:  

 Le educación en sus niveles de formación  

 La capacitación personal, incluidos los programas de amplitud 

 Los movimientos migratorios que facilitan la adaptación laboral 

 La influencia de cómo afecta la inversión de servicios en la esperanza de vida. 

En cuanto al criterio de Wayne (2010), mencionó que la gestión de recurso humanos 

hace mención  a que cada individuo de la organización debe estar involucrado con los objetivos 

logrando obtener un sistema integrado eficiente: 
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Figura 1 Administración de Recursos Humanos 

 

Nota. Elaborado en base al Modelo de  la administración de Recursos Humano por (Esterilla, 2019) 

 Dotación del personal: es la evolución por la cual una institución se anticipa que contará 

con la cantidad de empleados con las habilidades adecuadas en el momento preciso para 

poder alcanzar los objetivos planteados. 

 Desarrollo del personal: consiste en la planeación de las actividades dentro de la 

organización, que busca adecuar los puestos en base a las habilidades y conocimientos 

de cada individuo, logrando tener un buen desempeño laboral y un entorno competitivo. 

 Retribución: hace referencia al sistema de pago que se le brinda de manera justa a cada 

empleado por el alcance de los objetivos organizacionales. 

 Bienestar y seguridad: busca controlar y proteger a los empleados de los diferentes 

accidentes que pueden ocasionarse en el trabajo, es de suma importancia que en su área 

laboral disfruten de un ambiente seguro ya que de esta manera se logrará que cada 

Dotación del 
personal

Desarrollo del 
personal

Retribución
Bienestar y 
seguridad

Relaciones 
con los 

empleados
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trabajador sea más productivo. 

 Relaciones con los empleados: consiste en evaluar el éxito del personal, buscando 

reconocer los fracasos y tratar de no volver a repetir. 

Cada procedimiento de recursos humanos al abordarlo es importante descifrar cada uno 

de ellos. Dessler (2015), mencionó que un proceso está conformado por una agrupación de 

etapas encadenadas, las cuales reforman los elementos de ingreso en resultados. Los procesos 

que se incluyen son los siguientes: reclutamiento, selección del personal, inducción, retención 

de recursos humanos, capacitación y evolución del personal. 

Reclutamiento del personal 

Determinando la necesidad del puesto se continua con el reclutamiento, lo cual busca 

identificar empleados potenciales con los requisitos que se necesita para realizar su trabajo 

correspondiente, es importante atraer algunos candidatos para que pueda ejecutarse la selección 

de uno de ellos.  De acuerdo a Rivera (2019), un  proceso consiste de dos vías que son divulgar 

e informar las oportunidades de ocupación que se desarrollar en la empresa, es así que permite 

que se desenvuelvan sin complicaciones en su área laboral y de esta manera enfrentar los retos 

y lograr que la empresa vaya innovando.   

  Según Chiavenato (2009) , se encontraron objetivos determinados por el reclutamiento 

que son los siguientes: 

 Utilizando los datos del análisis de puesto poder diagnosticar las necesidades actuales 

y próximas de contratación. 

 Proporcionar un grupo suficiente de trabajadores calificados a un bajo costo para poder 

satisfacer las exigencias de la empresa. 

 Incrementar el éxito en cuanto a la fase de la selección.  

 Reducir la tasa de rotación de la organización. 

 Mejorar la productividad tanto a corto como a largo plazo en la institución. 
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 Durante la fase de contratación evaluar la eficacia de los procedimientos y estrategias 

utilizadas. 

Existe dos modelos de reclutamiento entre ellos están: 

Reclutamiento interno: 

Utiliza principalmente a sus propios empleados, lo cual pueden ser ascendidos para 

contratar al candidato adecuado para el puesto, puede incluir promociones, transferencias y 

programaciones de progreso personal. La ventaja de este reclutamiento es que puede ser más 

económico y a su vez reducir la etapa de entrenamiento, como aspecto positivo permite la 

competencia entre el personal lo cual hace que cada empleado tenga oportunidades donde 

demuestren sus capacidades y sean merecedores de su puesto de trabajo. 

Reclutamiento externo: 

Se fundamenta en investigar aspirantes fuera de la empresa que sean competentes para 

su área laboral, este a su vez atrae candidatos potenciales disponibles en otra empresa. Las dos 

formas de abordar el reclutamiento es a través del enfoque directo e indirecto, los beneficios 

que puede brindar es que incluye la incorporación de recurso humanos con una variedad de 

conceptos y métodos innovadores que posibilita a que la empresa se encuentre actualizada 

contantemente.  

Selección del personal 

En definido Garcia (2017), manifestó  que es la agrupación de métodos que permite 

identificar a las personas apropiadas para puestos específicos, se trata de elegir  los candidatos 

más óptimos preseleccionados, para el trabajo requerido.   Las empresas utilizan una variedad 

de técnicas para la recopilar y analizar datos sobre los candidatos preseleccionados, la cual se 

relaciona con las cláusulas necesarias para cumplir las funciones del lugar de trabajo. 

Técnicas para la selección del personal 

 Cada organización utilizará las herramientas que más le convenga para lograr sus 
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objetivos de manera eficiente, de acuerdo con los recursos y necesidades disponibles. Las 

cuáles son las siguientes: 

 Análisis del formulario de solicitud de empleo y/o curriculum: es la manera más 

rápida de conocer la información principal del candidato como es la formación, 

experiencia donde busca conocer cuál de ellos no cumple con los requerimientos 

solicitados y así descartarlos. 

 Pruebas profesionales: estas pruebas son cruciales para seleccionar candidatos 

calificados para puestos que requieren experiencia, además son consideradas 

verdaderamente válidas ya que elimina la probabilidad de que puedan engañar o 

exagerar acerca de sus conocimientos. 

 Pruebas de conocimiento: estas pruebas se realizan para determinar si los 

candidatos son adecuados para desempeñar las funciones que se requiera en el 

puesto, se realizan a través de exámenes escritos y orales. 

 Entrevistas: la utilizan para poder ampliar la impresión del candidato y obtener las 

perspectivas acerca del puesto de trabajo. 

 Test psicotécnicos: el propósito de estas pruebas es identificar, explicar, clasificar 

y predecir el comportamiento que tiene un candidato. 

Inducción del personal 

La inducción es una forma de socialización en el que se relaciona con el empleado al 

proporcionarle información para que se integre en el lugar de trabajo y de esta manera mejorar 

su desempeño. En su investigación Xicay (2023), señaló que es fundamental el proceso de 

inducción para poder incorporar a un nuevo empleado ya que le brinda un comienzo productivo 

en su área laboral. 

El objetivo de la inducción es brindar información que necesitan para adaptarse a su 

nuevo trabajo e identificarse con la empresa, es una gran ventaja ya que de esta manera los 
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empleados podrán acoplarse al nuevo entorno laboral, por medio de esto se da a conocer acerca 

de la historia, reglamentos, políticas, servicio y productos que tiene la organización y así lograr 

fomentar en el personal actitudes adecuadas hacia su departamento, trabajo y compañeros. 

El procedimiento de inducción es conocido también como el instrumento que 

proporciona información de manera general y especifica de un organismo dentro de la gestión 

de talento humano. Es por esta razón, que Almeida  et al. (2021), dijo que la inducción influye 

de manera esencial en el desarrollo  de reclutar personal, dado que hace referencia a la 

bienvenida y brindar información importante que tiene la empresa. Es así que cada empleado 

debe familiarizarse con la normativa que posea la organización, ya que es aquella que consta 

de reglamentos y políticas que direccionan al trabajador fomentando la visión de la entidad. 

Existen diferentes tipos de inducción los cuales son los siguientes: 

 Inducción general: consisten en que el empleado reciba una descripción detallada 

de la organización, así como información relevante para el crecimiento y 

conocimiento del puesto. 

 Inducción especifica: el departamento de gestión humana es la clave esencial en 

este caso ya que busca conseguir datos sobre la evolución, historia, así como su 

misión, visión, posicionamiento, objetivos, reglamentos y labores que se harán en 

la compañía.  

Capacitación y Desarrollo del personal 

Según Navarrete (2018), la capacitación dentro de una empresa es fundamental ya que 

brinda a las personas las habilidades necesarias para realizar sus actividades, esto puede incluir 

cursos de terminologías que brinde conocimientos acerca del funcionamiento del sistema de la 

empresa puede ser practico como teórico. Este proceso busca implantar formas de trabajo 

actuales, ya que de esta manera puede aportar un valor agregado y tener una mejora continua.  

Esta herramienta permite que una organización mejore en su calidad en el servicio, así 
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como el ámbito laboral ya que además de ser un sistema autorizado es una manera de tener un 

control interno que ayudará a que el desarrollo sea eficiente. Existe características principales 

del sistema de capacitación que son: 

Figura 2 Características de la Capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         Nota. Elaborado en base a capacitación laboral y el desempeño laboral por (Navarrete, 2018) 

De acuerdo a Peraza (2023), aludió que las organizaciones en la actualidad debido a los 

retos, oportunidades y la competitividad,  el potencial del talento humano han comenzado a 

marcar una diferenciación la cual se lleva a cabo diferentes procesos que son esenciales, ya que 

de esta manera se crea estrategias que buscan un equilibro en la vida tanto laboral como 

personal en los trabajadores,  tener una estructura de procesos en la empresa beneficia ya que 

ayuda a ser potenciales, fomentando una mayor satisfacción de los colaboradores.  

Retención del Talento Humano 

La viabilidad de una organización es cuantificada a partir de la perspectiva de los 

recursos humanos, esto se realiza con el propósito de lograr atraer y retener un personal 

adecuado en cada área laboral. Por lo tanto, para que los empleados se encuentren motivados 

y a la vez satisfechos es necesario realizar planes de remuneración económica, así como los 

beneficios sociales y de seguridad e higiene.  

Capacitación
Determinación 
de necesidades

Planes y 
programas

Sistema 
participativo

Fortalecimiento 
de actitudes y 
conocimientos Solución de 

problemas 

Satisfacción 
laboral

Alcance de 
objetivos y 

metas
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Según el criterio de Pérez (2022), una organización busca que cada empleado cuente 

con las capacidades adecuadas para realizar sus actividades correspondientes, es por eso que la 

retención de talento humano busca reconocer las aptitudes o destrezas conservando a los 

empleados que se destacan en sus tareas laborales, mediante la credibilidad y habilidades 

profesionales como personales. Es así, que se basa en poder mantener los activos esenciales 

tomando en cuenta que procura evitar una rotación constante debidos a factores en los 

trabajadores como la falta de motivación y la desorganización de planes en el trabajo. 

Políticas de Retención del talento humano 

Según Chiavenato (2007), las empresas deben establecer un conjunto de políticas 

eficientes que son las siguientes: 

 Normas para conservar la estimulación, la cooperación, la moral potencial y el 

rendimiento de la fuerza laboral en un ambiente de trabajo adecuado. 

 Criterios de remuneraciones de manera directa a los trabajadores donde 

consideran esencial la valoración de los trabajos y sus salarios adecuados, así 

como la situación de la organización en relación con otras variables. 

 Los estándares físicos ambientales de seguridad e higiene que afectan al 

funcionamiento de los espacios y equipos de la asociación. 

 Criterios de remuneraciones de carácter indirecto con sus trabajadores teniendo 

en cuenta el planteamiento de la prestación social como son las necesidades de 

los cargos y la posición en la entidad. 

Satisfacción Laboral 

La satisfacción laboral ha sido analizada desde diversas perspectivas, pero en el ámbito 

empresarial, es fundamental para la gestión del personal ya que hace referencia al estado 

positivo o negativo que muestra el empleado en su área laboral, esto describe la estimación que 

observa el trabajador como efecto de los beneficios y perspectivas del puesto que desempeñan 
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(Pedraza, 2020). 

En base a Sánchez & Lourdes (2017), destacó que en el ámbito laboral la satisfacción 

laboral es una particularidad que muestra mucho interés en los trabajadores, el objetivo de 

estudios realizados ha sido conocer los factores que influyen lo cual determina que afecta en el 

desempeño laboral, la salud y calidad de vida, así como aspectos relacionados con los 

empleados dentro de la institución. 

Además, en la satisfacción laboral la fase de la motivación es un factor principal ya que 

crea un vínculo que impulsa a que los trabajadores se esfuercen y tengan presente alcanzar una 

meta. Por otro lado, la dirección ayuda a crear condiciones apropiadas que influencia en la 

integración de los empleados esto es un desafío, pero de esta manera se logra que cada 

individuo se comprometa y sean capaces de poder enfrentar cada reto en su área laboral.  

Dimensiones de satisfacción laboral 

De acuerdo a Zayas et al.(2015), relacionó que las dimensiones propuestas hacen 

referencia a las condiciones de trabajo y condiciones de bienestar que muestran el desempeño  

laboral del empleado. El modelo de satisfacción laboral se muestra a continuación:  

Tabla 1 Dimensiones 

Dimensión Definición  

La estructura Es la manera en que la organización 

dividide las actividades y las coordina, 

como es en la división de tareas y 

funciones estableciendo relaciones e 

independencia en los niveles y cadenas de 

mando que la componen. 

Las normativas, valores y costumbres El  trabajo se percibe tal y como  una 

diversidad de independencia, capacidades, 
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importancia, organización y autonomía. 

La naturaleza y contenido de trabajo Es el grupo de valores culturales, 

creencias y normas que imparte cada 

individuo de la organización crenado un 

ambiente agradable en los subalternos de 

la empresa. Los patrones de 

comunicación, procesos y sistemas 

también son considerados indicadores 

culturales. 

Estimulaciones y el salario Esto hace referencia a las evaluaciones de 

desempeño, oportunidades de 

promociones y remuneraciones. Existen 

factores que determinan la estimulación 

como es la comprobación, la suficiencia y 

la estabilidad entre los estímulos de 

materiales y morales. 

Condiciones laborales  Se promueve la existencia de materiales y 

medios necesarios que se lleva a cabo en 

el trabajo como es mantener el orden y la 

higiene. 

Las condiciones de bienestar  Hace referencia a el horario de trabajo, las 

actividades recreativas, los servicios de 

salud y actividades de crecimiento 

personal y profesional. 

Aspectos socio-psicológicos  Se basa en las relaciones interpersonales y 
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comunicación donde se relacionan los 

directivos para poder dar solución a los 

conflictos. Otra compostura importante es 

el dominio y la resolución de decisiones la 

cual ayuda a la estimulación logrando en 

el potencial en el trabajador. También el 

compromiso con el trabajo es otro 

indicador esencial ya que define el grado 

en el cual se encuentra una persona 

teniendo en cuenta su desempeño laboral. 

 

Nota. Elaborado en base a los principios de la satisfacción laboral en una empresa mayorista por (Zayas et al., 

2015) 

Teorías de Satisfacción Laboral  

Teoría de Higiene-Motivacional 

De acuerdo al estudio de Chavez & Hurtado (2021), en base a la satisfacción laboral 

manifestó que el comportamiento del empleado está relacionado con la presencia de distintos 

factores, al igual que la insatisfacción laboral que esta correlacionada con algunos de esos 

componentes. A su vez algunos factores ayudan a poder aumentar la satisfacción de los 

trabajadores.  

Factores motivacionales: 

Son intrínsecos y mencionan el reconocimiento de las actividades desarrolladas, el 

grado de responsabilidad y las oportunidades brinda que el empleado tenga crecimiento 

profesional.  

Factores de higiene: 

Son externos y se considera dentro de ellos los beneficios, las situaciones de ocupación 
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y las conexiones interpersonales. 

Según esta teoría, la productividad laboral surge de la evaluación del trabajo como una 

forma de lograr los valores laborales y generar un estado emocional en el trabajador. De esta 

manera se define el carácter vigoroso de los principios que tiene las personas, cada experiencia 

laboral de satisfacción es el resultado del valor de discrepancia entre la captación del valor de 

una persona. 

Teoría del Ajuste en el trabajo  

 Según este postulado muestra que, al existir una relación más sólida entre las 

habilidades de una persona, así como la experiencia, conocimiento, comportamiento y 

actitudes, es verídico que se realice un buen trabajo y de esta manera el empleador puede 

sentirse de manera satisfactoria. 

De igual manera Llanos (2019), señaló que cuanto más tenga correlación los refuerzos 

de la empresa con los principios que posee un individuo para satisfacerse mediante el trabajo 

como; la autonomía, altruismo, estatus, defensa, es posible que se sienta motivado. El grado de 

satisfacción es considerado como un pronóstico de la oportunidad de que un trabajador 

permanezca en su puesto de trabajo, y a su vez consiga tener éxito en su desempeño laboral y 

obtenga reconocimientos por su buen desenvolviendo en su área.  

Se concluye lo siguiente: 

 Se puede lograr respuestas favorables de la relación entre las habilidades y 

competencia de cada persona, así como las aptitudes necesarias para ejecutar las 

funciones. Esto implica una conexión entre las retribuciones y las obligaciones de 

cada persona. 

 El bienestar laboral se fundamenta en las competencias individuales y requeridas 

manteniendo una relación de dependencia en un sistema de recompensas. 

 La satisfacción en el trabajo es evaluada de la relación que existe entre las 
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competencias y los resultados satisfactorios. 

Teoría de las necesidades de Maslow  

En el estudio de Torres (2018), esta teoría se basa en un esquema que consta de cinco 

niveles, la cual hace referencia a la motivación de los trabajadores basándose en que conforme 

logran satisfacer sus necesidades básicas cada uno desarrolla necesidades elevadas.  

 De acuerdo a la investigación de Angarita (2007), acerca de la teoría de las necesidades 

de Maslow, señaló que en el primer estrato se encuentra las necesidades primarias o 

fisiológicas, la cual se basa a lo indispensable para la vida de un individuo como es la 

vestimenta, alimentarse, aseo entre otros. En el segundo nivel se encuentran las necesidades de 

seguridad, la cual mencionó que surgen al momento de que las necesidades básicas han logrado 

ser satisfechas como es la seguridad económica, en la salud.  

En el tercer grado se ubican las necesidades sociales, que hizo observación a los 

sentimientos en cuanto a un grupo social, compañeros de trabajo, amigos. En el cuarto estatus 

están las necesidades de estima o ego, las cuales recalcó que es importante el reconocimiento 

tal como la independencia, la confianza, las metas financieras. Por último, se puede encontrar 

las necesidades de realización personal las cuales se basaron en el éxito personal que tiene una 

persona al haber logrado todas necesidades mencionadas. 

Figura 3 Necesidades 
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Nota. Elaborado en base aspectos que afectan la gestión del talento humano en el sector construcción en Colombia 

(Torres, 2018) 

Factores de la Satisfacción Laboral 

Según Robbins (2005) , mostró que existen cinco factores que señalaron la satisfacción 

del empleado, entre los cuales encontramos: 

 Diversidad de aptitudes: en qué medida un puesto requiere una variedad de 

tareas para complementar el trabajo, las destrezas y el talento por parte de cada 

trabajador de la organización. 

 Similitud de la tarea: hizo mención al nivel que se requiere para poder completar 

una actividad o tarea desde el proceso de inicio hasta el resultado evidente. 

 Significación de la tarea: mostró el impacto de cómo afecta sobre la vida el 

puesto de trabajo que posee cada empleado dentro o fuera de la organización. 

 Autonomía: dio a conocer la magnitud en la cual el cargo brinda al funcionario 

autodeterminación, autonomía y como proporciona una reserva significativa en 

cuanto a la utilización de las herramientas proporcionadas en su área laboral. 

 Retroalimentación del puesto: se basó en el grado que un empleado obtiene 

información directa y entendible sobre la efectividad en cuanto a el resultado 

obtenido del cumplimiento de las funciones de trabajo desarrolladas en el puesto 

laboral.  
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Capítulo 2: Materiales y Métodos 

En este capítulo acerca de la metodología se dio a conocer de forma clara y concisa los 

métodos, instrumentos y técnicas que se acopló en el estudio para de esta manera cumplir con 

la finalidad de investigación en la empresa requerida. Además, se buscó información con el 

objetivo de construir la matriz de operación y los indicadores para poder ejecutar el objetivo 

dentro de la organización. 

2.1 Tipo de investigación  

Para la recopilación de información en cuanto al conocimiento de cuáles son los 

procesos de la gestión de talento humano que tienen y como inciden en la satisfacción de cada 

uno de los empleados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui se basó en un enfoque 

mixto. Esto se debe a que se hizo una combinación de métodos logrando tener una perspectiva 

amplia ya que entrelaza tanto el enfoque cuantitativo como cualitativo tomando en cuenta la 

interacción que se logró. 

El caso de estudio, se fundamentó en el enfoque mixto ya que se cuantificaron los datos 

recolectados en cuanto a los distintos instrumentos que se aplicaron.  Por otro lado, Ramírez et 

al.(2018), recalcó que el enfoque cualitativo busca tener una percepción descriptiva tal y como 

es poder analizar información concisa que permita interpretar y orientar lo que se examinara 

en el estudio. 

Además, la investigación que se realizó fue de manera correlacional, ya que en este 

caso se pudo conocer la relación que tienen las dos variantes de estudio, lo que permitieron 

medir el grado de relación que existe logrando identificar el nivel de intensidad al conocer si 

dichas variables se correlacionan (Arias et al., 2020). 

El proyecto que se aplicó en la investigación es no experimental transversal, debido a 

que se obtuvo información en el momento que fue solventado el estudio, se realizó en el mes 

de agosto a septiembre y así se podrá analizar e interpretar la información obtenida.  
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2.2 Técnicas e instrumentos de investigación  

Técnicas  

Las metodologías que se aplicó en el caso de estudio, fueron manifestadas por medio 

de una encuesta a los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui y a su vez 

se realizó una entrevista dirigida al jefe de Talento Humano. La encuesta permitió conocer 

mediante le escala de Likert como los procesamientos de recursos humano inciden en la 

satisfacción de los empleados y así cuantificarlos, mientras que la entrevista fue descriptiva ya 

que se pudo conocer cuál es el desarrollo de talento humano que se lleva en la entidad. 

A través de esto estas dos técnicas empleadas se logró recaudar los datos, que 

permitieron conocer el rango de satisfacción que tiene cada empleado y cómo influyó cada uno 

de los procesos, además estas técnicas determinaron las dimensiones y factores lo cual fueron 

la finalidad de la investigación. 

Instrumentos  

Encuestas 

Es considerado un método que sirve para la recolección de información en una 

población con el objetivo de formar descriptores cuantitativos, la cual analiza las perspectivas 

e interacciones que considera cada individuo independientemente de la cantidad de los 

miembros que la conforman, por lo tanto, estudia la diversidad y la inclusión. (Sime et al., 

2020) 

La encuesta se efectuó a los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Atuntaqui con la finalidad de poder recopilar los datos acerca de cómo los procesos del capital 

humano afectan en el nivel de satisfacción laboral dentro de la entidad. 

Entrevistas 

Se basa en la relación interpersonal entre el sujeto y el investigador para de esta manera 

obtener referencias precisas que se requiere en el objeto de estudio. Es ejecutada  de manera 
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práctica permitiendo especificar y explicar el propósito de estudio del investigador.(Ávila et 

al., 2020) 

Se realizó una encuesta dirigida al jefe de talento humano de la Cooperativa de Ahorro 

y Crédito Atuntaqui, con el propósito de poder identificar cuáles son los procesos de gestión 

de talento humano y determinar el grado de satisfacción laboral. 

2.3 Preguntas de investigación y/o hipótesis  

¿Cómo influyen los procesos de gestión de talento humano en la satisfacción laboral de 

los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui? 

En la investigación se ejecutó la pregunta de investigación la cual permitió dar una 

respuesta clara y concisa en cuanto al propósito del estudio. Esto a su vez ayudó a poder 

analizar la factibilidad y el impacto que se puede tener el estudio previo, es así que se pudo 

conocer cómo influye la variable independiente sobre la dependiente. Por otro lado, la pregunta 

de investigación buscó definir con claridad el proceso de la indagación realizado a través del 

análisis de datos, de esta manera se logró dar diferentes perspectivas acerca del estudio 

indagado.(Tapia et al., 2019) 
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2.4 Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 2 Variable independiente 

Variable 

independiente 
 Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Items 

encuesta 
Items entrevista 

Gestión de 

Talento 

Humano 

Es un elemento esencial 

que permite mantener, 

implementar y mejorar las 

técnicas humanas y 

profesionales de los 

empleados orientándoles 

en el fortalecimiento de 

habilidades, actitudes y 

capacidades, para la 

ejecución de la toma de 

decisiones como las tareas 

asignadas dentro de su 

área laboral (Cusquisiban, 

2020). 

 

Para la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Atuntaqui 

la gestión de talento humano 

es muy esencial ya que 

permite identificar las 

actitudes y competencias 

profesionales que necesita los 

empleados para 

desenvolverse en el cargo 

requerido logrando un 

crecimiento interno dentro de 

la entidad. 

Reclutamiento 

Análisis del puesto 1 1,2.3 

Número de trabajadores 

en el puesto 2   

Tasa de rotación 3   

Selección del 

personal 

Analisis del curriculum 4 4 

Pruebas profesionales 5   

Pruebas de conocimiento 6   

Entrevista 7   

Test psicotécnicos 8   

Inducción 
Reglamentos 9 5 

Politicas 10   

Capacitación y 

Desarrollo del 

Personal 

 

Planes 11   

Programas del 

fortalecimiento de 

conocomientos   12 6 

Retención del 

Talento Humano 

Rendimiento 13 7,8 

Seguridad 14   
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Tabla 3 Variable dependiente 

 

 

 
 

Nota. Elaborado con base en “Gestión del Talento Humano” por (Chavienato, 2009); “Análisis de puestos de trabajo y selección del personal” por ( Garcia, 

2017);”Colaboradores por medio de la inducción del personal” por (Xicay, 2023);”Compensación emocional y retención del talento en los colaboradores en la empresa de 

comida rápida Lima” por (Pérez, 2022);”La capacitación laboral y el desempeño laboral” por (Torres, 2018); “Causas de la satisfacción laboral en una organización 

comercializadora mayorista” por (Zayas et al., 2015)

Variable 

dependiente  
Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Items 

encuesta 
Items entrevista 

Satisfacción 

Laboral  

Dentro de las 

organizaciones, la 

satisfacción laboral es un 

factor importante ya que 

refleja el índice de bienestar 

del empleador con el 

trabajo. Este tema es de 

interés para todos los 

individuos ya que relaciona 

las actitudes frente al logro 

de las metas y objetivos de 

la compañía (Hualcas, 

2021). 

Al ser un componente clave 

dentro de la entidad influye de 

manera positiva para los 

empleados ya que a través de 

esto se permite conocer el nivel 

de satisfacción que posee cada 

trabajador y así poder 

identificar las causas existentes 

para tener en cuenta medidas 

que pueden ayudar a mejorar. 

Estructura División de tareas 15 9 

Normativas, 

valores y 

costumbres  

Habilidades 16   

Organización 17   

Autonomia 18   

Naturaleza y 

contenido de 

trabajo 

Comunicación 19 10 

Creatividad 20   

Motivación 21 11 

Estimulaciones y 

el salario 

Desempeño 22   

Remuneraciones 23 12 

Incentivos 24 13 

Condiciones 

laborales 

Orden e higiene 25 14 

Medios de protección 26   

Condiciones de 

bienestar 

Horario de trabajo 27   

Actividades sociales 28   

Aspectos socio-

psicologicos  

Relaciones laborales 29   

Participación 30   

Orientación y 

compromiso 31   
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2.5 Participantes 

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui Ltda., es una asociación financiera 

monitoreada por la Superintendencia de Bancos cuyo objetivo es promover servicios 

financieros oportunos con la sociedad, y a su vez fomentar el desarrollo y bienestar de sus 

clientes y socios. Actualmente posee nueve oficinas, seis de ellas se encuentran ubicadas en la 

provincia de Imbabura y tres en la provincia de Pichincha (Atuntaqui, 2021). 

Los instrumentos fueron aplicados en la sucursal ubicada en la ciudad de Ibarra, en la 

calle Olmedo y Pérez Guerrero donde se tuvo apertura, en este lugar se encuentra la unidad de 

talento humano, la cual es requerida porque permitió obtener la información necesaria para la 

investigación. 

Esta sucursal cuenta con alrededor de 60 empleados entre mujeres y hombres, las 

encuestas se realizaron a 41 administrativos cuyo alcance de edad es de 18 a 51 años, se eligió 

este conjunto de empleados debido a que conservan una relación laboral más estrecha con la 

unidad de talento humano. Se tomaron en cuenta las unidades administrativas que actualmente 

están funcionando en la ciudad de Ibarra que son: 

Tabla 4 Unidades Administrativas 

Auditoria Interna 3 

Call Center 8 

Coordinación Administrativa  1 

Cumplimiento 2 

Desarrollo de Software 2 

Fabrica a Crédito 9 

Seguridad Organizacional 2 

Seguridad y Salud Ocupacional 2 

Sistema y base de datos 2 
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Talento Humano 6 

Tecnología de la información  4 

Total General  41 

Nota. Elaborado en base a la cooperativa de ahorro y crédito Atuntaqui (2023) 

Debido al número que conforma la población se aplicó la técnica del censo, por ende, 

se pudo recabar la información pertinente para la investigación.  

2.6 Procedimientos y análisis de datos  

Las observaciones de datos hicieron hincapié a que se puede realizar la explicación de 

acuerdo a los datos obtenidos, con el objetivo cumplir con la investigación planteada, es así 

que se puede responder a los diferentes aspectos designados y de esta manera conseguir una 

interpretación concisa del estudio realizado (Gallardo, 2017). 

El  diagnóstico de los datos cuantitativos se realizó mediante encuestas a través de 

Forms, las cuales fueron dirigidas a los empleados administrativos, de esta forma se pudo 

observar las distintas apreciaciones que tiene cada empleado de la entidad en cuanto al sistema 

de talento humano y cómo influyen cada proceso en su satisfacción laboral, y así conocer las 

resoluciones que se aplican dentro de la compañía para lograr una buena satisfacción en cada 

trabajador, esto permitió definir la situación en la cual se encuentra la empresa.  

En cuanto, a la obtención de datos cualitativos se realizó a través de la entrevista que 

fue de manera directa con el jefe de Talento Humano para así poder analizar la información de 

manera clara y certera.  

Las cantidades fueron gestionados por medio del programa estadístico SPSS que 

permitió ejecutar el  estudio de los datos alcanzados,  es así que se logró calcular de manera 

fácil y eficiente, de esta manera se logró los objetivos de poder distinguir los diferentes 

resultados obtenidos y así ejemplificar las respuestas recabadas a través de la escala de Likert 

(Rodríguez & Álvarez, 2020). 
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De acuerdo a Espinoza (2018), expresó que la variable del talento humano es  

independiente porque es la delegada de determinar las características y ejercer un rol 

importante en la investigación;  por lo tanto, se buscó lograr obtener resultados a través de los 

procesos de talento humano asociados con la satisfacción laboral en los empleados en la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Atuntaqui Ltda. 

Según Guevara et al., (2020), mencionó que la productividad laboral hace referencia a 

las emociones percibidas en un operario en su área laboral, en la investigación es denominada 

como la variable dependiente, que es aquella que se va alterando por la acción de la variable 

independiente, es decir son los efectos que se derivan de los resultados de la búsqueda. En este 

estudio, se puede reflejar la satisfacción de cada empleador en cuanto a los métodos de talento 

humano que se desarrollan en la entidad.  

El objetivo específico final del estudio se sustentó, en establecer la relación entre los 

procesos del mecanismo de talento humano y la satisfacción laboral de los empleados, lo cual 

se requirió de datos estadísticas que mostraron influir la informacion de las variables del caso 

de estudio. Es así que como primer punto se realizó la prueba de normalidad de Shapiro Will 

la cual se emplea cuando el tamaño del muestrario es menor a 50 observaciones, es así que se 

puede proceder a calcular la media, la varianza maestral.  

Según (Flores & Flores, 2021), esta prueba esta prueba se introdujo basándose en la 

idea de que un gráfico de probabilidad normal que examina lo bien que se ajusta un grupo de 

datos normales siendo similar a un gráfico de regresión lineal. 

El coeficiente utilizado en la investigación fue el de Spearman dado que es una prueba 

no paramétrica que se maneja para variables cuantitativas con distribución autónoma o datos 

ordinales, en la cual de determina relaciones monótonas, pero no lineales  (Ortiz Pinilla & Ortiz 

Rico, 2021). 
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Capítulo 3: Resultados y Discusión 

Después que se finalizó el proceso de la recopilación de información en la entidad, se 

realizó la interpretación y el desglose de los datos adquiridos que se presentaron por medio de 

tablas estadísticas con el fin de analizar de qué manera influye cada proceso de talento humano 

en la satisfacción de los trabajadores.  

Los datos obtenidos ayudaron a poder responder a los objetivos específicos planteados, 

es así que se pudo averiguar y conocer las diferentes dimensiones que posee la empresa y 

cumplir con el análisis planteado. Este proceso se orientó en determinar los métodos que 

ejecuta la empresa, permitiendo así establecer conclusiones que muestren la similitud entre las 

variables. 

3.1 Gestión de Talento Humano 

 Reclutamiento  

Figura 4Número de trabajadores en el puesto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

Se evidenció que la mayoría de los encuestados en un porcentaje mayoritario está de 

acuerdo con el número de trabajadores de cada puesto designado, aduciendo la suficiencia de 

los mismos para satisfacer las necesidades y reflejando que la cantidad de empleados permite 

el desarrollo continuo dentro de la empresa (Delgado et al., 2018). Por otro lado, el 19% 
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manifestó estar desacuerdo, lo cual indicó que existe indecisión o falta de interés por la 

proporcionalidad del personal con las necesidades de cada puesto de trabajo, estos resultados 

apuntan a que se logra satisfacción con el número de trabajadores adecuado. 

Figura 5 Tasa de rotación 

  

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

Cómo se aprecia el porcentaje más alto de encuestados es del 39% que no definieron 

su opinión de acuerdo o en desacuerdo con la rotación de trabajadores, evidenciando una 

conformidad relativa o la falta de interés y relevancia atribuida a esta acción, la tasa de rotación 

suele suceder cuando se concreta la formalización de un trabajador en base a su decisión de 

renuncia a su puesto de trabajo. Es así, que un porcentaje similar del 37% indicaron estar de 

acuerdo con la rotación de trabajadores en la empresa, definiendo así una tendencia mayoritaria 

a apoyar este accionar. Sin embargo Gómez Barreto et al. (2021), resalta que es necesario 

mitigar algunos sucesos en este proceso para así retener al trabajador a través de acciones 

estratégicas, que eviten que procedan a una ruptura laboral.  

 Selección del personal  

Figura 6 Pruebas profesionales y entrevista 
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 Nota: 

Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

 

Las pruebas profesionales son una herramienta que permite al candidato demostrar la 

experiencia que tiene en el cargo que se requiere y el desempeño al realizar diversas tareas 

(Melo, 2019). Se reflejó que la mayoría de los encuestados están adaptados con la eficacia de 

la evaluación con lo que se verifica la conformidad con este proceso. La aplicación de las 

entrevistas y pruebas profesionales permiten conocer las competencias necesarias en el puesto 

(Mocha, 2018). Este resultado indicó la relevancia que se tiene respecto de la evaluación, 

ejecución de pruebas y entrevistas para calcular el profesionalismo y la capacidad de los 

trabajadores.   

 Inducción  

Figura 7 Políticas 
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Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

Según Ramos (2021), manifestó que las políticas dentro de una organización son guías 

que prescriben lo límites al momento de ejecutarse diferentes actividades, es así que el 83% de 

los encuestados mostraron estar de acuerdo con el proceso de inducción conforme a las 

políticas de la entidad, mientras que el 17% estuvo desacuerdo lo cual es indicativo del 

desconocimiento o dudas al respecto. 

Con estos resultados se mostraron que los funcionarios están satisfechos con el proceso 

de capacitación, inducción que les permite a conocer su puesto de trabajo, así como sus 

funciones y responsabilidades. 

 Capacitación y Desarrollo del Personal 

Figura 8 Programas del fortalecimiento de conocimientos 

 

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

Según Arijos (2019), determina que los programas que se implementan ayudan al 

desarrollo y entrenamiento del personal, el 59% de encuestados indican estar totalmente de 

acuerdo, y el 32% de acuerdo con la necesidad de que la entidad fortalezca el conocimiento de 

los trabajadores. Estos resultados indican que existen capacitaciones y formación continua 

hacia los trabajadores, esto a su vez fortalece sus habilidades y destrezas, cumpliendo metas, y 
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logrando efectividad y eficiencia de la empresa.  

 Retención del Talento Humano  

Figura 9 Rendimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

El rendimiento es el comportamiento que imparte un trabajador al cumplir metas dentro 

de la organización logrando resultados deseados, los datos recolectados presentaron que el 46% 

de los encuestados manifiestan estar conformes con el reconocimiento que se les ha dado por 

su rendimiento en la empresa, esto estimula a que cada miembro contribuya un grado de 

valoración ante las destrezas aplicadas (Carhuayal Huaranga, 2020). Sin embargo, el 17% 

indicaron estar en desacuerdo, lo que evidencia que aún está latente la inconformidad o 

necesidad en torno a estos reconocimientos, lo cual es necesario fortalecer estos procesos en la 

empresa como motivación y atributo de mayor rendimiento. 
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Figura 10 Procesos de la Gestión de Talento Humano de la cooperativa de ahorro y 

crédito Atuntaqui 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaborado en base a los procesos de gestión de talento humano de la cooperativa de ahorro y crédito 

Atutaqui: Talento Humano (2023) 
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Una vez analizado los métodos de gestión de talento humano obtenidos en el 

flujograma,  se pudo verificar que la entidad cuenta con ocho procesos que se ejecutan para los 

trabajadores . Es así que en este apartado se ha alcanzado a poder cumplir con el objetivo 

especifico 1 del estudio que es determinar los procesos de la gestión de talento humano que se 

desarrolla en la cooperativa.  

3.2 Satisfacción Laboral  

 Estructura 

Figura 11 División de tareas 

  

 

 

 

 

 

 

      

 

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

La mayoría de la población indicaron que el 91% están conformes con las tareas 

atribuidas a cada lugar de trabajo, lo cual evidencia satisfacción con la atribución de las 

actividades a desarrollar, las cuales son importantes para que cada trabajador defina las 

funciones que debe cumplir en su área laboral  (Castiñeira, 2020). Estos resultados indicaron 

que la cualificación, distribución de actividades se ha planificado y atribuido con criterio y 

tecnicismo pertinente para la asignación adecuada y proporcional a cada puesto de trabajo, 

mostrando en conjunto al rendimiento y ejecución de competencias satisfactorios para la 

empresa. 
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 Normativas, valores y costumbres 

Figura 12 Habilidades 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

Las habilidades del personal son factores claves dentro de una empresa, en cuanto a la 

obtención de los datos se presentaron que el 58% de encuestados están de acuerdo con la 

entidad al ofrecer actividades que fortalecen las destrezas de los trabajadores, logrando un 

eficiente desempeño laboral. Un porcentaje de 10% no define su postura y evidencian dudas o 

inconformidad, en base a al criterio de Lizancos & Castro (2018),  esto sucede debido a la 

inexistencias de espacios en formación y capacitación. 

Estos indicadores evidencian la necesidad de diseñar actividades que refuercen las 

habilidades de los trabajadores, a través de las cuales se logra formar al trabajador no solo en 

cuestiones del trabajo, sino también, en destrezas, habilidades de interacción, relaciones 

personales y trabajo en equipo para los fines propios de la empresa. 
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Figura 13 Autonomía 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

Se evidenció en las encuestas realizadas que una proporción mayor indica estar de 

acuerdo y totalmente de acuerdo con la autonomía. En base al criterio de Faya et al. (2018), 

recalca que una entidad genera satisfacción en los trabajadores, cuando un individuo se propone 

metas a cumplir en sus métodos de trabajo, por otro lado el 4% de encuestados indicaron no 

estar de acuerdo. En base a estos resultados se tiene relevancia en la autonomía del desempeño, 

ya que permite a cada trabajador la independencia para realizar sus actividades, organizar su 

tiempo, reforzando el factor de confianza e iniciativa.  

 Naturaleza y contenido de trabajo 

Figura 14 Comunicación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  
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El porcentaje mayoritario del 59% indicaron estar de acuerdo con una conversación 

adecuada con los miembros de la organización, donde muestra que expresar sus criterios suele 

ser de ayuda para lograr intercambio de información (Viñaras et al., 2019). Estos resultados se 

refieren a que existe adecuadas relaciones entre los trabajadores y sus representantes, así como 

con el empleador, mostrando la importancia que existe entre una comunicación saludable y la 

fluctuación de información de primera mano, que genera confianza y rendimiento en los 

trabajadores y la empresa.  

Figura 15 Motivación 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

La motivación es un factor muy esencial dentro de una organización, es así que los 

datos recabados mostraron que el 58 % están de acuerdo. En lo cual Peña & Villón (2018), 

recalcan que la motivación se basa en la capacidad de implicar a sus trabajadores en el 

rendimiento y comportamiento para lograr una mayor productividad en la entidad, mientras 

que el 5% no definen su postura lo cual indica dudas respecto a la adecuada motivación. 

Con estos resultados hace referencia a la relevancia que existe respecto al ambiente 

adecuado y motivacional para los trabajadores, los incentivos necesarios para valorar y 

cualificar el desempeño de los mismos, así como la conformidad y satisfacción con su trabajo 

y el impacto que éste tiene en el rendimiento de la empresa. 
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 Estimulaciones y el salario 

Figura 16 Remuneraciones 

 

 

 

 

 

 

 

    Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

En este estudio, los resultados presentaron un porcentaje alto y considerable del 83% 

se encentraron conformes con las remuneraciones recibidas, lo cual evidencia satisfacción y un 

adecuado destino de los ingresos para los trabajadores y la rentabilidad de la empresa, de esta 

manera cada empleado recibe lo asignado de acuerdo al cargo en el que se desempeña tomando 

en cuenta el rendimiento, permitiendo que no existan limitaciones que frenen o impidan la 

obtención de metas y objetivos con el fin de lograr la  equidad interna en la entidad (Durán, 

2020). 

Figura 17 Incentivos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

De acuerdo a Dávila (2022), los incentivos laborales son una manera de contribuir al 
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trabajador por la ejecución de sus habilidades y aptitudes frente a los objetivos propuestos, se 

evidenció que un porcentaje del 58%  están conformes con los incentivos que la entidad facilita 

y otorga a los trabajadores, mientras que el 24% no define su conformidad mostrando cierta 

insatisfacción, es así que aún existe un porcentaje minoritario que debería mejorar para que 

cada empleado sienta motivad en su área laboral. Estos resultados refuerzan la idea y necesidad 

en torno a la definición de bonificaciones adecuadas para motivar el rendimiento y desempeño 

de los funcionarios, definidos como un aporte a la eficiencia y eficacia empresarial. 

 Condiciones laborales 

Figura 18 Orden e higiene 

 

 

 

 

 

 

 

    Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

El orden e higiene son hábitos que garantizan una cultura de mejora laboral, es así que 

el 54% de los trabajadores indicaron estar totalmente de acuerdo con la satisfacción de higiene 

y orden existentes en el entorno empresarial, es importante indicar que nadie manifestó su 

desacuerdo con este indicador lo cual refiere conformidad con su entorno laboral (Vargas & 

Camero, 2021). La higiene y orden hacen parte fundamental del entorno y ambiente laboral 

equilibrados, así como son concordantes con el bienestar del trabajador, este principio es 

imprescindible en una empresa para el adecuado desempeño y rendimiento. 
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 Condiciones de bienestar 

Figura 19 Actividades sociales 

 

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

El porcentaje obtenido mostró que un 29% está totalmente de acuerdo, así como de 

acuerdo y ni de acuerdo, con las actividades que la empresa realiza para el trabajador. Esto da 

a conocer que existe un rango, que debería mejorar en las actividades sociales que imparte la 

entidad en cada área para así lograr mayor satisfacción en el trabajador. Según Fernández et 

al., ( 2019), menciona que este indicador sobre actividades de interacción social para los 

trabajadores, se refiere a la necesidad de fortalecer estos espacios que permitan una adecuada 

comunicación y relaciones interpersonales como parte del adecuado ambiente de trabajo y el 

rendimiento, por ello es importante que dentro de una entidad se genere un grado de 

satisfacción que permite mejorar la colaboración de cada empleado en la organización.  
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 Aspectos psicológicos  

Figura 20 Participación dinámica 

 

    Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de la entidad  

 

De los informantes el 54% de la localidad manifestó estar totalmente de acuerdo con el 

criterio profesional a favor del clima laboral de la empresa, además muestra que no hay opinión 

en desacuerdo por parte de los trabajadores. Según Reyes (2018), la participación dinámica de 

cada miembro de la entidad, mejora el clima laboral, esto favorece a que exista resultados 

óptimos de rendimiento individual y de la empresa en conjunto, además el perfeccionamiento, 

conocimiento y profesionalismo son necesarios para la adecuada organización y planificación 

de la empresa. 

En base a la información recabada se dio cumplimiento al objetivo específico 2, de la 

investigación, que trata acerca de poder determinar el grado de satisfacción de los empleados, 

es así que de las encuestadas aplicadas se conoció las diferentes perspectivas que tiene cada 

trabajador en su área de trabajo, permitiendo analizar los diferentes aspectos acerca de la 

rentabilidad laboral. 
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3.3 Pruebas de normalidad 

Tabla 5 Prueba de Shapiro Wilk 

 

Nota. Elaborado con base a los datos obtenidos de la encuesta aplicado a los empleados de la cooperativa de 

ahorro y crédito Atuntaqui y procesado en la herramienta SPSSv25 

De acuerdo a Cabrera et al., (2017), recalcó que la prueba de normalidad permite hacer 

una revisión de las distintas aproximaciones, la cual ayuda a que se pueda seleccionar la prueba 

estadística adecuada en la investigación, además estima las situaciones para la detección de la 

distribución uniforme. 

Es así que se aplicó en la investigación  la prueba de Shapiro-Wilk, ya que el muestreo 

es de 41 encuestados, por ende, se pudo determinar que la gestión de talento humano tuvo un 

coeficiente de  p= 0,083 siendo mayor a 0,05 lo cual dice que se acepta la Ho, y se asevera que 

esta variable tiene una distribución normal, mientras que la satisfacción laboral de p= 0,012 

que es menor a 0,05 mostrando así tener sus datos no normales  (Romero, 2016). 

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk muestra dos hipótesis contrastadas de la 

siguiente manera:  

Ho: la muestra tiene una distribución normal cuando sus datos son > 0,05 

Hi: la muestra no sigue una distribución normal cuando sus datos son < 0,05 

3.4 Prueba de normalidad en dimensiones 

 

 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del 

Talento 

Humano 

0,145 41 0,030 0,952 41 0,083 

Satisfacción 

Laboral 

0,168 41 0,005 0,927 41 0,012 
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Tabla 6 Prueba de normalidad en dimensiones 

Variable  Dimensiones Test 

Normalidad 

Shapiro-

Wilk 

Resultado  Prueba para 

correlacionar 

Coeficientete de 

correlación    

Gestión de 

Talento 

Humano 

Reclutamiento 0,074 Se acepta 

la Ho 

Paramétrica Coeficiente de 

Pearson 

Selección del 

personal 

0,013 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Inducción 0,000 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Capacitación 0,000 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Retención del 

Talento 

Humano 

0,003 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Satisfacción 

Laboral 

Estructura 0,000 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Normativas, 

valores y 

costumbres 

0,019 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Naturaleza y 

contenido de 

trabajo 

0,008 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Estimulaciones 

y el salario 

0,026 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Condiciones 

Laborales 

0,000 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Condiciones 

de bienestar 

0,001 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Aspectos 

socio-

psicologicos 

0,002 Se rechaza 

la Ho 

No 

paramétrica 

Coeficiente de 

Spearman 

Nota. Elaborado con base a los datos obtenidos de la encuesta aplicado a los empleados de la cooperativa de 

ahorro y crédito Atuntaqui y procesado en la herramienta SPSSv25 

En cuanto a datos adquiridos se verificó que la variable de talento humano en su 

dimensión del reclutamiento tiene p=0,074, la cual acepta el Ho, y es paramétrica, 

correspondiente al coeficiente de Pearson, ya que el resultado es mayor a 0,05,  su correlación  

fue positiva media,  se puede sintetizar que tuvo una distribución normal, esto se debe a que al 

recolectar las respuestas de los trabajadores, sus datos fueron consecuentes es decir no tuvieron 

una variabilidad relevante, es por esta razón que sus niveles de dispersión se encontraron 
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iguales entre sí (Calle, 2020).   

Mientras que las otras dimensiones no tienen una distribución normal y sus datos son 

no paramétricos, para esto se tomó en cuenta  la prueba de Spearman ya que según Santabarara 

(2019), señaló que el coeficiente de Spearman es un evaluador no paramétrico que se utiliza 

para las situaciones en las cuales se analiza las variables ordinales que no cumplen con un 

criterio necesariamente de normalidad , en otras palabras no muestran una dispersión funcional 

no lineales en las variables de estudio.  Además, examina la magnitud y la dirección entre dos 

variables cuantitativas, permitiendo conocer cómo influyen entre sí, y mostrando como afecta 

a la otra variable (Mondragón, 2014). 

3.5 Correlación de variables  

Tabla 7 Coeficiente de correlación 

  Gestión del 

Talento 

Humano 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,901** 

Sig. (bilateral)   0,000 

N 41 41 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,901** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000   

N 41 41 
Nota. Elaborado con base a los datos obtenidos de la encuesta aplicados a los empleados de la cooperativa de 

ahorro y crédito Atuntaqui y procesado en la herramienta SPSSv25  

Una vez que se aplicó la prueba estadística se identificó que tiene una correlación de 

0,901 de las dos variantes, con una correspondencia positiva alta, esto significa que cuando la 

entidad gestiona los procesos de manera eficiente, tiende a que los empleados incrementen su 

nivel de satisfacción en sus áreas laborales, es así que mientras vayan aumentando los valores 

de la variable de talento humano aumentan de manera positiva en la satisfacción laboral. Según 

Bendezú (2019), en su investigación acerca la gestión de talento humano y la satisfacción 

laboral mostró que existe un nivel de significancia mayor a 5% en la cual contradice la hipótesis 

nula y aprueba la alterna con un valor de p=0,892 que corresponde a una correlación alta. 
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3.6 Correlación Dimensional  

Tabla 8 Correlación Dimensional 

   SATISFACCION LABORAL 

   

Estructur

a 

Normativ

a, valores 

y 

costumbr

es 

Naturalez

a y 

contenido 

de trabajo 

Estimulacion

es y salarios  

Condicion

es 

laborales 

Condicion

es de 

bienestar 

Aspectos 

socio-

psicologic

os 

   

Coeficien

te 

Spearma

n rs 

Coeficien

te 

Spearma

n rs 

Coeficien

te 

Spearma

n rs 

Coeficiente 

Spearman rs 

Coeficient

e 

Spearman 

rs 

Coeficient

e 

Spearman 

rs 

Coeficient

e 

Spearman 

rs 

G
E

S
T

IO
N

 D
E

 T
A

L
E

N
T

O
 H

U
M

A
N

O
 Selección 

del personal 

Coeficien

te 

Spearma

n rs 

rs=0,816*

*                                 

0,000 

 

rs=0,778*

*                                 

0,000 

rs=0,779*

*                    

0,000 

rs=0,806**                                           

0,000 

rs=0,488*

*                                       

0,001 

rs=0,767*

*                        

0,000 

rs=0,659*

*                                        

0,000 

Inducción  

Coeficien

te 

Spearma

n rs 

rs=0,567*

*                                            

0,000 

rs= 

0,643**                                 

0,000 

rs=0,669*

*                                        

0,000 

rs=0,648**                                   

0,000 

rs=0,430*

*                                

0,005 

rs=0,564*

*                                

0,000 

rs=0,536*

*                                          

0,000 

Capacitació

n 

Coeficien

te 

Spearma

n rs 

rs 

=0,675**                                      

0,000 

rs 

=0,620**                              

0,000 

rs=0,659*

*                                      

0,000 

rs=0,600**                                     

0,000 

rs=0,396*                                      

0,010 

rs=0,525*

*                                    

0,000 

rs=0,530*

*                                     

0,000 

Retención 

del Talento 

Humano 

Coeficien

te 

Spearma

n rs 

rs=0,649*

*                                      

0,000 

rs=0,724*

*                                   

0,000 

rs=0,680*

*                                    

0,000 

rs=0,730**                                     

0,000 

rs=0,407*

*                                   

0,008 

rs=0,793*

*                                     

0,000 

rs=0,627*

*                                              

0,000 

  n 41 41 41 41 41 41 41 

Nota. Elaborado con base a los datos obtenidos de la encuesta a los empleados de la cooperativa de ahorro y 

crédito Atuntaqui y procesado en la herramienta SPSSv25 

Al ejecutar la prueba estadística del coeficiente de Spearman se dio cumplimiento al 3 

objetivo específico y al objetivo general de la investigación que se basó en mostrar la incidencia 

que existe entra las dos variables estudiadas. En base a los datos reunidos por cada dimensión 

se mostró la correlación que existe al asociar cada una de ellas.  

Los datos recabados arrojaron que las correlaciones tuvieron un alcance de 0,816 como 

el coeficiente más alto y 0,396 como el coeficiente más bajo, mostrando de tal manera que 

existió correlaciones positiva altas, moderadas y bajas (Martinez & Campos, 2015).  

De acuerdo a lo observado, se examina que el coeficiente más elevado está situado entre 

la selección del personal y la estructura con una correlación de 0,816, señalando de este modo 
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que es hay una asociación muy significa ya que muestra que al centralizarse las dos 

dimensiones hace que influyan dentro de la entidad. Según Martínez & Vargas ( 2019), 

mencionó que  uno de los procesos claves que se debe llevar acabo, es poder contar con el 

personal competente dentro de la organización, puesto que logra tener un efecto específico en 

la eficiencia y la productividad. Mientras que la dimensión de la estructura que se realiza en 

una entidad, define la participación dinámica que existe internamente, en la cual se realiza la 

toma de decisiones que promuevan una alineación satisfactoria laboral logrando así cumplir 

con las actividades a desempeñar (Soria et al., 2019). 

 Por otra parte Manco (2018),  en su estudio acerca de la selección del personal en el 

departamento de patología, indicó que existe una correlación significativa en su investigación 

dando un resultado positivo en la cual rechaza la hipótesis nula y efectúa la alterna ya que sus 

datos son óptimos siendo mayores a 0,05. 

El segundo coeficiente con una puntuación alta es la selección del personal y las 

estimulaciones, salarios que se encuentra con un rango de significancia de 0,806, demostrando 

que al vincularse estas dos dimensiones existió una conexión positiva alta, es decir que mientras 

tenga una misión eficaz de los recursos humanos fortalece a que exista una conexión de 

desempeño laboral que genere motivación en el personal. En España, en un estudio acerca de 

los componentes determinantes de la satisfacción laboral, se mostró  el grado de satisfacción 

de un trabajador referente al salario, fue de 0,089 indicando tener un coeficiente positivo,  la 

cual hace referencia a que este factor influye en la productividad en cada área del empleado 

(Sánchez & Sánchez, 2016). 

En el tercer coeficiente se pudo verificar que el nivel de significancia es de 0,793, que 

hace alusión a las facetas de la retención del talento humano y las condiciones de bienestar, 

donde señalaron tener una asociación positiva alta. En base al estudio de Salazar et al. (2020), 

acerca del clima organizacional y la satisfacción laboral, expuso que la seguridad, salud y el 



 

48 

bienestar es muy importante para los trabajadores ya que tienen una influencia esencial para 

evitar riesgos laborales.  

El coeficiente de menor correlación es la capacitación y condiciones laborales con un 

grado de significancia de 0,396, mostrando que encuentra en un rango de asociación positiva 

baja, esto puede suceder debido a que exista una baja productividad, desmotivación que 

enfrentan los trabajadores durante las capacitaciones y cómo influye en su área laboral. En base 

a la investigación emitida por Pérez (2016), acerca del desempeño laboral en la empresa de Mc 

Donald’s, concluyó que las condiciones laborales tienen un nivel de significancia de 0,478 

encontrándose en una correlación positiva débil semejante al coeficiente obtenido, por lo tanto 

al asociarse estas dos dimensiones no tienen una relación muy fuerte y sus puntos la dispersión 

tienden a seguir una dirección decreciente. Según García & Ulloa (2018), señaló que una 

adecuada capacitación brinda condiciones laborales que muestran la calidad de tiene el 

personal al  identificar y conocer aspectos importantes de la entidad, ya que permite la 

adaptación del trabajador a diversos cambios y  ayuda a que el rendimiento de la empresa 

ascienda. 

Correlación de Pearson  

Tabla 9 Correlación de Pearson 

 

 

 

 

 

Nota. Elaborado con base a los datos obtenidos de la encuesta a los empleados de la cooperativa de ahorro y 

crédito Atuntaqui y procesado en la herramienta SPSSv25 

Una vez aplicada la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk se determinó, que, en base 

a datos arrojados en la dimensión del reclutamiento, se tuvo que ejecutar la prueba de Pearson, 

Estructura

Normativas, 

valores y 

costumbres

Naturaleza 

y contenido 

de trabajo

Estimulaciones 

y salarios

Condiciones 

laborales

Condiciones 

de bienestar

Aspectos 

socio-

psicologicos

Correlación 

de Pearson
,688

**
,813

**
,717

**
,724

**
,346

*
,688

**
,627

**

Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,026 0,000 0,000

N 41 41 41 41 41 41 41

Reclutamiento
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que manifiesta el grado de covariación de manera continua entre las variables además evalúa 

la intensidad y dirección que existe en cada dimensión. Una de sus principales ventajas es que 

mide de manera específica la relación línea entre dos variables, (Jimenez, 2020).  

El coeficiente más alto se encontró reflejado entre la correlación del reclutamiento y las 

normativas, valores, costumbres con un valor de significancia de 0,813 llegando a ser una 

correlación positiva fuerte que muestra tener una conexión significante e inmediata entre las 

dos variables. Según Nieto (2018) , en su estudio acerca la satisfacción laboral del área de 

hipermercados, tiene un coeficiente alto de 0,714, ya que manifiesta  que al conocer las 

culturas, valores y normas que se aplican en una organización hace que se cree un ambiente 

laboral adecuado procurando a que cada trabajador ejecute bien sus actividades. 

3.7 Grafica de la correlación 

Figura 21 Grafica de la correlación  

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaborado con base a los datos obtenidos en la encuesta aplicada a los empleados de la entidad  

La figura 27 muestra que al tener datos no paramétricos los puntos de dispersión se 

encuentran alejados de la línea de tendencia, argumentando que tanto la variable de la gestión 

de talento humano y la satisfacción laboral tienen una asociación significante, esto surgió 

debido a diferentes perspectivas de las respuestas en los factores.  

Por otro lado, se observa que la línea de tendencia es positiva ya que se encuentra de 

manera ascendente. Según Villanueva (2017), en su estudio obtiene que la influencia de las 

variables de talento humano y satisfacción laboral es relevante teniendo una asociación positiva 
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en los trabajadores. Al igual que Castillo (2021), mostró que al aplicar el coeficiente de 

Spearman obtuvo 0,735, lo que quiere decir que entre mayor sea el valor de la variable de 

gestión de talento humano, el valor de la satisfacción laboral irá incrementando. Es así que se 

pudo verificar que en base a los casos investigados por diferentes autores estas dos variables 

son sumamente importantes ya que benefician a que el potencial de los trabajadores mejore y 

a su vez tengan un desarrollo profesional satisfactorio.  

Además, se verificó que en base a las investigaciones analizadas en cuanto a las 

variables de estudio, mostraron resultados semejantes a la correlación obtenida de la variable 

de gestión de talento humano y la satisfacción laboral en la cooperativa de ahorro y crédito 

Atuntaqui, se informó que al correlacionarles mediante las pruebas estadísticas de Spearman y 

Pearson , tiene un rango de significancia muy alto, concluyendo que mientras aumenta la 

eficiencia en cada proceso que se desarrolla internamente de la gestión de talento humano, se 

llega a generar un nivel de bienestar adecuado en los trabajadores.  

En el estudio realizado por Hayes (2016), acerca de la motivación del talento humano, 

sugirió que para poder retener y generar satisfacción laboral es esencial mantener una apropiada 

gestión de los proceso de talento humano ya que influye directamente en el desempeño y 

bienestar de cada empleado atrayendo, captando e incorporando a nuevos candidatos en el 

cargo requerido en la organización. Esto genera una ventaja puesto que mantiene un clima 

adecuado y mejora la rentabilidad y el éxito de la entidad.   
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Conclusiones 

Finalmente, se concluye que a través de a la información obtenida se logró identificar 

los procesos que desarrolla la cooperativa de ahorro y crédito Atuntaqui que fueron plasmados 

en un flujograma verificando que cuenta con ocho procesos, mismos que contribuyen a una 

adecuada gestión de talento humano orientada al bienestar de los empleados. 

En resumen, las actividades que se desarrollan en cada área dentro de la entidad son 

equitativamente proporcionales, lo que ha determinado que el nivel de la satisfacción de los 

trabajadores sea moderado, en vista que existen prácticas que han permitido lograr que exista 

un buen clima laboral. Sin embargo, existen funciones en las que es necesario mejorar para que 

de este modo se pueda conseguir un equilibrio laboral eficiente y productivo. 

En base a la relación entre los procesos de la gestión de talento humano y la satisfacción 

laboral se alcanzó un coeficiente de 0,901 que se encuentra en una correlación positiva alta, 

mostrando que existe eficiencias en cada proceso que aplica la institución financiera, además 

se observó que al vincular cada dimensión se alcanzó resultados de asociaciones altas tales y 

como fueron la selección de personal con su correlación de estructura que obtuvo un coeficiente 

de 0,816 y con estimulaciones y salarios que fue de 0,806, por otra parte se verificó 

asociaciones bajas como fue la capacitación y las condiciones de bienestar con un coeficiente 

de 0,396, lo que podría causar un impacto deficiente en la entidad.  

 

 

 

 

 

 

Recomendaciones 
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Se recomienda segregar los procedimientos de la gestión de talento humano tales y 

como es el reclutamiento, la retención de talento humano. Estas fases son aspectos críticos que 

ayuda a lograr alcanzar objetivos a largo plazo dentro de la entidad, donde a su vez al 

ejecutarles minuciosamente garantiza que cuente con un talento humano adecuado. 

La entidad debe llevar a cabo mediciones y evaluaciones específicos que permitan 

analizar y saber el grado de satisfacción de los empleados. Por lo tanto, se sugiere que se 

implemente un plan de motivación laboral, está determinación se enfoca en lograr una 

sostenibilidad eficiente en cada trabajador logrando el bienestar y una cultura organizacional 

saludable, evitando de este modo contraer consecuencias negativas que afecten a los 

empleados. 

Finalmente, se recomienda fortalecer algunas de las dimensiones a través de un enfoque 

proactivo, como impartir capacitaciones de formación específica para cada área o departamento 

relacionándose con las actividades a realizar, ya que permitirá un crecimiento constante y un 

buen desarrollo laboral, aumentando a su vez la estabilidad en los trabajadores y la 

productividad en la entidad.  
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Anexos 

Instrumentos  

ENCUESTA 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DEL NORTE 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONÓMICAS 

Universidad Acreditada Resolución 002-CONEA-2010-129-DC. 

Resolución No. 001-073 CEAACES-2013-13 

 

CARRERA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

“Gestión de Talento Humano y su incidencia en la Satisfacción Laboral” 

La encuesta a realizar tiene como objetivo obtener información de cómo los procesos de la Gestión de Talento Humano tienen incidencia 

con la Satisfacción Laboral de los empleados. 

 

La información recopilada será confidencial y será usada con fines académicos  

 

Instrucción: Por favor lea las siguientes preguntas y conteste honestamente cada una de ellas. 

 

Tabla de puntuación: 

 

 

 

 

 

 

Escala de Likert Puntuación 

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 



 

 

Cuestionario: 

 

Encuesta dirigida a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Atuntaqui” 

1. Datos generales 

Edad  

a) De 18 a 30 

b) De 31 a 40 

c) De 41 a 50 

d) De 51 en adelante 

 

 

I. Gestión del Talento Humano 

Dimensiones Indicadores No Con que frecuencia  Totalmente 

en desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

Reclutamiento Análisis del puesto 1 ¿El procedimiento para 

realizar el análisis de puesto 

es eficiente? 

          

Número de 

trabajadores en el 

puesto 

2  ¿El número de trabajadores 

en el puesto es acorde a las 

necesidades? 

          



 

 

Tasa de rotación 3 ¿Considera que la tasa de 

rotación existente en la 

empresa es la adecuada? 

          

Selección del 

personal 

Análisis del curriculum 4 ¿Su curriculum cumple con 

los requisitos de la vacante y 

tiene un impacto en su 

desempeño laboral? 

          

Pruebas profesionales 5 ¿Las pruebas profesionales 

que se usan para medir las 

capacidades del postulante 

son eficientes? 

          

Pruebas de 

conocimiento 

6 ¿Las pruebas de 

conocimiento que se adaptan 

para evaluar la experiencia 

profesional o técnica del 

postulante son eficaces? 

          

Entrevista 7 ¿La entrevista efectuada en 

el proceso de selección es 

eficaz? 

          

Test psicotécnicos 8 ¿Se siente cómodo al 

efectuar los test 

psicotécnicos? 

          

Inducción Normativa 9 ¿Considera que es adecuado 

el proceso de inducción 

respecto a los reglamentos 

          



 

 

 

 

de la entidad en referencia al 

talento humano? 

10 ¿Considera que es 

conveniente el proceso de 

inducción conforme a las 

políticas de la entidad?  

          

Capacitación 

y Desarrollo 

del Personal 

Planes 

 

11 ¿Considera relevante la 

planificación de 

capacitaciones que se 

ejecuta en la entidad? 

          

Programas del 

fortalecimiento de 

conocimientos  

12 ¿Cree esencial que la 

entidad fortalezca el 

conocimiento al impartir 

programas de desarrollo 

personal? 

          

Retención del 

Talento 

Humano 

Rendimiento 13 ¿Considera adecuada la 

forma de reconocimiento a 

su rendimiento dentro de la 

entidad? 

          

Seguridad 14 ¿La empresa se preocupa 

por desarrollar e 

implementar un plan 

seguridad? 

          



 

 

II. Satisfacción Laboral  

 

Dimensiones Indicadores No Con que frecuencia  Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

Estructura División de 

tareas 

15 ¿Está satisfecho con las 

tareas asignadas de acuerdo 

al puesto de trabajo? 

          

Normativas, 

valores y 

costumbres  

Habilidades 16 ¿Considera que la entidad 

ofrece actividades que 

permitan reforzar las 

habilidades del personal? 

          

Organización 17 ¿La organización que tiene 

la empresa le brinda 

satisfacción en su área 

laboral? 

          

Autonomía 18 ¿La empresa busca que el 

empleado ejecute sus 

actividades de manera 

autónoma?  

          

Naturaleza y 

contenido de 

trabajo 

Comunicación 19 ¿Mantiene una conversación 

adecuada y respetuosa con 

los miembros de la 

organización? 

          

Creatividad 20 ¿La entidad busca conocer 

las opiniones de cada 

integrante? 

          



 

 

Motivación 21 ¿Considera que en cada una 
de las áreas en las que se 

desenvuelve el trabajador 

existe motivación? 

          

Estimulaciones y 

el salario 

Desempeño 22 ¿Las condiciones de trabajo 

que ofrece la entidad le 

ayuda en su desempeño 

laboral? 

          

Remuneraciones 23 ¿Los recursos financieros 
destinados a cada puesto de 

trabajo son adecuados? 

          

Incentivos 24 ¿Está de acuerdo con los 

incentivos que recibe por 

parte de la entidad? 

          

Condiciones 

laborales 

Orden e higiene  25 ¿El orden y la higiene 

dentro del entorno de la 

entidad es satisfactorio? 

          

Medios de 

protección 

26 ¿La empresa cuenta con 

medios de protección que 

garantice la seguridad? 

          

Condiciones de 

bienestar 

Horario de 

trabajo 

27 ¿Está de acuerdo con el 

horario asignado por parte 

de la entidad? 

          



 

 

Actividades 

sociales 

28 ¿La entidad realiza 
actividades sociales que 

fortalezcan al empleado? 

          

Aspectos socio-

psicológicos  

Relaciones 

laborales 

29 ¿La cooperativa mantiene 

relaciones de trabajo 

adecuados entre trabajadores 

y supervisores? 

          

Participación 30 ¿Piensa que tomar en cuenta 

el criterio profesional hace 

que la participación 

dinámica de cada miembro 

de la entidad ayude a 

mejorar el clima laboral? 

          

Orientación y 

compromiso 

31 ¿Considera que la 

orientación y el compromiso 

por parte de la empresa 

apoya en las dificultades 

que presenta el personal 

frente al rendimiento 

laboral? 

          

 

Fuente. Elaborado con base en “Modelo de gestión del talento humano para optimizar el desempeño laboral en la empresa Andelas Cia.Ltda.” 

por (Bautista, 2014); "Satisfacción Laboral y su Incidencia en la productividad de laboratorios Laturi Cia Ltda."(Cruz, 2017)



 

 

 

 

ENTREVISTA 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DEL NORTE 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONÓMICAS 

Universidad Acreditada Resolución 002-CONEA-2010-129-DC. 

Resolución No. 001-073 CEAACES-2013-13 

CARRERA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

“Gestión de Talento Humano y su incidencia en la Satisfacción Laboral” 

La presente entrevista tiene como objetivo obtener información acerca de los procesos de la Gestión de Talento Humano y la incidencia 

que tiene en la Satisfacción Laboral en los empleados. 

La información recolocada será confidencial y será usada con fines académicos  

Instrucción: La entrevista tendrá una duración de 10 minutos. Por favor responder de la manera más sincera y clara cada pregunta 

planteada. 

I.Gestión del Talento Humano 

 



 

 

Dimensiones Indicadores No Pregunta 

Reclutamiento Análisis del 

puesto 

1 ¿Actualmente cuenta con un modelo de Gestión del Talento Humano en la empresa? 

2 ¿Se realiza el análisis de puesto y perfil por competencias requeridas para definir características del puesto 

de trabajo previo a un proceso de selección? 

Selección del 

personal 

Pruebas 

profesionales 

3 ¿En el proceso de selección de personal que tipo de pruebas considera de mayor importancia y las aplica 

con mayor frecuencia en la organización? 

Inducción Normativa 4 ¿En el procedimiento de inducción se aborda temas relacionados con la normativa a aplicar y tareas a 

ejecutar por parte del trabajador contratado? 

Capacitación y 

Desarrollo del 

Personal  

Planes 5 ¿Cuenta con un plan de capacitación para los empleados? 

6 ¿En qué períodos se capacita al personal? 

Retención del 

personal 

Seguridad 7 ¿La empresa proporciona condiciones de seguridad laboral al trabajador? 

 

 

 

 

II. Satisfacción Laboral  

Dimensiones Indicadores No Preguntas 

Estructura División de 

tareas 

8 ¿Al momento de asignar las tareas a cada puesto de trabajo considera el criterio de quienes se desempeñan 

en dichos puestos? 

Naturaleza y 

contenido de 

trabajo 

Comunicación 9 ¿Considera que los medios de comunicación interna que se utilizan en la empresa son los adecuados? 

Motivación 10 ¿Cree que la entidad apoya para que los empleados cumplan con sus objetivos tanto a largo plazo como a 

corto plazo? 

Remuneración  11 ¿Las remuneraciones asignadas a cada puesto de trabajo se establecen en base a las funciones que se 

cumplen en cada cargo? 



 

 

Estimulaciones 

y el salario 

Incentivos 12 ¿Existe un reconocimiento adicional que beneficie a los empleados que cumplan con las tareas 
designadas? 

Condiciones 

laborales 

Orden e 

higiene 

13 ¿Proporciona elementos de protección laboral e higiene a los trabajadores? 

 

Fuente. Elaborado con base a “Estrategia de Gestión de Talento Humano en el hotel mansión Santa Isabella en la ciudad de Riobamba” por 

(Gallegos, 2017); “Satisfacción Laboral de los trabajadores de la empresa Consorcio Andes de la ciudad de Iquitos, año 2020” por (Cristian & 

Macedo, 2021). 



 

 

ENTREVISTA 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DEL NORTE 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONÓMICAS 

Universidad Acreditada Resolución 002-CONEA-2010-129-DC. 

Resolución No. 001-073 CEAACES-2013-13 

 

CARRERA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

“Gestión de Talento Humano y su incidencia en la Satisfacción Laboral” 

 

La presente entrevista tiene como objetivo obtener información acerca de los procesos de la 

Gestión de Talento Humano y la incidencia que tiene en la Satisfacción Laboral en los 

empleados. 

La información recolocada será confidencial y será usada con fines académicos  

Instrucción: La entrevista tendrá una duración de 10 minutos. Por favor responder de la 

manera más sincera y clara cada pregunta planteada. 

Entrevista realizada al Jefe de Talento Humano: Ing. Lorena Carrillo 

 

I.Gestión del Talento Humano 

1. ¿Actualmente cuenta con un modelo de Gestión del Talento Humano en la 

empresa? 

Sí, nosotros actualmente manejamos ocho subsistemas. Dentro de los procesos o de 

los subsistemas de talento humano tenemos selección de personal, tenemos desarrollo de 

personal, tenemos nómina, trabajo social, responsabilidad social, mantenemos todo lo que es 



 

 

el tema de comunicación organizacional, adicionalmente seguridad y salud ocupacional. 

Dentro de cada uno de los subsistemas tenemos manuales, procedimientos y políticas. 

2. ¿Se realiza el análisis de puesto y perfil por competencias requeridas para 

definir características del puesto de trabajo previo a un proceso de selección? 

Claro que sí, una vez que una persona hace el requerimiento de la persona, nosotros 

tenemos un manual aprobado de funciones que se actualiza cada que se requiere. Esto es 

aprobado por el Consejo de Administración, obviamente lo sabe la Gerencia General, y para 

hacer las publicaciones para el proceso de reclutamiento, nosotros aplicamos todo lo que 

tiene que ver con las funciones ya determinadas de mercado, que como le digo están ya dentro 

del manual de funciones. 

3. ¿En el proceso de selección de personal que tipo de pruebas considera de 

mayor importancia y las aplica con mayor frecuencia en la organización? 

Ok, nosotros aplicamos por lo general pruebas de tipo técnico, el gerente de área a la 

cual va la persona a ser contratada, y también nosotros tenemos baterías de pruebas 

psicológicas a través de evaluar, ahí nosotros tenemos como su nombre lo indica, es una 

batería de alrededor de unas 10 pruebas psicológicas en la que te mide absolutamente todo, 

razonamiento numérico, razonamiento abstracto, ética, liderazgo, depende del cargo también. 

4. ¿En el procedimiento de inducción se aborda temas relacionados con la 

normativa a aplicar y tareas a ejecutar por parte del trabajador contratado? 

Sí, claro que sí, nosotros tenemos, de hecho estamos reforzando el proceso de 

inducción de personal, nosotros les damos la más cordial bienvenida y luego de eso nosotros 

aplicamos todo lo que es temas de reglamento interno de trabajo, código de ética, principales 



 

 

reglamentos de seguridad y salud ocupacional, y depende también del área a la que vaya, 

tenemos nosotros manuales y reglamentos de cada una de las áreas, por ejemplo si va a 

negocios, si tiene ya un tema de negocios, leemos las reglas, leemos las captaciones, manual 

de cobranzas, etcétera, pero la persona, obviamente tiene que dar una prueba después de la 

inducción para ver si está capacitada para ir al cargo. 

5. ¿Cuenta con un plan de capacitación para los empleados? 

Todos los años, los meses de octubre nosotros realizamos una detección de 

necesidades de capacitación, lo cual nos sirve para realizar el plan anual de capacitación que 

es autorizada por la gerencia general y también por el consejo de administración, de hecho, 

ellos también se les pide, y luego de eso nosotros tenemos ya elaborado, además llevamos un 

cronograma obviamente con los objetivos y el presupuesto que se va a utilizar. 

6. ¿En qué períodos se capacita al personal? 

En el mes de octubre nosotros estamos realizando en este momento, estamos 

realizando ya la detección de necesidades de capacitación de todos los empleados y de los 

señores directivos también. 

7. ¿La empresa proporciona condiciones de seguridad laboral al trabajador? 

Sí, nosotros tenemos todo el tema de seguridad, nosotros más que nadie conocemos 

cuáles son las políticas, cuáles son los beneficios, así también como cuáles son los deberes 

de los trabajadores, así que contamos con todo eso, tenemos adicionalmente un código de 

ética, nosotros cumplimos al 100% con todos los beneficios que tiene la empresa y 

obviamente aplicamos todo lo que concierne al código del trabajo, en donde está este código 

de seguridad y salud ocupacional, código de ética y obviamente nuestras políticas y manuales 



 

 

en lo que es, y todo lo que tiene que ver, con los deberes y derechos de los trabajadores, no 

que son irrenunciables.  

 

II. Satisfacción Laboral  

8. ¿Al momento de asignar las tareas a cada puesto de trabajo considera el 

criterio de quienes se desempeñan en dichos puestos? 

Las tareas ya están definidas para cada uno de los cargos, todas las tareas de cada uno 

de los cargos, y eso como te comentaba está dentro del manual de perfiles y funciones, 

entonces la persona que va a ocupar ese cargo, tiene que realizar las tareas, a no ser que el 

gerente del área, en este caso piense lo contrario, es decir, digamos que es una persona nueva 

y no va a realizar esta tarea hasta que no tenga total expertise y lo realiza por persona, que en 

definitiva las tareas ya están asignadas, todas las tareas de funciones 

9. ¿Considera que los medios de comunicación interna que se utilizan en la 

empresa son los adecuados? 

Si, nosotros de hecho dentro del departamento de terrenos públicos, tenemos los 

medios de comunicación internos que se utilizan en la empresa son los adecuados y este año 

tenemos un sistema de comunicación interno que nos ha dado bastante reto, de hecho ahí 

comunicamos todo lo que son promociones, nuevos colaboradores, uniformes, todos los 

beneficios de los trabajadores, hemos trabajado en e-learning, todo lo que se está realizando 

porque son una manera de no solo de venderse, sino también de que los trabajadores se 

sientan bien, primero comunicables y en lo que se trata la cooperativa tiene muchos 

beneficios, está trabajando para ellos. 



 

 

10. ¿Cree que la entidad apoya para que los empleados cumplan con sus objetivos 

tanto a largo plazo como a corto plazo? 

Sí, la cooperativa presenta incentivos a los colaboradores para que ellos cumplan al 

100% con todos los objetivos. Recordemos que como entidad financiera nosotros vivimos 

de, o sea, somos números y tenemos que cumplir con cierto número de metas, nosotros 

tenemos que cumplir con metas que son asignadas todos los meses, entonces para eso está el 

área de talento humano, para hacerles un reconocimiento, para también brindarles todo lo 

que ellos necesitan para el cumplimiento de esto, es decir, que cuenten con un lugar, por 

ejemplo, libre de acoso, que cuenten con incentivos, que se les pague a tiempo, que cuenten 

con los beneficios, por ejemplo, uniforme, seguro médico, capacitación, plan carrera, etcétera 

11. ¿Las remuneraciones asignadas a cada puesto de trabajo se establecen en base 

a las funciones que se cumplen en cada cargo? 

Sí, nosotros tenemos una política salarial y la política salarial en la que también 

estamos trabajando tiene una remuneración variable, entonces nosotros trabajamos, claro, de 

acuerdo a lo que establece la política, de acuerdo a bandas salariales, a lo que establece el 

mercado, a lo que establece cada cargo, pero eso en Asia ya directamente está íntimamente 

ligado a lo que es la política salarial que maneja la cooperativa. 

 

 

12. ¿Existe un reconocimiento adicional que beneficie a los empleados que 

cumplan con las tareas designadas? 



 

 

Sí, nosotros siempre estamos premiando a los colaboradores que cumplen las metas, 

les estamos felicitando, nosotros solamente contamos con unas semaforizaciones, es decir, 

verde, amarillo y rojo, verde, todas las personas que han cumplido con sus metas y los 

indicadores se les manda una carta de felicitación, algún incentivo económico, puede ser un 

incentivo no económico. Como una tarde libre, por ejemplo, una pizza, lo que sea, pero 

siempre la cooperativa está tratando de motivar y automotivar a los colaboradores. 

13. ¿Proporciona elementos de protección laboral e higiene a los trabajadores? 

 Claro, nosotros dentro de uno de los subsistemas de seguridad y salud 

ocupacional, y de hecho eso es por ley, o sea, nosotros tenemos que darles, por ejemplo, a 

los motorizados el chaleco, las botas, ver que tengan absolutamente todo, igual el tema del 

mar, o sea, que tengan todo, a los trabajadores, a las cajeras, etcétera, etcétera, porque eso es 

por ley, o sea, puede venir el día de mañana el ministerio y nos audita y si no tenemos eso, 

la cooperativa puede ser objeto de sanción 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Evidencias  

 

 

 

 

 


