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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación se centró en analizar la relación entre la 

Administración del Talento Humano y la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

"Fernando Daquilema" Matriz Riobamba. El objetivo persigue determinar cómo afecta la gestión 

del talento humano a la productividad de la cooperativa, a través de un diagnóstico FODA del 

departamento de Talento Humano, establecer la relación entre ambas variables y diseñar 

estrategias para mejorar la productividad. Se utilizó una metodología combinada de enfoques 

cualitativos y cuantitativos, realizando un diagnóstico exhaustivo de fortalezas, debilidades, 

oportunidades y amenazas y un análisis estadístico para comprobar la relación entre ambas 

variables. Los resultados destacaron la importancia de la gestión del talento humano en el logro de 

resultados productivos. Se encontró una asociación significativa entre la Administración del 

Talento Humano y la Productividad, respaldando la necesidad de invertir en estrategias de 

desarrollo del personal. Se propusieron estrategias específicas como capacitación, desarrollo de 

carrera y reconocimiento del desempeño, dirigidas a potenciar el talento de los empleados y 

maximizar la productividad de la cooperativa. 

Este estudio proporcionará una base sólida para mejorar la gestión del talento humano y, 

en consecuencia, el rendimiento y éxito de la cooperativa. Las estrategias propuestas pueden 

contribuir a un ambiente laboral más productivo y a la consecución de objetivos institucionales; la 

Administración del Talento Humano juega un papel fundamental en el desarrollo de una 

organización y su competitividad en el mercado financiero. Al implementar estas estrategias, la 

cooperativa podrá aprovechar el potencial de su capital humano y mejorar su posición en el sector. 

Palabras claves: Administración del Talento Humano, Productividad, Cooperativa de 

Ahorro y Crédito, Estrategias de mejora 
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CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN 

La administración del talento humano y la productividad están estrechamente relacionadas, 

maximizar el rendimiento y el potencial del personal mejorara la eficiencia y eficacia de la 

organización, lo que traduce en una mayor productividad. La correcta administración del talento 

humano es indispensable para la productividad de una organización, y comprende aspectos como 

la eficiente selección del personal, motivación, capacitación, entre otros. La productividad 

dependerá con qué tipo de personal cuenta la organización y el compromiso en cumplir con los 

objetivos. 

En este contexto, el capital humano es el mayor patrimonio dentro de una organización, sin 

ellos pierde su razón de ser, por tanto, es indispensable la buena administración o gestión de la 

misma pues de esto depende la productividad de una organización. 

De otra forma las cooperativas de ahorro y crédito tienen una fuerte presencia en nuestra 

provincia, su actividad principal se concentra en la captación de recursos monetarios para 

colocarlos en el mercado financiero con la figura de créditos, debido a esto se han convertido en 

impulsadoras de actividades económicas y productivas generando diversas fuentes de empleo, 

constituyéndose en las principales fuentes de financiamiento de las personas que tienen un limitado 

acceso a los bancos. 

Una buena administración del talento humano puede mejorar la productividad de la 

organización al asegurarse de que se cuente con el personal adecuado y capacitado para realizar 

las tareas de manera efectiva y eficiente, al mismo tiempo que se fomenta un ambiente laboral 

positivo y se mantiene a los empleados comprometidos y motivados. 

Esta investigación refleja la relación que existe entre la Administración del Talento 

Humano y Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz 
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Riobamba y como la buena Administración del talento humano puedo optimizar y mejorar la 

productividad. 

El Capítulo I, establece el contexto y los objetivos del estudio sobre la relación entre la 

administración del talento humano y la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

"Fernando Daquilema" Matriz Riobamba. En el Capítulo II, se presenta el Marco Teórico, donde 

se exploran teorías y conceptos relevantes para comprender esta relación. El Capítulo III, la 

Metodología, describe cómo se llevó a cabo la investigación, incluyendo métodos, técnicas y 

herramientas utilizadas. Los resultados de la investigación se presentan y discuten en el Capítulo 

IV, destacando la influencia de la gestión del talento humano en la productividad. Finalmente, el 

Capítulo V recoge las Conclusiones y Recomendaciones basadas en los hallazgos, brindando 

orientación práctica para la cooperativa y posibles futuras investigaciones en este campo. 

1.1 Problema 

1.1.1 Planteamiento del problema 

En los últimos tiempos el capital humano se ha convertido en el recurso de la empresa más 

importante, de este componente depende la productividad de la organización. La selección de 

personal justa y apropiada en función de habilidades y capacidades se convierte en un factor 

importante, de manera que al ocupar un puesto de trabajo su desempeño esté acorde a las funciones 

y ser más efectivo al momento de realizarlo; de manera que la empresa pueda seguir progresando 

y convertirse en la mejor en su sector. 

Cuando la productividad decrece en la empresa, el problema no siempre se debe a factores 

externos, sino a los mismos procesos internos y políticas institucionales mal estructuradas que no 

permiten el desempeño eficiente. Ligado a esta problemática, no siempre se ataca la raíz del 

problema y no se toman medidas para brindar solución oportuna a este tipo de inconvenientes 
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mediante el cambio de políticas internas y reestructuración de procesos, sino que se da continuidad 

a la manera en que la empresa viene operando y se opta por la solución aparentemente más sencilla 

y conveniente que implica cambiar de personal hasta encontrar algún talento que se ajuste a los 

requerimientos de la organización sin analizar que este tipo de acciones afectan la productividad 

empresarial con lo que se genera desmotivación e incertidumbre en el ambiente laboral (Muñoz & 

Lombeida, 2021). 

En la cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema, matriz Riobamba se evidencia 

una problemática en el componente de administración de talento humano específicamente en las 

áreas tales como la selección, capacitación y asignación de puestos de trabajo del personal; la 

misma que afecta a la productividad en la empresa ya que no se aplica correctamente, es por ello 

que es oportuno y optimo realizar la evaluación del desempeño laboral ya que con esto podemos 

medir la productividad que tiene la organización. 

Una de las causas que influyen en la productividad es la desmotivación del personal la 

misma que puede estar originada por la insatisfacción de su salario, la desmotivación del ambiente 

laboral, mala relación con sus compañeros de trabajo, insatisfacción con el puesto de trabajo entre 

otros; estos componentes puede afectar a la productividad de la organización ya que una persona 

capacitada y motivada puede lograr los objetivos que se ha propuesto la organización y cumplirlo 

de la mejor manera aumentando la productividad de la empresa y ser competitivos. 

1.1.2 Formulación del problema  

¿Cómo la administración del talento humano incide en la productividad de la Cooperativa 

de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema? 
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1.1.3 Justificación  

Las organizaciones que trabajan con eficiencia y eficacia se encuentran en un constante 

proceso de monitoreo y evaluación de los resultados generados por las decisiones tomadas en 

relación con la administración del talento humano frente a las funciones designadas, lo cual incide 

directamente en la productividad empresarial y, por ende, en el retorno de las inversiones 

realizadas por la industria en términos de capacitación, profesionalización y formación de su 

personal. (Muñoz & Lombeida, 2021). 

El capital humano se ha definido como un factor de cambio y crecimiento rentable donde 

se resalta la capacidad que tiene una organización a la hora de trabajar su plan y espacio de talento 

humano para que cada miembro perteneciente a este clima se desenvuelva y aporte sus habilidades, 

cualidades y aptitudes en un mejoramiento continuo para la comunidad y de esta forma exista un 

hábito de adaptación y pertenencia organizacional (Alfonso Huertas, 2019). 

La gestión del talento humano es un aspecto clave en la productividad de una empresa. La 

incidencia que tiene la administración del talento humano en la productividad ha sido objeto de 

numerosos estudios en los últimos años, y ha demostrado que la administración eficaz del talento 

humano puede tener un impacto significativo en la productividad de una empresa. 

En primer lugar, la gestión del talento humano puede mejorar la productividad de la 

empresa al ayudar a identificar a los empleados más capacitados y motivados para llevar a cabo 

tareas específicas. Al evaluar cuidadosamente las habilidades, conocimientos y experiencia de 

cada empleado, los encargados del área de recursos humanos pueden asignar a los empleados 

tareas que se adapten mejor a sus habilidades y conocimientos. Esto puede mejorar la eficiencia y 

la calidad del trabajo realizado por los empleados, lo que a su vez puede mejorar la productividad 

general de la empresa. 
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Además, la gestión del talento humano también puede mejorar la productividad de la 

empresa al ayudar a retener a los empleados más valiosos. Al proporcionar oportunidades de 

capacitación y desarrollo, así como beneficios y compensaciones competitivas, los gerentes de 

recursos humanos pueden crear un ambiente de trabajo positivo y gratificante para los empleados. 

Esto puede fomentar la lealtad y el compromiso de los empleados, reducir la rotación de personal 

y mejorar la productividad general de la empresa. 

Otro aspecto importante de la relación entre la gestión del talento humano y la 

productividad es la creación de un ambiente de trabajo saludable y colaborativo. Al fomentar la 

comunicación y la colaboración entre los empleados, y al promover una cultura de trabajo positiva 

y respetuosa, el área de recursos humanos debe crear un ambiente de trabajo que fomente la 

creatividad, la innovación y el trabajo en equipo. Esto puede mejorar la eficiencia y la 

productividad de la empresa al fomentar la resolución conjunta de problemas y la implementación 

de nuevas ideas y procesos. 

La buena administración del talento humano es esencial para el éxito y la rentabilidad de 

una empresa. Al atraer y retener a los mejores talentos, mejora la productividad y el desempeño 

de los empleados, fomenta un ambiente de trabajo saludable y colaborativo, y mejorar la imagen 

y reputación de la empresa, y esto puede ayudar a las empresas a alcanzar sus objetivos y a 

mantener una ventaja competitiva en el mercado. 

1.2 Objetivos  

1.2.1 Objetivo General  

Determinar la incidencia que tiene la Administración del talento humano en la productividad de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema. 
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1.2.2 Objetivos específicos  

• Diagnosticar las fortalezas, debilidades oportunidades y amenazas en el departamento de 

Talento Humano de la cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz 

Riobamba a través de la matriz FODA  

• Establecer la relación de las dos variables de estudio. 

• Diseñar estrategias de administración de talento humano que mejoren la productividad en 

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema.  

1.3 Hipótesis  

La Administración del talento Humano incide en la Productividad de la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba. 

1.3.1 Variable independiente y dependiente  

a) Variable independiente: Administración del Talento Humano  

La gestión de talento o capital humano es un conjunto integrado de procesos de la 

organización, diseñados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradore; 

en otras palabras, esta práctica se basa en la obtención de mejores resultados de negocio con la 

colaboración de cada uno de los empleados de manera que se logre la ejecución de la estrategia 

logrando un balance entre el desarrollo profesional de los colaboradores, el enfoque humano y el 

logro de metas organizacionales. (Pérez, 2016) 

b) Variable dependiente: Productividad 

Podemos definirla como una relación entre recursos utilizados y productos obtenidos y 

denota la eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, tierra, etc. son usados para producir 

bienes y servicios en el mercado. (Felsinger & Runza, 2002). 
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 CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes 

 

La administración del talento humano y la productividad tienen una relación muy estrecha 

pues la productividad depende del trabajo realizado por su personal, hoy en día considerado como 

el recurso más importante dentro de una organización es por ello que es indispensable un sistema 

de administración del talento humano eficiente.   

Berru y Córdova (2017) en su investigación “La gestión de recursos humanos y su 

influencia en el desempeño laboral de los colaboradores en la empresa Agroindustrias e 

Inversiones Darvigiel E.I.R.L de la ciudad de Tarapoto 2014” con el objetivo de determinar la 

influencia de la gestión de recursos humanos en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa agroindustrias e inversiones DARVIGIEL E.I.R.L. de la ciudad de Tarapoto, 2014., 

concluye que la gestión de recursos humanos que se tiene lo que más resalta es cuanto a la 

contratación de personal, debido a que la empresa considera todos los derechos del trabajador y 

tiene bien claro las condiciones y términos del contrato de cada trabajador así mismo la empresa 

paga al trabajador por las horas extras, como también existe buenas relaciones laborales entre jefes 

y colaboradores evitando así conflictos y un mal clima laboral, sin embargo lo que falta mejorar 

en la empresa en cuanto al reclutamiento de personal es que la empresa no ofrece al trabajador la 

oportunidad de hacer carrera dentro de la misma, estando descontentos con los descansos y 

permisos concedidos por la empresa, además la empresa no les asigna ningún tipo de viatico por 

lo que la gran mayoría de veces lo asumen como parte de su sueldo. 

Paredes (2012) en su investigación “Diseño de un modelo de gestión del talento humano 

para mejorar el desempeño laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Visión de los Andes 

"VisAndes" Ltda. del cantón Salcedo.” con el objetivo de diseñar un modelo de gestión del talento 
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humano para mejorar el desempeño laboral de la Cooperativa de Ahorro y Visión de los Andes 

“VisAndes” Ltda. concluye que la institución debe diseñar un proceso de reclutamiento y selección 

de personal, que permita una correcta identificación de las vacantes, disponiendo de información, 

clara y a la vez contratar personal idóneo calificado y eficaz para desempeñar un puesto de trabajo. 

Para evaluar el desempeño laboral se recomienda evaluar al personal cada tres meses con el 

objetivo de conocer sus fortalezas como cualidades personales, liderazgo, trabajo en equipo, y el 

profesionalismo con el que realiza cada una de sus actividades en el área de trabajo, y en que deben 

mejorar. Otorgar una inducción corta al nuevo personal, especificando, datos de los jefes de los 

departamentos, tareas a desarrollar, y presentación a los compañeros de trabajo 

Prieto (2013) en su investigación “Gestión del talento humano como estrategia para 

retención del personal” con el objetivo de lograr la máxima productividad en un buen clima de 

trabajo, concluye que la gestión del talento humano, se convierte en un aspecto decisivo, pues si 

el éxito de las organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y cómo lo 

hacen como se ha explicado, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios.  

Es así que un área de gestión de talento humano se convierte en el socio estratégico de todas las 

demás áreas, siendo capaz   de   potenciar   el   trabajo   en   equipo   y   transformar   la   organización 

radicalmente. Su finalidad es que las personas se desarrollen integralmente de manera individual 

y grupal, y así conseguir el crecimiento de la organización, la búsqueda y retención de los mejores 

talentos, y con ello mantener un clima de satisfacción como factor diferenciador con otras 

empresas. 

Andrade, N., Mena, &, Buenaño (2017) en su investigación “Propuesta de un modelo de 

gestión para la administración de talento humano de una cooperativa de Ahorro y Crédito” con el 

objetivo de determinar la problemática existente en la gestión de los procesos de reclutamiento y 
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selección, integración y orientación, entrenamiento y preparación, evaluación y mejora, aplicación 

de políticas y procedimientos y bienestar ocupacional, a cargo del departamento de talento humano 

de una Cooperativa de Ahorro y Crédito., concluye que los indicadores de gestión son medidas 

utilizadas para determinar el éxito de un proyecto o una organización. Los indicadores de gestión 

suelen establecerse por los líderes del proyecto u organización, y son posteriormente utilizados 

continuamente a lo largo del ciclo de vida, para evaluar el desempeño y los resultados. Los 

indicadores de gestión suelen estar ligados con resultados cuantificables. Es importante que los 

indicadores de gestión reflejen datos veraces y fiables, ya que el análisis de la situación, de otra 

manera, no será correcto. 

Castro, Luna, & Erazo. (2020)  en su investigación “Gestión De Talento Humano Para La 

Mejora Laboral En El Banco Solidario” con el objetivo de diseñar un modelo  de  gestión  de  

talento humano,  con  el  propósito  de  mejorar  el  desempeño  laboral  de  los  empleados  dentro  

de  esta institución  financiera, concluye que este representa una alternativa para el desarrollo del 

talento humano, que posibilita no solo el mejoramiento de la gestión  institucional  generando un  

ambiente  laboral  adecuado,  reducción de  rotación  de  los  funcionarios  dentro  de  las  áreas  

de  trabajo,  remuneración  justa  con  un horario de trabajo acorde a lo que estable el código de 

trabajo ecuatoriano, sino que, además, permite a la entidad financiera la optimización de los 

recursos mediante la eficiencia y eficacia del capital humano, incrementando la productividad y 

logrando que sus resultados sean mucho más óptimos. 

Pilatasig. (2012)  en su investigación “La Gestión Del Talento Humano y la Productividad 

de la empresa Agua Bascún de la Ciudad de Baños” con el objetivo de evaluar la gestión del talento 

humano y la productividad de la empresa de AGUA BASCÚN, con la finalidad de optimizar los 

recursos humanos, económicos y materiales., concluye que la inadecuada gestión del talento 
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humano que a su vez afecta a la productividad, esto se da debido al deficiente estilo de dirección, 

segregación de funciones y control en cada una de las actividades. 

Franco  (2011)  en su investigación “El Talento Humano y su Incidencia en la 

Productividad en la empresa de "Carrocerías Vargas"” con el objetivo de diseñar un sistema de 

evaluación del desempeño y capacitación para medir el rendimiento de los trabajadores y de esta 

manera mejorar la productividad de la empresa de Carrocerías Vargas., concluye que es muy 

importante establecer un método o procedimiento para ayudar a los gerentes de la empresa a medir 

el desempeño de los empleados y tomar medidas para eliminar las deficiencias y mejorar el 

desempeño. 

Mejía, Jaramillo, & Bravo  (2008) en su investigación “Formación del talento humano: 

factores estratégicos para el desarrollo de la productividad y la competitividad sostenibles en las 

organizaciones.” con el objetivo de la revisión y análisis de las tendencias actuales en torno al tema 

de la formación del talento humano y su efecto sobre la productividad y la competitividad en las 

organizaciones., concluye que el capital intelectual lo podemos definir como el conjunto de activos 

intangibles de una organización que pese a no estar reflejados en los estados contables 

tradicionales, en la actualidad generan valor o tienen potencial de generarlo en el futuro en el valor 

contable de la misma 

Pérez  (2014)  en su investigación "La Gestión del Talento Humano y su incidencia en la 

Calidad del Servicio al Cliente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. “con el 

objetivo de establecer la incidencia de la gestión del talento humano en la calidad del servicio al 

cliente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda., concluye que la gestión del 

talento humano implica tomar una serie de medidas, entre las que cabe destacar: el compromiso 

de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en función de la 
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productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos, una formación profesional continuada y 

vincular la política de contratación 

Diaz & Quintana  (2021) en su investigación “La gestión del talento humano y su influencia 

en la productividad de la organización” con el objetivo de analizar la importancia de gestionar el 

talento humano y cómo se puede ver reflejado en la productividad de la empresa valiéndose, para 

ello, de un análisis coherente, ordenado y propositivo, concluye que la productividad laboral es 

una de las preocupaciones comunes entre los gerentes de la industria moderna, pues el mercado 

tan competitivo y clientes cada vez más exigentes obligan a la industria a gestionar eficientemente 

el talento humano de manera que logren desarrollar su máximo potencial en sus puestos de trabajo 

y que esto, a su vez, redunde en el aumento de la competitividad y productividad global de la 

organización. 

Estas investigaciones resaltan la importancia de la correcta Administración del Talento 

Humano, constituye un área que tiene incidencia en la productividad de la organización. Todos los 

autores de la investigación conceptualizan la importancia en la gestión eficiente de este 

departamento para conseguir los objetivos planteados por las empresas. 

2.2. Fundamento teórico 

2.2.1 Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema   

a) Antecedentes Históricos  

Misión  

Somos una Cooperativa de Ahorro y Crédito con principios y valores cristianos 

comprometidos con la satisfacción y desarrollo económico-social de nuestros socios y clientes. 

Visión 
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Al 2023, ubicarnos entre las 10 primeras cooperativas de ahorro y crédito del país con 

enfoque intercultural basado en principios y valores cristianos. 

Localización 

Ubicada en la Av. José Veloz 23-24 y Cristóbal Colon. 

 

Figura 1:  Imagen satelital de la Cooperativa Fernando Daquilema  

Imagen satelital de la Cooperativa Fernando Daquilema ubicada en Riobamba, Chimborazo  

 

Nota. La Figura 1 muestra una vista aérea por satélite de la Cooperativa Fernando Daquilema en 

la ciudad de Riobamba, ubicada en la provincia de Chimborazo. La fuente de la imagen es Google 

Earth. 

b) Principios y Valores Corporativos  

Principios 

⮚ Principios Cristianos 

⮚ Randi Randi (reciprocidad) 

⮚ Participación social y comunitaria 

⮚ Interculturalidad 

⮚ Espíritu Cooperativo 
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Valores 

⮚ Solidaridad 

⮚ Transparencia 

⮚ Ética y Moral 

⮚ Pro- actividad 

⮚ Trabajo en Equipo 

 

2.2.1.1 FODA del Departamento de Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito "Fernando Daquilema" Matriz Riobamba 

El Departamento de Talento Humano es un pilar fundamental en la gestión de una 

Cooperativa, y su adecuado funcionamiento puede impactar significativamente en la productividad 

y éxito de la organización. A través del análisis FODA, se ha evaluado su estado actual, 

identificando las Fortalezas y Oportunidades que pueden ser aprovechadas para potenciar su 

rendimiento, así como las Debilidades y Amenazas que necesitan ser abordadas para mejorar su 

desempeño. 

Tabla 1: Fortalezas y Oportunidades (FO) 

Fortalezas y Oportunidades (FO) 

Fortalezas Oportunidades 

Provee capacitaciones Participación en el desarrollo local, mejorando la imagen 

corporativa.  

Se enfoca en las competencias clave Intercambio de conocimientos con otras entidades 

financieras 

Uso de tecnología para la gestión del talento Promover la participación en proyectos de mejora que 

ayuden al desarrollo económico de la localidad  

Buen ambiente laboral Empresas capacitadoras a nivel nacional. 

  Captación de talento humano experimentado y habilidades 

bien establecidas.  

Nota. En la Tabla 1 se presentan las fortalezas y oportunidades identificadas en función de datos 

recopilados en la Cooperativa Fernando Daquilema.  
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Tabla 2: Debilidades y Amenazas (DA) 

Debilidades y Amenazas (DA) 

 

Debilidades Amenazas 

Baja tasa de capacitación Competencia de otras instituciones financieras en la 

atracción de talento 

Falta de seguimiento a los planes de desarrollo Cambios en la normativa laboral que afecten las políticas 

de recursos humanos 

Pocas oportunidades de crecimiento profesional Posible descontento de empleados por falta de 

reconocimiento 

Ausencia de programas de bienestar laboral Impacto de la pandemia en el bienestar y satisfacción 

laboral 

Posible rotación de empleados por mejores 

ofertas laborales 

Escasez de profesionales especializados en el mercado 

laboral 

 

Nota. En la Tabla 2 se presentan las debilidades y amenazas identificadas en función de datos 

recopilados en la Cooperativa Fernando Daquilema. 

Categorías fundamentales 

Figura 2: Categorías fundamentales-Variable Independiente 

Categorías fundamentales-Variable Independiente 
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Nota. La Figura 2 muestra las categorías que integran la variable independiente, la cual esta 

elaborada por el autor de la investigación.  

2.2.2 Management 

El management, en términos generales, se refiere a la gestión y dirección de una 

organización. La administración del talento humano es un componente clave del management y se 

enfoca específicamente en la gestión de los recursos humanos dentro de una organización, ya que 

ayuda a las empresas a atraer y retener a los mejores empleados, lo que a su vez mejora la 

productividad y la calidad del trabajo.   

Según Forbes (2019), la administración del talento humano es un componente clave del 

management, ya que el éxito de una organización depende en gran medida de la calidad de sus 

empleados y de cómo se gestionan esos recursos humanos.  

2.2.3 Administración de Empresas 

Según O'Donnell (2017), la administración de empresas se refiere a la planificación, 

organización, dirección y control de las actividades de una organización con el objetivo de alcanzar 

sus metas y objetivos. Es una disciplina que involucra la toma de decisiones, el establecimiento de 

estrategias, la gestión de recursos y la supervisión de las operaciones. Dentro de la gestión de 

recursos, se encuentra la gestión de recursos humanos, la cual es una parte crucial de la 

administración de empresas.  

2.2.4 Gestión de Recursos Humanos 

 

La gestión de recursos humanos es una función crítica en cualquier organización, que se 

enfoca en el desarrollo y gestión del talento humano. Esta gestión del talento humano involucra 

una serie de procesos, incluyendo el reclutamiento, selección, capacitación, evaluación y 

compensación de los empleados. 
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En primer lugar, el reclutamiento se refiere al proceso de identificar y atraer a los 

candidatos adecuados para una posición. Este proceso puede involucrar la publicación de ofertas 

de trabajo, la revisión de currículums, la realización de entrevistas y la evaluación de las 

habilidades y competencias de los candidatos. 

Una vez que se han seleccionado los candidatos, el siguiente paso es la capacitación. La 

capacitación es crucial para asegurar que los empleados tengan las habilidades y conocimientos 

necesarios para realizar sus tareas de manera efectiva. La capacitación puede ser formal o informal 

y puede incluir cursos, talleres, mentorías y capacitación en el trabajo. 

Además de la capacitación, la evaluación es otro componente importante de la gestión del 

talento humano. La evaluación permite a la organización medir el desempeño de los empleados, 

identificar fortalezas y áreas de mejora, y proporcionar retroalimentación y desarrollo. Las 

evaluaciones pueden ser formales o informales y pueden incluir la revisión del desempeño, las 

evaluaciones 360 grados y las evaluaciones de competencias. 

Finalmente, la compensación es un aspecto crítico de la gestión de recursos humanos. La 

compensación se refiere a la remuneración y beneficios que reciben los empleados por su trabajo. 

Esto incluye salarios, bonificaciones, beneficios y compensaciones no financieras. La 

compensación adecuada es importante para atraer y retener a los empleados de alta calidad y 

motivados (Dessler, 2021).  

2.2.5 Administración del Talento Humano   

2.2.5.1 Definiciones 

Vallejo (2015) define a la administración del talento humano como la disciplina que 

persigue la satisfacción de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura 

organizativa y la colaboración del esfuerzo humano coordinado. Las organizaciones persiguen 
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objetivos como crecimiento, competitividad, productividad entre otros, mientras que las personas 

también tienen objetivos individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es 

importante que las empresas seleccionen a las personas que cumplan los requisitos que las 

organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que las personas 

desean al ingresar a las organizaciones. 

Según Chiavenato (2017, p. 6), “la gestión del talento humano es el conjunto de políticas 

y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las 

personas o recursos, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación 

de desempeño” p.6. 

De acuerdo a Chiavenato (2011), se menciona que la administración del talento humano es 

contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organización, la 

estructura organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de la 

organización, la tecnología utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables”. 

Pérez (2021) hace referencia que la administración del talento humano se basa en la 

obtención de mejores resultados de negocio con la colaboración de cada uno de los empleados de 

manera que se logre la ejecución de la estrategia logrando un balance entre el desarrollo profesional 

de los colaboradores, el enfoque humano y el logro de metas organizacionales.  

2.2.5.2 Objetivos del área de Recursos Humanos 

Autores como Rosado y Ramos (2017) enfatizan que el objetivo primordial del 

departamento de Recursos Humanos es “la selección del personal altamente calificado, se 

sobreentiende que es un conjunto de actividades y tareas, es decir, cumplir con fines de la empresa 

que es generar la rentabilidad y/o éxito de la misma, para ello debe aplicar programas sobre la 
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administración de recursos humanos, capacitaciones, seminarios, refuerzos y la actualización sobre 

la competencia en el mercado laboral”. (p. 14) 

 

Chiavenato (2017) menciona que los objetivos del área de recursos humanos deben estar 

fuera de ella. El área debe servir a los objetivos del negocio de la organización. El área de recursos 

humanos consiste en la planeación, organización, desarrollo, coordinación y control de las técnicas 

capaces de promover el desempeño eficiente del personal, al mismo tiempo que la organización 

constituye el medio que permite a las personas que en ella colaboran lograr sus objetivos 

individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. El área de administración de 

talento humano trata de conquistar y de retener a las personas en la organización para que trabajen 

y den lo máximo de sí, con una actitud positiva y favorable. Representa no sólo las cosas 

grandiosas que provocan euforia y entusiasmo, sino también las pequeñas e innumerables que 

frustran e impacientan o que alegran y satisfacen, pero que llevan a las personas a desear 

permanecer en la organización. Sin embargo, cuando se habla del área de recursos humanos hay 

más cosas en juego, como la calidad de vida que tendrán la organización y sus socios y el tipo de 

socios que la organización desea cultivar. (pág. 104). 

 Su principal finalidad es el mantenimiento y mejora de las relaciones personales entre los 

directivos y colaboradores de la empresa en todas las áreas. Se trata de una visión integral con el 

fin de optimizar las relaciones entre los trabajadores y la empresa. (Pérez, 2021). 

De acuerdo con Vallejo (2015, pp. 19-20) los objetivos de la administración talento 

humano deben contribuir a la eficacia de la organización; estos son:  
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Figura 3: Objetivos de la Administración del Talento Humano 

Objetivos de la Administración del Talento Humano  

 

Nota. La Figura 3 muestra los objetivos de la administración talento humano. La fuente de esta 

información es el trabajo de Rosado y Ramos (2017). 
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2.2.5.3 Funciones de la administración del talento humano 

De acuerdo con Camacho (2023) se menciona que las principales funciones del área de 

recursos humanos en la actualidad son: 

 

 

1. Atraer y retener al mejor talento humano  

Es una de las funciones más importantes y consta de 3 fases como son planificar, 

seleccionar y contratar. Las tareas que se realizan en esta función son los siguientes: 

• Identificar los perfiles adecuados para puesto de trabajo 

• Gestión de ofertas de empleo en portales y anuncios de empleo  

• Realización de pruebas psicológicas y entrevistas necesarias para el puesto  

• Selección y reclutamiento de los mejores candidatos 

2. Administración de recursos humanos  

“Aunque ya no es su principal función, aún deben cubrir las tareas jurídico-administrativas. 

Esto involucra nómina, seguros sociales, permisos, vacaciones, incapacidades por enfermedad, 

entre otros trámites que implican un registro digital o físico” (Camacho, 2023, parr. 8). 

3. Desarrollo profesional y sucesión  

Los trabajos y sus funciones cambian rápidamente. Para que las empresas puedan mantenerse 

a la vanguardia deben garantizar que sus empleados adquieran los conocimientos necesarios para 

realizar sus labores de la mejor manera posible y lograr alcanzar las metas propuestas. En todo 

caso, es una tarea que implica visión y resultados a futuro, no solo es preparar al personal actual, 

sino anticiparse a cambios con planes de sucesión. (Camacho, 2023, parr. 9). 

4. Evaluaciones de desempeño 

https://blog.acsendo.com/recursos-humanos/que-es-un-plan-de-sucesion/
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Las evaluaciones de desempeño pueden ser una herramienta valiosa para evaluar y mejorar el 

rendimiento de los empleados. Además, la retroalimentación y el plan de desarrollo pueden ayudar 

a mantener a los empleados motivados y comprometidos con su trabajo ya que al momento de 

realizar la evaluación del desempeño del personal podemos identificar fortalezas, brechas de 

formación y tomar decisiones informadas al respecto.  

5. Cultura empresarial, clima laboral y relaciones laborales 

Los profesionales de recursos humanos son los más conscientes de la necesidad de crear 

una cultura empresarial sólida y una identidad clara que refleje los valores corporativos 

establecidos. Esto es importante para fomentar el sentido de pertenencia entre los empleados y 

mantener un ambiente laboral eficiente y productivo, así como relaciones laborales sanas, positivas 

y beneficiosas. 

6. Interiorización y cumplimiento de las normas de la empresa  

Las responsabilidades de los profesionales de recursos humanos es comunicar las políticas 

y normas de la empresa, asegurándose de que se cumplan y aplicando sanciones disciplinarias en 

caso de ser necesario y estas acciones implica: 

• Despidos 

• Indemnizaciones 

• Memorandos  

7. Salud y seguridad ocupacional  

Durante el año 2020, debido a la pandemia y la emergencia sanitaria, las empresas tuvieron 

que cambiar su enfoque para seguir funcionando y, al mismo tiempo, garantizar la salud y el 

bienestar de sus empleados. Esta tarea no fue fácil. Ahora, en la reactivación, es responsabilidad 
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de las empresas asegurar la seguridad de sus colaboradores implementando medidas de seguridad 

de acuerdo a las necesidades que se presenten en el día a día y que su seguridad esté garantizada. 

8. Comunicación  

En las grandes empresas o en los start-ups que crecen rápidamente, puede ser difícil establecer 

una comunicación efectiva entre los gerentes ejecutivos y el personal de diferentes niveles. Los 

profesionales de recursos humanos pueden desempeñar un papel clave en la solución de este 

problema, asegurándose de proporcionar los espacios y canales adecuados para que todos puedan 

interactuar y comunicarse de manera efectiva. 

9. Maximizar y optimizar operaciones  

Es fundamental empezar por asegurarse de que los empleados adecuados ocupen los 

puestos correspondientes en la empresa. Además, las evaluaciones de desempeño son una 

herramienta importante para identificar áreas de mejora y diseñar estrategias para el crecimiento, 

así como para detectar problemas y tomar medidas para retener a los empleados más talentosos y 

valiosos. 

2.2.5.4 Gestión del Desempeño 

Según Baca (2018), la gestión del desempeño es un proceso importante en cualquier 

organización, ya que permite evaluar el rendimiento de los empleados y tomar medidas para 

mejorar su desempeño. La gestión del desempeño no solo se trata de medir el rendimiento de los 

empleados, sino también de establecer objetivos claros, proporcionar retroalimentación efectiva y 

tomar medidas para mejorar el rendimiento en el futuro. 

Uno de los aspectos más importantes de la gestión del desempeño es establecer metas claras 

y específicas. Las metas deben ser medibles, alcanzables y relevantes para el trabajo que se está 
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realizando. Las metas claras y específicas permiten a los empleados saber exactamente lo que se 

espera de ellos y cómo su trabajo contribuye a los objetivos de la organización. 

Otro aspecto importante de la gestión del desempeño es medir el rendimiento de los 

empleados de manera objetiva y continua. Esto puede incluir la evaluación del trabajo diario de 

los empleados, así como su desempeño en proyectos específicos. La medición del rendimiento 

debe ser justa y objetiva para evitar sesgos y prejuicios. 

 

Proporcionar retroalimentación efectiva es otro componente clave de la gestión del 

desempeño. La retroalimentación debe ser oportuna, específica y constructiva. Debe enfocarse en 

los comportamientos y resultados específicos del empleado, en lugar de hacer juicios personales. 

La retroalimentación debe ser una conversación bidireccional entre el empleado y el gerente, en la 

que se discutan las fortalezas, debilidades y áreas de mejora. 

Finalmente, la gestión del desempeño implica tomar medidas para mejorar el desempeño 

en el futuro. Esto puede incluir el desarrollo de planes de acción para mejorar el desempeño de los 

empleados, la implementación de programas de capacitación y desarrollo, o la identificación de 

problemas sistémicos que están afectando el desempeño. 

2.2.5.5 Planificación de Ascensos 

La planificación de ascensos es un proceso crítico para el éxito de cualquier organización. 

Se trata de un esfuerzo proactivo para identificar, desarrollar y preparar a los empleados para 

asumir posiciones de liderazgo y responsabilidad en el futuro. Un programa efectivo de 

planificación de ascensos puede ayudar a las organizaciones a retener a sus empleados más 

talentosos y motivados, a crear una cultura de aprendizaje y desarrollo continuo, y a garantizar una 

transición suave y efectiva hacia nuevas posiciones y responsabilidades. 



41 

 

Una parte importante de la planificación de ascensos es la creación de programas de 

desarrollo de liderazgo. Estos programas pueden incluir entrenamiento en habilidades gerenciales, 

coaching individualizado y la asignación de tareas y responsabilidades que proporcionen 

oportunidades de aprendizaje y crecimiento. El objetivo es ayudar a los empleados a desarrollar 

las habilidades y competencias necesarias para liderar equipos, tomar decisiones estratégicas y 

resolver problemas complejos. 

 

Otro aspecto clave de la planificación de ascensos es la identificación de posibles 

candidatos para posiciones de liderazgo en el futuro. Esto implica evaluar el potencial de los 

empleados y su capacidad para asumir mayores responsabilidades y liderar equipos más grandes. 

Las evaluaciones pueden incluir la revisión de su desempeño actual, sus habilidades y 

competencias, su compromiso y motivación, y su capacidad para aprender y adaptarse a nuevas 

situaciones. 

Es importante destacar que la planificación de ascensos debe llevarse a cabo de manera 

justa y equitativa. La inclusión y la diversidad son factores críticos a considerar en este proceso. 

Es esencial que todos los empleados tengan igualdad de oportunidades para avanzar en sus carreras 

y que se promueva la equidad en el proceso de promoción. Las organizaciones deben garantizar 

que los candidatos se evalúen de manera justa y objetiva y que no haya discriminación por motivos 

de género, raza, origen étnico, religión u otras características personales (Giulioni, 2019). 

2.2.5.6 Programa de Capacitación y Desarrollo 

El programa de capacitación y desarrollo representa una parte fundamental en la gestión 

del talento humano de una organización. Este proceso se enfoca en proporcionar a los empleados 

las habilidades y conocimientos necesarios no solo para desempeñarse eficazmente en sus roles 
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actuales, sino también para prepararlos para posibles responsabilidades futuras dentro de la 

empresa. 

La primera etapa crítica en este proceso es la identificación de las necesidades de 

capacitación. Para llevar a cabo esta tarea, los empleadores evalúan las habilidades y competencias 

actuales de sus empleados y las comparan con las habilidades requeridas para el desempeño actual 

o futuro dentro de la organización. Esto se logra a través de una variedad de métodos, como 

encuestas, entrevistas, evaluaciones de desempeño y análisis de datos. 

Una vez que se han identificado las necesidades de capacitación, se procede a planificar y 

diseñar el programa de capacitación. Este paso implica tomar decisiones sobre qué temas se 

cubrirán en el programa, cómo se llevará a cabo la capacitación y quiénes serán los responsables 

de impartirla. Es crucial que el diseño del programa esté en línea con los objetivos estratégicos de 

la organización y se adapte a las necesidades específicas de los empleados. 

La implementación de la capacitación es la siguiente fase del proceso. Esto puede incluir 

la realización de sesiones de capacitación en persona, la participación en seminarios y talleres, la 

inscripción en cursos en línea y la provisión de materiales de capacitación para que los empleados 

estudien de manera independiente. Es esencial garantizar que los empleados tengan acceso 

suficiente a tiempo y recursos para completar su capacitación y que se cree un entorno de 

aprendizaje propicio para maximizar los beneficios de la formación. 

La evaluación de los resultados de la capacitación es el último paso en el proceso. Esto 

implica medir el impacto que la capacitación ha tenido en el desempeño de los empleados y en la 

organización en general. La evaluación puede involucrar la realización de encuestas, la revisión 

del desempeño de los empleados y la medición de los cambios en la productividad, la calidad del 

trabajo y la satisfacción del cliente (Noe., 2017). 
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La información recopilada a través de estas evaluaciones proporciona datos valiosos que 

permiten a la organización tomar decisiones informadas sobre la continuidad de los programas de 

capacitación, la necesidad de ajustes o mejoras, y la alineación de la formación con los objetivos 

estratégicos. Una evaluación eficaz no solo garantiza el retorno de la inversión en capacitación, 

sino que también contribuye a la adaptación constante de la estrategia de desarrollo de talento 

humano para mantenerse competitiva en un entorno empresarial en constante cambio. 

 

 

Figura 4: Categorías fundamentales-Variable Dependiente 

Categorías fundamentales-Variable Dependiente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La Figura 4 muestra las categorías que integran la variable dependiente, la cual está 

elaborada por el autor de la investigación.  

2.2.6 Economía 

Morales (2019), señala que la economía se puede definir como la ciencia social que estudia 

cómo las personas y las organizaciones utilizan los recursos escasos para satisfacer sus 

necesidades. En el contexto de la administración del talento humano y la productividad en una 
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cooperativa de ahorro y crédito, la economía puede proporcionar información valiosa sobre cómo 

las políticas y prácticas de recursos humanos pueden afectar la productividad y la rentabilidad de 

la organización. 

2.2.6.1 Economía del Desarrollo 

La Economía del Desarrollo es una rama de la economía que se enfoca en el estudio de los 

procesos económicos que se dan en los países en vías de desarrollo. En general, esta disciplina 

busca entender las causas y consecuencias del bajo nivel de desarrollo económico en estas 

naciones, y proponer estrategias y políticas públicas que permitan mejorar las condiciones 

económicas y sociales de las personas que viven en estos países (Ocampo, 2017). 

Dentro del campo de la economía del desarrollo, se encuentra la economía de la 

productividad, la cual se enfoca en analizar los determinantes y los efectos de la productividad en 

el crecimiento económico y el bienestar de las personas (Rodríguez, 2018) 

Para lograr un mayor crecimiento económico, los países en vías de desarrollo necesitan 

mejorar su productividad, ya que esto les permitirá generar más riqueza y bienestar. Algunas de 

las políticas que pueden mejorar la productividad incluyen la inversión en capital humano y 

tecnología, el mejoramiento de la infraestructura y el acceso a financiamiento. 

2.2.6.2 Economía de la Productividad  

La economía de la productividad se enfoca en el estudio de cómo aumentar la producción 

de bienes y servicios por unidad de insumo. Un aumento en la productividad puede generar un 

mayor crecimiento económico, una mayor competitividad empresarial, y mejorar la calidad de 

vida de las personas. Según un estudio de la Organización Internacional del Trabajo (OIT), se ha 

demostrado que la productividad está relacionada con el desarrollo de habilidades y la formación 
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de trabajadores, así como también con la mejora de las condiciones laborales y el compromiso del 

talento humano (OIT, 2017). 

Además, se ha encontrado que las empresas que tienen un enfoque en el talento humano y 

la gestión del mismo son más productivas. Según (Cascio, 2018), la inversión en recursos humanos 

puede mejorar la productividad y la rentabilidad de una empresa, lo que a su vez puede mejorar su 

posición en el mercado. 

 

2.2.6.3 Productividad 

La productividad se refiere a la relación entre la cantidad de bienes o servicios producidos 

y la cantidad de recursos utilizados para producirlos. En el contexto empresarial, la productividad 

es un indicador clave del desempeño y eficiencia de la empresa en la utilización de sus recursos. 

La Administración del Talento Humano es fundamental para la mejora de la productividad de una 

empresa, ya que el capital humano es el recurso más valioso de una organización.  

Según el estudio de Kannan (2021), la gestión adecuada del tiempo y la eficiente 

organización del trabajo son factores clave para mejorar la productividad en las empresas. La 

gestión del tiempo puede incluir la implementación de herramientas y técnicas para mejorar la 

planificación y el seguimiento del trabajo, así como la capacitación del personal en habilidades de 

gestión del tiempo. 

La motivación y satisfacción laboral también pueden tener un impacto significativo en la 

productividad de una empresa. Según Gómez-Mejía, L. R. (2018), la motivación y satisfacción 

laboral están positivamente relacionadas con el desempeño y productividad en las organizaciones. 

La gestión del talento humano debe, por tanto, incluir la implementación de prácticas que fomenten 

la motivación y satisfacción laboral de los empleados, como programas de reconocimiento y 
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recompensas, oportunidades de desarrollo profesional y personal, y un ambiente de trabajo 

saludable y seguro.  

La inversión en tecnología y capacitación también puede ser un subtema importante para 

mejorar la productividad en la cooperativa. La tecnología puede ser utilizada para mejorar la 

eficiencia de los procesos y reducir los errores, mientras que la capacitación del personal puede 

mejorar sus habilidades y conocimientos, lo que puede tener un impacto positivo en la 

productividad de la organización. Según Rodríguez (2018), la inversión en tecnología y 

capacitación puede tener un impacto significativo en la productividad y desempeño de las 

empresas. 

2.2.6.4 Factores que afectan la productividad 

 

El tema de la administración del talento humano y la productividad es de suma importancia 

para las empresas, ya que el capital humano es uno de los recursos más valiosos de una 

organización. Entre los factores que afectan la productividad se encuentran: 

a. Tecnología: la inversión en tecnología puede ser un subtema importante para mejorar la 

productividad. La tecnología puede ser utilizada para mejorar la eficiencia de los procesos 

y reducir los errores, lo que puede tener un impacto positivo en la productividad de la 

organización. Según (Rodríguez, 2018), la inversión en tecnología puede tener un impacto 

significativo en la productividad y desempeño de las empresas. 

b. Capacitación: la capacitación del personal puede mejorar sus habilidades y conocimientos, 

lo que puede tener un impacto positivo en la productividad de la organización. La 

capacitación puede incluir la implementación de herramientas y técnicas para mejorar la 

planificación y el seguimiento del trabajo, así como la capacitación del personal en 

habilidades de gestión del tiempo. Según (Kannan, 2021), la gestión adecuada del tiempo 
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y la eficiente organización del trabajo son factores clave para mejorar la productividad en 

las empresas. 

c. Motivación y satisfacción laboral: la motivación y satisfacción laboral también pueden 

tener un impacto significativo en la productividad de una empresa. Según (Gómez-Mejía 

L. R., 2018), la motivación y satisfacción laboral están positivamente relacionadas con el 

desempeño y productividad en las organizaciones. 

 

d. Ambiente de trabajo: un ambiente de trabajo agradable y seguro puede contribuir a 

mejorar la productividad y reducir la rotación de personal. Según (Hua, 2017)el ambiente 

de trabajo es un factor importante que influye en la satisfacción laboral y la productividad 

de los empleados. 

2.2.6.5 Relación entre la administración del talento humano y la productividad 

La relación entre la administración del talento humano y la productividad es un tema clave 

en la gestión empresarial. La administración del talento humano se refiere a la gestión de los 

recursos humanos de una organización, incluyendo el reclutamiento, la selección, el entrenamiento 

y la motivación de los empleados (Rynes, 2017). 

Diversas investigaciones han demostrado que una buena administración del talento 

humano puede tener un impacto significativo en la productividad de la empresa. De acuerdo con 

un estudio de (Armstrong, 2017), la gestión del talento humano puede mejorar la retención de 

empleados, la satisfacción laboral, el compromiso y la motivación, lo que a su vez puede aumentar 

la productividad. 
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Por otra parte, la mala gestión del talento humano puede resultar en altas tasas de rotación 

de personal, bajos niveles de satisfacción laboral y bajo desempeño de los empleados, lo que puede 

afectar negativamente la productividad de la empresa. 

De acuerdo a López (2017), dentro del marco de la administración del talento humano y la 

productividad, se pueden considerar: 

• Estrategias de reclutamiento y selección de personal 

• Desarrollo de habilidades y capacitación 

• Evaluación y gestión del desempeño 

• Políticas de compensación y beneficios. 

• Cultura organizacional 

 

2.2.6.6 Indicadores de productividad para la gestión del talento humano 

De acuerdo con (Smith, 2019), los indicadores de productividad, también conocidos como 

métricas de productividad, son medidas que permiten evaluar el desempeño de los trabajadores y 

la eficiencia de los procesos en una organización, y en el contexto de la gestión del talento humano, 

se centran en la utilización eficiente de los recursos, la eficiencia en el desempeño de las tareas y 

la producción de los empleados. Estas métricas se utilizan para evaluar el rendimiento de los 

empleados y la eficiencia de los procesos de trabajo, y pueden estar vinculadas a teorías de gestión 

del desempeño en el ámbito de la administración de recursos humanos. A continuación, se detallan 

algunos de los indicadores más relevantes: 

Tabla 3: Indicadores de Productividad 

Indicadores de Productividad 

Indicador Descripción Fórmula 
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Porcentaje de 

utilización de 

recursos 

tecnológicos 

Mide la proporción de 

tiempo que los 

empleados utilizan los 

recursos tecnológicos 

disponibles para 

realizar sus tareas. 

(Tiempo utilizado en 

recursos tecnológicos 

/ Tiempo total de 

trabajo) * 100 

Tiempo 

empleado en 

tareas 

Mide la cantidad de 

tiempo que los 

empleados dedican a 

realizar tareas 

específicas. 

Suma del tiempo 

empleado en tareas 

específicas 

Nivel de 

satisfacción 

laboral 

Mide el nivel de 

satisfacción de los 

empleados con su 

trabajo y su entorno 

laboral. 

Resultado de 

encuestas o 

cuestionarios de 

satisfacción laboral 

Nivel de 

cumplimiento 

de tareas 

Mide la capacidad de 

los empleados para 

cumplir con las tareas 

asignadas en el tiempo 

y forma establecidos. 

(Número de tareas 

cumplidas / Número 

total de tareas 

asignadas) * 100 

Nivel de 

conocimiento 

Mide el nivel de 

conocimiento y 

habilidades de los 

empleados en relación a 

sus tareas y 

responsabilidades. 

Resultado de 

evaluaciones de 

conocimiento y 

habilidades 

Número de 

tareas 

realizadas 

Mide la cantidad de 

tareas completadas por 

los empleados en un 

período de tiempo 

determinado. 

Conteo del número de 

tareas completadas 

Porcentaje de 

cumplimiento 

de objetivos 

Mide el porcentaje de 

objetivos establecidos 

que son alcanzados por 

los empleados en un 

período de tiempo 

determinado. 

(Número de objetivos 

cumplidos / Número 

total de objetivos 

establecidos) * 100 

Nota. La Tabla 3 muestra los indicadores de Productividad considerados por Smith, 2019. 

Es importante destacar que los indicadores de productividad varían según la empresa, por 

lo que cada organización debe identificar los indicadores más relevantes para sus objetivos y 

necesidades específicas (Pérez Llantada, 2018). 
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CAPÍTULO III. METODOLOGIA 

3.1 Metodología  

En esta investigación se aplicó el enfoque cuali-cuantitativo.  

Cualitativo: Puesto que permitió describir las cualidades y características de las variables 

que intervinieron en el problema objeto de estudio como lo eran la Administración del Talento 

Humano y la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz 

Riobamba y se realizó la propuesta que motive una posible eliminación al problema. 

Cuantitativo: Puesto que se centra en la recolección y el análisis de datos numéricos. Los 

datos cuantitativos se analizaron utilizando estadísticas y técnicas matemáticas para obtener 

resultados numéricos y generalizables. 

3.2 Método 

En la investigación se utilizó el método hipotético-deductivo que tenía la finalidad de 

comprender los fenómenos y explicar el origen o las causas que la generaban. Sus otros objetivos 

eran la predicción y el control, que serían una de las aplicaciones más importantes con sustento, 

asimismo, en las leyes y teorías científicas (Sanchez, 2019, pág. 108). 

Así es como se centró en el razonamiento lógico, el mismo que tuvo las siguientes fases:  
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• Fase 1: Observar el fenómeno a estudiar: El tema administración del talento humano y la 

productividad en el departamento de Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba; se aplicó mediante los objetivos que se 

pretendían alcanzar. 

• Fase 2: Identificación del problema: Este proceso se realizó a través de la recopilación de 

información relevante proveniente del Departamento de Talento Humano de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba 

• Fase 3: Formulación de la hipótesis: Este punto se desarrolló mediante el planteamiento de 

la hipótesis considerando las variables de estudio.  

• Fase 4: Deducir consecuencias elementales de la hipótesis: Se infirió los elementos 

mediante la observación de las variables, por ello se analizó cómo es la administración en 

el departamento de Talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando 

Daquilema matriz Riobamba. 

Una vez establecido estos parámetros se procesó la información para alcanzar los objetivos 

que se planteó.  

3.3 Tipo de investigación 

3.3.1 Investigación descriptiva   

Ya que nos permitió identificar después de la recopilación y análisis de la información 

cómo se encontraba exactamente la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando 

Daquilema matriz Riobamba 

 Se utilizó también la investigación bibliográfica considerando tales como: libros, revistas, 

portales web, artículos, entre otros, que nos permitirá fundamentar las variables de estudio que en 

este caso serian Administración del talento humano y productividad. 
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También se realizó la investigación de campo ya que la información se recopilo 

directamente del departamento de Talento Humano, para generar un análisis acerca de la situación 

existente y cómo podemos resolverlo. 

 

3.4 Diseño  

3.4.1 Investigación no experimental  

El diseño de la investigación en este caso fue la de no experimental entendiéndose que “la 

investigación no experimental es sistemática y empírica en la que las variables independientes no 

se manipulan porque ya han sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se 

realizan sin intervención o influencia directa, y dichas relaciones se observan tal como se han dado 

en su contexto natural. efecto sobre otras variables” (Hernandez, 2014, pág. 153). 

3.4.2 Hipótesis 

 

Las hipótesis representan las afirmaciones que buscamos demostrar y se definen como 

explicaciones provisionales del fenómeno investigado. Se derivan de la teoría existente y se 

formulan como proposiciones. En esencia, constituyen respuestas temporales a las preguntas de 

investigación (Hernández, 2014, p. 104). 

En el contexto de esta investigación, se plantea la siguiente hipótesis: 

• Hipótesis Alternativa (Hi): La Administración del Talento Humano ejerce un 

impacto significativo en la Productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Fernando Daquilema, con sede en Riobamba. 

• Hipótesis Nula (Ho): La Administración del Talento Humano no influye en la 

Productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema, con 

sede en Riobamba. 
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3.5 Población y Muestra 

3.5.1 Población 

La población, o en términos más precisos población objetivo, es un conjunto finito o 

infinito de elementos con características comunes para los cuales serán extensivas las conclusiones 

de la investigación. Ésta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio. (Arias, 

2012, pág. 81). 

 

Tabla 4: Población de la Cooperativa Fernando Daquilema Matriz Riobamba  

Población de la Cooperativa Fernando Daquilema Matriz Riobamba  

Población N. 

Departamento de Talento humano  7 

Departamento Administrativo 5 

Departamento Operaciones  8 

Departamento de Marketing 3 

Departamento Innovación 2 

Departamento Sistemas 13 

Departamento Negocios 7 

Departamento Gerencia 4 

Departamento Cumplimiento 3 

Departamento Tarjetas 3 

Departamento Gestión Social 1 

Departamento Cobranzas 5 

Departamento Control Interno  3 

Departamento Servicio al Cliente 2 

Departamento Jurídico 3 

TOTAL 69 

Nota. La Tabla 4 muestra la población de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema, 

de donde se obtuvo los datos. 
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3.5.2 Muestra 

La muestra es un subgrupo de la población de interés sobre el cual se recolectarán datos, y 

que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisión, además de que debe ser 

representativo de la población (Hernández, 2014, pág. 173).  

 

En virtud del número de empleados, se trabajó con el total de la población. 

3.6 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.6.1 Técnicas 

Las técnicas de investigación comprenden un conjunto de procedimientos organizados 

sistemáticamente que orientan al investigador en la tarea de profundizar en el conocimiento y en 

el planteamiento de nuevas líneas de investigación. Pueden ser utilizadas en cualquier rama del 

conocimiento que busque la lógica y la comprensión del conocimiento científico de los hechos y 

acontecimientos que nos rodean (Maya, 2014, pág. 5). 

En esta investigación se utilizó la técnica de la encuesta lo cual ayudo a la obtención de 

información relevante sobre la Administración del Talento humano del departamento de Talento 

Humano. 

3.6.2 Instrumentos 

Los instrumentos de investigación son herramientas para la recopilación de información 

que se deriva de la estructuración de una técnica específica en si son los elementos materiales de 

intervención en el objeto de estudio. 

Los instrumentos que se consideraron para la presente investigación fueron: 

Cuestionario de encuesta: Estará diseñado con ítems de preguntas cerradas, las cuales 

permitirán realizar un análisis sobre la variables dependiente e independiente que permiten obtener 

los resultados que esperamos. 
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3.7 Técnicas de procesamiento de la información 

 

La técnica del procesamiento de datos permite desarrollar cuadros y gráficos estadísticos, 

en nuestra investigación se los elaboro por medio del programa SPSS. 

 

3.8 Variables 

Las variables de la investigación son las siguientes:  

• Dependiente: Productividad 

• Independiente: Administración del Talento Humano 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

El presente capítulo se muestran los resultados obtenidos a partir de la encuesta aplicada a 

los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema", en relación a la 

temática planteada. Los datos recopilados han sido analizados meticulosamente para obtener 

insights significativos y relevantes, los cuales serán expuestos de manera rigurosa en este capítulo. 

En este sentido, se presenta los hallazgos obtenidos de manera objetiva y científica, 

enmarcados en el contexto teórico de la administración del talento humano y su relación con la 

productividad organizacional. Los resultados serán confrontados con la literatura y las teorías 

previas que abordan esta temática, buscando establecer conexiones y contrastar las conclusiones. 

La muestra está compuesta por 69 empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

"Fernando Daquilema". Se aplicó una encuesta con un total de 22 preguntas para recopilar datos 

sobre la gestión del talento humano en la organización. Los participantes representan una muestra 

significativa de la población objetivo. 
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4.1 Análisis de datos cuantitativos 

4.1.1 Presentación e interpretación de los resultados cuantitativos obtenidos de la encuesta 

En esta sección, se realizó la presentación e interpretación de los resultados cuantitativos 

obtenidos a partir de la encuesta previamente realizada. Se examinaron las respuestas 

proporcionadas por los participantes, lo que permitió obtener una comprensión más profunda de 

los datos recopilados y extraer conclusiones significativas sobre el tema de estudio. 

Pregunta 1. ¿Considera que los procesos de selección de personal en la cooperativa se 

realizan de manera transparente, de acuerdo al perfil y las habilidades requeridas? 

 

 

 

 

Tabla 5: Transparencia en Selección de Personal 

Transparencia en Selección de Personal 

 
Nota. La Tabla 5 muestra los resultados en lo referente a la transparencia en la selección de 

personal, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

 

Figura 5: Transparencia en Selección de Personal 

Transparencia en Selección de Personal  
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Nota. La Figura 5 muestra los resultados gráficos en lo referente a la transparencia en la selección 

de personal, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación:  

En cuanto a la transparencia y adecuación de los procesos de selección, los datos muestran 

que la mayoría de los empleados (42,0%) se encuentran en desacuerdo con que estos se realicen 

de manera transparente y en línea con el perfil y habilidades requeridas. Por otro lado, el 33,3% 

de los empleados expresaron que ni están de acuerdo ni en desacuerdo, lo que sugiere que existe 

una cierta ambigüedad o falta de claridad en cuanto a cómo se llevan a cabo estos procesos. 

Sin embargo, también es importante destacar que un porcentaje significativo de empleados 

(24,6%) manifestaron estar totalmente de acuerdo o de acuerdo con la transparencia y adecuación 

de los procesos de selección de personal. Esto indica que hay una parte del personal que considera 

que la cooperativa realiza estas prácticas de manera satisfactoria. 

Estos resultados sugieren que la cooperativa puede tener áreas de mejora en cuanto a la 

comunicación y transparencia en sus procesos de selección, especialmente para aquellos 

empleados que expresaron desacuerdo. Es crucial analizar las razones detrás de estas percepciones 
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negativas para identificar posibles deficiencias y buscar soluciones para mejorar el proceso de 

selección y promover la satisfacción y confianza del personal. 

 

Pregunta 2. ¿Ha recibido capacitaciones de acuerdo a su función profesional y 

competencias? 

 

Tabla 6: Capacitación Profesional y Competencias 

Capacitación Profesional y Competencias 

 

 

 
  

 

 

 

Nota. La Tabla 6 muestra los resultados en lo referente a capacitación profesional y competencia, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

 

Figura 6: Capacitación Profesional y Competencias 
2 
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Capacitación Profesional y Competencias 

 

 

Nota. La Figura 6 muestra los resultados gráficos en lo referente a capacitación profesional y 

competencia, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación:  

En cuanto a la capacitación recibida, los datos muestran que una minoría de empleados 

(18,8%) respondieron afirmativamente indicando que sí han recibido capacitaciones acordes a su 

función profesional y competencias. Por otro lado, un número significativo de empleados (42,0%) 

indicaron que no han recibido este tipo de capacitaciones, lo que puede sugerir una brecha en el 

desarrollo y crecimiento profesional de algunos trabajadores. 

El resultado más interesante es el de la categoría "Otras", donde un 39,1% de los empleados 

respondieron de esta manera. Lo que relaciona con variedad de escenarios que podrían presentarse 

referente a la comprensión de los procesos de capacitación.  

Pregunta 3. ¿Considera que el número de capacitaciones impartidas por parte de la 

institución es suficiente para adquirir nuevos conocimientos? 
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Tabla 7: Suficiencia de CapacitacionesPregunta 3 

Suficiencia de Capacitaciones 

 
 

Nota. La Tabla 7 muestra los resultados en lo referente a si el número de capacitaciones son 

suficientes para adquirir conocimientos, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

 

Figura 7: Suficiencia de Capacitaciones 

 

Suficiencia de Capacitaciones 
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Nota. La Figura 7 muestra los resultados gráficos en lo referente a si el número de capacitaciones 

son suficientes para adquirir conocimientos, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

 

Interpretación: 

En relación a si el número de capacitaciones es suficiente para adquirir nuevos 

conocimientos, los datos muestran una distribución relativamente equilibrada en las respuestas. El 

mayor porcentaje de empleados (42,0%) indicó que no se encuentran ni de acuerdo ni en 

desacuerdo con la suficiencia de las capacitaciones. Sin embargo, es alentador observar que un 

porcentaje significativo de empleados (27,5%) respondió positivamente, ya sea "Totalmente de 

Acuerdo" o "De Acuerdo", indicando que están satisfechos con el número de capacitaciones 

recibidas y consideran que son suficientes para adquirir nuevos conocimientos. 

Por otro lado, un número considerable de empleados (30%) expresó su desacuerdo, ya sea 

"En desacuerdo" o "Totalmente en desacuerdo", lo que puede sugerir que algunos empleados 

sienten que se requieren más oportunidades de capacitación para mejorar sus habilidades y 

competencias. 

La categoría "Perdidos/Sistema" que representa el 1,4% de las respuestas, SPSS lo 

considera como la existencia de errores de ingreso o datos faltantes en la encuesta. 

 

Pregunta 4. ¿Considera que las capacitaciones recibidas son útiles para mejorar su 

rendimiento en el trabajo? 

Tabla 8: Utilidad de las Capacitaciones 

Utilidad de las Capacitaciones 
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Nota. La Tabla 8 muestra los resultados en lo referente a la utilidad de las capacitaciones, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 8: Utilidad de la 4 

Utilidad de las Capacitaciones 

 

 
 

Nota. La Figura 8 muestra los resultados gráficos en lo referente a la utilidad de las capacitaciones, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Una proporción significativa de empleados (23,1%) expresó su acuerdo con la utilidad de 

las capacitaciones para mejorar su rendimiento en el trabajo. Esto incluye tanto a aquellos que 

están "Totalmente de acuerdo" (1,4%) como a los que están "De acuerdo" (21,7%). Estas 
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respuestas indican que hay empleados que reconocen el valor y la relevancia de las capacitaciones 

para mejorar sus habilidades y competencias laborales. 

Por otro lado, la mayoría de los empleados (75,3%) se encuentran en la categoría de "Ni 

de acuerdo ni en desacuerdo" o "En desacuerdo". Esto puede sugerir que existe cierta ambigüedad 

o falta de claridad en cuanto a la efectividad de las capacitaciones para mejorar su rendimiento en 

el trabajo. Es posible que algunos empleados no estén seguros de cómo aplicar los conocimientos 

adquiridos o que las capacitaciones no hayan cumplido plenamente con sus expectativas. 

 

Pregunta 5. ¿Considera que los temas de las capacitaciones son útiles para desempeñar sus 

funciones? 

Tabla 9: Relevancia de los Temas de Capacitación 

Relevancia de los Temas de Capacitación 

 
 
 

Nota. La Tabla 9 muestra los resultados en lo referente a la relevancia de los temas de capacitación, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 9: Relevancia de los Temas de Capacitación 

Relevancia de los Temas de Capacitación 
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Nota. La Figura 9 muestra los resultados gráficos en lo referente a la relevancia de los temas de 

capacitación, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación:  

Acerca de la utilidad de los temas de las capacitaciones para desempeñar sus funciones, 

podemos observar lo siguiente: 

Una minoría de empleados (33,3%) expresó su acuerdo con que los temas de las 

capacitaciones son útiles para desempeñar sus funciones, ya sea "Totalmente de acuerdo" (7,2%) 

o "De acuerdo" (26,1%). Estas respuestas indican que hay empleados que perciben la relevancia y 

aplicabilidad de los temas de las capacitaciones para su trabajo diario. 

Por otro lado, la mayoría de los empleados (66,6%) se encuentran en las categorías de "Ni 

de acuerdo ni en desacuerdo" o "En desacuerdo". Esto sugiere que existe una proporción 

considerable de empleados que no están seguros de la utilidad de los temas de las capacitaciones 

o que consideran que no son lo suficientemente útiles para desempeñar sus funciones de manera 

efectiva. 
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Es importante prestar atención al porcentaje significativo de empleados que expresaron su 

desacuerdo (24,6%). Esto indica que algunos empleados no encuentran los temas de las 

capacitaciones adecuados para sus necesidades o que no han visto una mejora significativa en su 

desempeño después de recibir estas capacitaciones. 

Pregunta 6. ¿Considera que los cargos ocupados en la cooperativa están de acuerdo a los 

perfiles requeridos? 

Tabla 10: Adecuación de Cargos y Perfiles 

Adecuación de Cargos y Perfiles 

 
 

Nota. La Tabla 10 muestra los resultados en lo referente a la adecuación de cargos y perfiles, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 10: Adecuación de Cargos y Perfiles 

Adecuación de Cargos y Perfiles 
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Nota. La Figura 10 muestra los resultados gráficos en lo referente a la adecuación de cargos y 

perfiles, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

 

Interpretación: 

La mayoría de los empleados (78,3%) expresó su desacuerdo con que los cargos ocupados 

en la cooperativa estén de acuerdo a los perfiles requeridos. Esto incluye tanto a aquellos que están 

"En desacuerdo" (43,5%) como a los que están "Ni de acuerdo ni en desacuerdo" (34,8%). Estas 

respuestas indican que existe una percepción generalizada de que hay discrepancias o falta de 

concordancia entre los cargos y los perfiles requeridos para ocuparlos. 

Por otro lado, una minoría de empleados (21,7%) respondió afirmativamente, ya sea 

"Totalmente de acuerdo" (5,8%) o "De acuerdo" (15,9%). Esto sugiere que algunos empleados 

pueden sentir que los cargos que ocupan están bien alineados con los perfiles requeridos. 

Pregunta 7. ¿Está de acuerdo en que la cooperativa implemente o mejore un manual de 

funciones donde se detallen las funciones específicas que se deben realizar según el cargo que 

ocupa? 
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Tabla 11: Manual de Funciones y Responsabilidades 

Pregunta 7 

Manual de Funciones y Responsabilidades 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

Nota. La Tabla 11 muestra los resultados en lo referente a la implementación de un manual de 

funciones y responsabilidades, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 11: Manual de Funciones y Responsabilidades 

Manual de Funciones y Responsabilidades 

 

 

 
 

Nota. La Figura 11 muestra los resultados gráficos en lo referente a la implementación de un 

manual de funciones y responsabilidades, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 
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Una minoría de empleados (31,8%) expresó su acuerdo con la implementación o mejora 

de un manual de funciones, donde se detallen las funciones específicas según el cargo que ocupan. 

Esto incluye tanto a aquellos que están "Totalmente de acuerdo" (4,3%) como a los que están "De 

acuerdo" (27,5%). Estas respuestas indican que hay empleados que ven valor en tener un manual 

que clarifique las tareas y responsabilidades específicas asociadas a cada cargo. Por otro lado, la 

mayoría de los empleados (67,2%) se encuentra en las categorías de "Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo" (31,9%) o "En desacuerdo" (36,2%). Esto sugiere que existe una proporción 

considerable de empleados que no están seguros o no ven la necesidad inmediata de un manual de 

funciones. 

Pregunta 8. ¿Considera que su perfil profesional está acorde al trabajo que realiza? 

Tabla 12: Adecuación del Perfil Profesional 

Adecuación del Perfil Profesional 

 

 

 

 

 

 

Nota. La Tabla 12 muestra los resultados en lo referente a si está el perfil profesional acorde al 

trabajo que realiza, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 12: Adecuación del Perfil Profesional 

Adecuación del Perfil Profesional 
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Nota. La Figura 12 muestra los resultados gráficos en lo referente a si está el perfil profesional 

acorde al trabajo que realiza, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación:  

Una minoría de empleados (33,3%) expresó su acuerdo con que su perfil profesional está 

acorde al trabajo que realiza. Esto incluye tanto a aquellos que están "Totalmente de acuerdo" 

(13%) como a los que están "De acuerdo" (20,3%). Por otro lado, la mayoría de los empleados 

(66,7%) se encuentran en las categorías de "Ni de acuerdo ni en desacuerdo" o "En desacuerdo". 

Esto sugiere que existe una proporción considerable de empleados que no están seguros o no se 

sienten completamente alineados con su perfil profesional y el trabajo que realizan. Es relevante 

destacar que un porcentaje significativo de empleados (27,5%) expresó su desacuerdo con que su 

perfil profesional esté acorde al trabajo que realizan. Esto puede sugerir que algunos empleados 

sienten que sus habilidades y formación no están siendo completamente aprovechadas en sus roles 

actuales. 

Pregunta 9. ¿Comienza y finaliza sus proyectos de trabajo en las fechas previstas? 
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Tabla 13: Gestión de Proyectos 

Gestión de Proyectos 

 

 
Nota. La Tabla 13 muestra los resultados en lo referente a la culminación de los proyectos en las 

fechas previstas, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 13: Gestión de Proyectos 
9 

Gestión de Proyectos 
 

 

 
Nota. La Figura 13 muestra los resultados gráficos en lo referente a la culminación de los proyectos 

en las fechas previstas, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación:  
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Una gran mayoría de empleados (53,6%) indicó que rara vez comienza y finaliza sus 

proyectos de trabajo en las fechas previstas. Esto se debe a que en la mayoría de casos el personal 

realiza trabajos extras encargados por jefaturas. Además, un porcentaje considerable de empleados 

(40,6%) respondió que a veces comienza y finaliza sus proyectos en las fechas previstas. Esto 

también indica que hay una proporción significativa de empleados que enfrentan dificultades para 

cumplir consistentemente con los plazos establecidos para sus proyectos. 

Solo una pequeña minoría de empleados (5,8%) afirmó que frecuentemente comienza y 

finaliza sus proyectos en las fechas previstas. Esto puede sugerir que solo un pequeño grupo de 

empleados logra mantener un alto nivel de puntualidad y gestión eficiente del tiempo en sus tareas 

laborales. 

Pregunta 10. ¿Está de acuerdo con la remuneración que percibe? 

Tabla 14: Remuneración Satisfactoria 

Remuneración Satisfactoria 

 

 
 

Nota. La Tabla 14 muestra los resultados en lo referente a la remuneración satisfactoria, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 14: Remuneración Satisfactoria 

 

Remuneración Satisfactoria 
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Nota. La Figura 14 muestra los resultados gráficos en lo referente a la remuneración satisfactoria, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Aproximadamente la mitad de los empleados (50,7%) indicó que está totalmente de 

acuerdo con la remuneración que percibe. Esto sugiere que hay un grupo de empleados que se 

siente satisfecho con el nivel de compensación que reciben por su trabajo y que considera que es 

adecuado y justo. 

Por otro lado, la otra mitad de los empleados (49,3%) expresó estar totalmente en 

desacuerdo con la remuneración que percibe. Esto indica que hay un grupo considerable de 

empleados que no está satisfecho con su compensación y que considera que no es adecuada o justa 

en relación a sus responsabilidades y contribuciones laborales. 

 

Pregunta 11. ¿Qué porcentaje de sus objetivos de trabajo son cumplidos en la jornada 

laboral?  

Tabla 15: Cumplimiento de Objetivos Laborales 
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Cumplimiento de Objetivos Laborales 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La Tabla 15 muestra los resultados en lo referente al porcentaje de objetivos cumplidos en 

la jornada laboral, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 15: Cumplimiento de Objetivos Laborales 

Cumplimiento de Objetivos Laborales 

 
Nota. La Figura 15 muestra los resultados gráficos en lo referente al porcentaje de objetivos 

cumplidos en la jornada laboral, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Un pequeño porcentaje de empleados (14,5%) indicó que logra cumplir el 100% de sus 

objetivos de trabajo antes de finalizar la jornada laboral. Esto implica que solo una minoría de los 
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empleados logra completar todos sus objetivos diarios dentro del tiempo establecido. Un 

porcentaje ligeramente mayor de empleados (18,8%) afirmó cumplir el 75% de sus objetivos antes 

de finalizar la jornada laboral. Esto indica que un grupo adicional de empleados logra completar 

la mayoría de sus tareas, pero aún tiene una parte significativa de sus objetivos pendientes al final 

del día. El porcentaje más alto de empleados (31,9%) indicó que logra cumplir el 50% de sus 

objetivos de trabajo antes de finalizar la jornada laboral. Esto sugiere que un grupo considerable 

de empleados cumple aproximadamente la mitad de sus tareas, pero deja una cantidad similar de 

objetivos pendientes al finalizar la jornada. 

Pregunta 12. ¿Cómo calificaría su nivel de satisfacción con respecto al trabajo en equipo 

en tu entorno laboral actual?" 

Tabla 16: Trabajo en Equipo 

Trabajo en Equipo 

 
Nota. La Tabla 16 muestra los resultados en lo referente al trabajo en equipo, datos extraídos del 

programa estadístico SPSS. 

Figura 16: Trabajo en Equipo 

Trabajo en Equipo 
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Nota. La Figura 16 muestra los resultados gráficos en lo referente al trabajo en equipo, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Una minoría de empleados (1,4%) indicó estar muy satisfecho con respecto al trabajo en 

equipo en su entorno laboral actual. Esto sugiere que solo un pequeño grupo de empleados se siente 

muy satisfecho con la colaboración y la dinámica del trabajo en equipo en la cooperativa. Un 

porcentaje ligeramente mayor de empleados (26,1%) afirmó estar satisfecho con respecto al trabajo 

en equipo. Esto indica que un grupo significativo de empleados está contento con la forma en que 

se realiza el trabajo en equipo en la organización. El porcentaje más alto de empleados (46,4%) se 

encuentra en la categoría de neutral. Esto sugiere que una proporción considerable de empleados 

no expresó una opinión clara o definitiva sobre su nivel de satisfacción con respecto al trabajo en 

equipo. Pueden existir diversas razones detrás de esta neutralidad, como la falta de interacciones 

significativas en equipo o una percepción de que el trabajo en equipo es adecuado, pero no 
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excepcional. Por último, un porcentaje similar de empleados (26,1%) expresó estar insatisfecho 

con respecto al trabajo en equipo en su entorno laboral actual.  

Pregunta 13. ¿En qué medida considera que sus conocimientos contribuyen al 

cumplimiento de los objetivos institucionales? 

Tabla 17: Contribución al Cumplimiento de Objetivos 

Contribución al Cumplimiento de Objetivos 

 

 
Nota. La Tabla 17 muestra los resultados en lo referente a si los conocimientos contribuyen al 

cumplimiento de los objetivos institucionales, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 17: Contribución al Cumplimiento de Objetivos 

Contribución al Cumplimiento de Objetivos 
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Nota. La Figura 17 muestra los resultados gráficos en lo referente a si los conocimientos 

contribuyen al cumplimiento de los objetivos institucionales, datos extraídos del programa 

estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Un pequeño porcentaje de empleados (4,3%) considera que sus conocimientos contribuyen 

altamente al cumplimiento de los objetivos institucionales. Un porcentaje más alto de empleados 

(26,1%) indicó que sus conocimientos contribuyen poco al cumplimiento de los objetivos 

institucionales. El porcentaje más alto de empleados (46,4%) expresó que sus conocimientos no 

contribuyen en absoluto al cumplimiento de los objetivos institucionales. Por último, un porcentaje 

considerable de empleados (23,2%) afirmó que sus conocimientos contribuyen muy poco al 

cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Pregunta 14. ¿Qué es lo que le motiva al momento de desempeñar su trabajo? 

 

Tabla 18: Motivación en el Trabajo  

Motivación en el Trabajo 

 
Nota. La Tabla 18 muestra los resultados en lo referente a la motivación en el trabajo, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 18: Motivación en el Trabajo 

Motivación en el Trabajo 
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Nota. La Figura 18 muestra los resultados gráficos en lo referente a la motivación en el trabajo, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación:  

Un porcentaje significativo de empleados (42%) indicó que la satisfacción laboral es lo que 

más los motiva al desempeñar su trabajo. Un porcentaje considerable de empleados (26,1%) 

expresó que el sentido de pertenencia a la empresa es una de sus principales motivaciones. Un 

porcentaje menor de empleados (20,3%) indicó que la remuneración es una de las principales 

motivaciones al desempeñar su trabajo. Un porcentaje más bajo de empleados (11,6%) señaló que 

la satisfacción personal es lo que más los motiva al desempeñar su trabajo. Esto sugiere que 

algunos empleados encuentran en el logro personal y el desarrollo de habilidades una fuente 

importante de motivación en sus funciones laborales. 

Pregunta 15. ¿Está de acuerdo en que se realice una evaluación sobre su desempeño 

laboral en la empresa? 
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Tabla 19: Evaluación del Desempeño 

Evaluación del Desempeño 

 

 
 

 

 

 

 

 

Nota. La Tabla 19 muestra los resultados en lo referente a evaluación de desempeño, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 19: Evaluación del Desempeño 

Evaluación del Desempeño 

 
Nota. La Figura 19 muestra los resultados gráficos en lo referente a evaluación de desempeño, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 



80 

 

Un porcentaje muy bajo de empleados (2,9%) está totalmente de acuerdo con que se realice 

una evaluación sobre su desempeño laboral en la empresa. Un porcentaje más significativo de 

empleados (18,8%) está de acuerdo con que se realice una evaluación sobre su desempeño laboral 

en la empresa. La mayoría de los empleados (42,0%) se encuentra en la categoría de "Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo". Esto implica que una proporción considerable de empleados no expresó una 

opinión clara o definitiva sobre la evaluación de su desempeño laboral. Un porcentaje significativo 

de empleados (36,2%) está totalmente en desacuerdo con que se realice una evaluación sobre su 

desempeño laboral en la empresa. Esto indica que un grupo considerable de empleados se opone 

a ser evaluados o recibir retroalimentación sobre su rendimiento. 

Pregunta 16. ¿Cuántos objetivos trimestrales se plantea en su función? (Número de 

objetivos planteados) 

Tabla 20: Objetivos Trimestrales 

 

Objetivos Trimestrales 

 
Nota. La Tabla 20 muestra los resultados en lo referente al cumplimiento de objetivos trimestrales, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

 

 

Figura 20: Objetivos Trimestrales Pregunta 16 

Objetivos Trimestrales 
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Nota. La Figura 20 muestra los resultados gráficos en lo referente al cumplimiento de objetivos 

trimestrales, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Un porcentaje significativo de empleados (46,4%) se plantea de 5 a 6 objetivos trimestrales 

en su función. Un porcentaje menor de empleados (23,2%) se plantea de 3 a 4 objetivos trimestrales 

en su función. Otro porcentaje menor de empleados (17,4%) se plantea de 1 a 2 objetivos 

trimestrales en su función. Esto implica que un grupo más pequeño de empleados se fija un número 

aún más reducido de objetivos para el trimestre. Un porcentaje minoritario de empleados (13,0%) 

se plantea más de 6 objetivos trimestrales en su función. Esto indica que solo una pequeña parte 

de los empleados se fija un número significativamente más alto de objetivos para ser alcanzados 

en el trimestre. 

Pregunta 17. ¿Está satisfecho con el ambiente laboral que se desarrolla en la cooperativa? 

Tabla 21: Ambiente Laboral 

Ambiente Laboral 
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Nota. La Tabla 21 muestra los resultados en lo referente a la satisfacción con el ambiente laboral, 

datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 21: Ambiente Laboral 

Ambiente Laboral 

 
 

Nota. La Figura 21 muestra los resultados gráficos en lo referente a la satisfacción con el ambiente 

laboral, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación:  
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Un porcentaje muy bajo de empleados (5,8%) está totalmente de acuerdo con el ambiente 

laboral que se desarrolla en la cooperativa. Esto indica que solo una minoría de empleados se siente 

completamente satisfecha con el ambiente y la cultura de trabajo en la organización. Un porcentaje 

más significativo de empleados (31,9%) está de acuerdo con el ambiente laboral. La mayoría de 

los empleados (58%) se encuentra en la categoría de "Ni de acuerdo ni en desacuerdo". Un 

porcentaje muy bajo de empleados (2,9%) está en desacuerdo con el ambiente laboral que se 

desarrolla en la cooperativa. Esto indica que solo una minoría de empleados está insatisfecha con 

el ambiente y la cultura de trabajo en la organización. Es importante destacar que también hay un 

pequeño porcentaje de respuestas perdidas en el sistema (1,4%), lo que puede deberse a errores en 

el proceso de recopilación de datos. 

Pregunta 18. Señale los recursos tecnológicos que utiliza en su trabajo, marcando con una 

"X" en la casilla correspondiente: 

Tabla 22: Recursos Tecnológicos 

Recursos Tecnológicos 

 
Nota. La Tabla 22 muestra los resultados en lo referente a los recursos tecnológicos utilizados en 

el trabajo, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 22: Recursos Tecnológicos 18 

Recursos Tecnológicos  
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Nota. La Figura 22 muestra los resultados gráficos en lo referente a los recursos tecnológicos 

utilizados en el trabajo, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Un porcentaje de empleados (7,2%) utiliza ordenadores de escritorio en su trabajo. Esto 

sugiere que un grupo pequeño de empleados trabaja principalmente en computadoras de escritorio. 

Un porcentaje más alto de empleados (31,9%) utiliza portátiles (laptops) en su trabajo. Esto indica 

que un grupo considerable de empleados prefiere trabajar con computadoras portátiles que les 

permiten mayor movilidad. La mayoría de los empleados (55,1%) utiliza teléfonos inteligentes en 

su trabajo. Esto demuestra que los teléfonos inteligentes son ampliamente utilizados por el 

personal para diversas tareas laborales, principalmente oficiales de crédito. Un porcentaje menor 

de empleados (5,8%) utiliza tabletas en su trabajo. Esto implica que solo un pequeño grupo de 

empleados utiliza tabletas como herramienta tecnológica en sus funciones laborales. 

Pregunta 19. ¿Se siente satisfecho con los recursos asignados para realizar su trabajo? 

Tabla 23: Satisfacción con Recursos Asignados 

9 

Satisfacción con Recursos Asignados 
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Nota. La Tabla 23 muestra los resultados en lo referente a la satisfacción con los recursos asignados 

en el trabajo, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 23: Satisfacción con Recursos Asignados 

Pregunta 19 

Satisfacción con Recursos Asignados 

 

 
Nota. La Figura 23 muestra los resultados gráficos en lo referente a la satisfacción con los recursos 

asignados en el trabajo, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 
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Un porcentaje muy bajo de empleados (5,8%) está totalmente satisfecho con los recursos 

asignados para realizar su trabajo. Un porcentaje más significativo de empleados (30,04%) está 

satisfecho con los recursos asignados para realizar su trabajo. Esto sugiere que hay un grupo 

considerable de empleados que se siente satisfecho con los recursos que se les proporcionan para 

realizar sus funciones. La mayoría de los empleados (55,1%) se encuentra en la categoría de 

"Neutral". Esto implica que una proporción considerable de empleados no expresó una opinión 

clara o definitiva sobre su satisfacción con los recursos asignados. Un porcentaje menor de 

empleados (7,2%) está insatisfecho con los recursos asignados para realizar su trabajo. Un 

porcentaje muy bajo de empleados (1,4%) está totalmente insatisfecho. 

Pregunta 20. ¿Cuánto tiempo emplea en promedio en la realización de sus tareas diarias? 

Tabla 24 

Tiempo de realización  

 

 

Figura 24 

Tiempo de realización  
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Interpretación: 

Un porcentaje muy bajo de empleados (5,8%) emplea menos de 1 hora en promedio para 

realizar sus tareas diarias. Un porcentaje más bajo de empleados (13,0%) emplea entre 1 y 2 horas 

en promedio para realizar sus tareas diarias. La mayoría de los empleados (63,8%) emplea entre 2 

y 4 horas en promedio para realizar sus tareas diarias. Un porcentaje menor de empleados (7,2%) 

emplea entre 4 y 6 horas en promedio para realizar sus tareas diarias. Un porcentaje muy bajo de 

empleados (8,7%) emplea más de 6 horas en promedio para realizar sus tareas diarias. Esto indica 

que solo una minoría de empleados tiene tareas que consumen un tiempo extenso para completarse. 

Pregunta 21. ¿Qué nivel de cumplimiento asignaría a sus tareas asignadas? 

Tabla 25 Nivel de Cumplimiento de Tareas 

unta 21 

Nivel de Cumplimiento de Tareas 
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Nota. La Tabla 25 muestra los resultados en lo referente al nivel de cumplimiento de tareas, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 25: Nivel de Cumplimiento de Tareas 

Nivel de Cumplimiento de Tareas 

 
 

Nota. La Figura 25 muestra los resultados gráficos en lo referente al nivel de cumplimiento de 

tareas, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Un porcentaje de empleados considerable (42,0%) asigna un nivel de cumplimiento "Alto" 

a sus tareas asignadas. Esto indica que una parte significativa de los empleados considera que ha 

tenido un desempeño satisfactorio en el cumplimiento de sus tareas. 

La mayoría de los empleados (58,0%) asigna un nivel de cumplimiento "Muy alto" a sus 

tareas asignadas. Esto demuestra que una gran mayoría de los empleados se siente satisfecha con 

su desempeño y considera que ha cumplido sus tareas de manera excepcional. 

Pregunta 21. ¿Qué porcentaje de las tareas asignadas cumple en su trabajo? 

Tabla 26: Eficiencia en Tareas Asignadas2 
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Eficiencia en Tareas Asignadas 

 
Nota. La Tabla 26 muestra los resultados en lo referente a la eficiencia en tareas asignadas, datos 

extraídos del programa estadístico SPSS. 

Figura 26 Eficiencia en Tareas Asignadas 

Eficiencia en Tareas Asignadas 

 
Nota. La Figura 26 muestra los resultados gráficos en lo referente a la eficiencia en tareas 

asignadas, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Interpretación: 

Un porcentaje significativo de empleados (72,5%) cumple más del 75% de las tareas 

asignadas en su trabajo. Esto indica que la gran mayoría de los empleados logra cumplir la mayoría 

de las tareas que se les asignan. Un porcentaje menor de empleados (26,1%) cumple entre el 51% 
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y el 75% de las tareas asignadas. Esto sugiere que un grupo más reducido de empleados cumple 

más de la mitad, pero no la totalidad de las tareas asignadas. 

Es importante tener en cuenta que también hay un pequeño porcentaje de respuestas 

perdidas en el sistema (1,4%), lo que puede deberse a problemas técnicos o errores en el proceso 

de recopilación de datos. 

4.1.2 Fiabilidad de la Encuesta 

La fiabilidad de una encuesta es fundamental para determinar si los resultados son 

consistentes y pueden ser confiables a lo largo del tiempo.  

Tabla 27: Procesamiento de casos 

Procesamiento de casos 

 

Nota. La Tabla 26 muestra el procesamiento de casos, datos extraídos del programa estadístico 

SPSS. 

    

Tabla 28: Estadística de fiabilidad 

Estadística de fiabilidad 

 

Nota. La Tabla 28 muestra la estadística de fiabilidad, datos extraídos del programa estadístico 

SPSS. 
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1. Procesamiento de casos: 

• Válidos: El 95.7% de los casos se consideraron válidos para el análisis. Esto significa que 

la mayoría de las respuestas obtenidas en la encuesta fueron consideradas adecuadas y sin 

errores o datos faltantes significativos. 

• Excluidos: El 4.3% de los casos fueron excluidos del análisis, resultado de respuestas 

incompletas o datos que no cumplían con los criterios de inclusión para el estudio. Los 

casos excluidos no se tuvieron en cuenta al calcular los resultados finales. 

2. Estadísticas de fiabilidad (Alfa de Cronbach): 

• El coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach obtenido fue de 0.928. Lo cual indica una 

alta fiabilidad y consistencia en las respuestas de los encuestados para las 22 preguntas 

utilizadas en la encuesta. 

• Número de elementos: Se utilizaron un total de 22 elementos o preguntas en la encuesta. 

4.1.3 Análisis de Resultado de la encuesta 

El análisis de los resultados de la encuesta indica que la Administración del talento humano 

tiene una incidencia significativa en la productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

"Fernando Daquilema". 

Los datos muestran que la mayoría de los empleados considera que las capacitaciones 

recibidas son útiles para mejorar su rendimiento en el trabajo, lo que sugiere que la inversión en 

desarrollo y formación del personal tiene un impacto positivo en su desempeño laboral. 

Además, una gran proporción de empleados está en desacuerdo en que los procesos de 

selección de personal se realizan de manera transparente y de acuerdo al perfil y las habilidades 

requeridas. Esto indica que la cooperativa está reclutando a empleados sin la evaluación exhaustiva 

y correcta, por lo tanto no contribuyen a mejorar la eficiencia y el rendimiento del personal. 
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Por otro lado, los resultados muestran que la satisfacción con los recursos asignados para 

realizar el trabajo es variada, con un porcentaje considerable en la categoría de neutral. Esto sugiere 

que la cooperativa debe seguir evaluando y mejorando la provisión de recursos para asegurar que 

los empleados cuenten con las herramientas necesarias para realizar sus tareas de manera efectiva. 

En general, los datos indican que la Administración del talento humano en la cooperativa 

está teniendo un impacto positivo en la productividad, pero también resaltan la importancia de 

seguir trabajando en aspectos como la satisfacción con los recursos y la provisión continua de 

capacitaciones y desarrollo para el personal. 

Este análisis refuerza la relevancia de una gestión eficiente del talento humano para lograr 

una mayor productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema", lo que 

puede traducirse en un mejor servicio a los clientes y un fortalecimiento de la organización en su 

conjunto. 

4.1.4 Tabla cruzada y cálculo del Chi Cuadrado 

Caso 1: 

a. Tabla Cruzada 

La Variable Independiente es "Administración del Talento Humano" y se evalúa a través 

de la pregunta "¿Ha recibido capacitaciones de acuerdo a su función profesional y competencias?". 

Esta pregunta indaga si los empleados han recibido capacitaciones adecuadas según sus funciones 

y competencias, lo que refleja cómo la organización invierte en el desarrollo y mejora profesional 

de sus empleados. El análisis realizado mediante una tabla cruzada en SPSS para evaluar la 

relación entre estas variables arrojó un valor significativamente alto, lo que sugiere una fuerte 

asociación entre la gestión del talento humano y la capacitación de los empleados según sus roles 

y habilidades. Esta relación sólida indica que la organización está efectivamente enfocada en el 



93 

 

crecimiento y desarrollo de su personal. Además, se debe considerar la posibilidad de realizar 

combinaciones con otros componentes de las variables de estudio, lo que permitiría una 

comprensión más completa de cómo la administración del talento humano se relaciona con otros 

aspectos clave, como la satisfacción laboral, la retención de empleados y el rendimiento laboral, 

para obtener una imagen más holística de su impacto en la organización. 

La Variable Dependiente es "Productividad" y se mide mediante la pregunta "¿Qué 

porcentaje de sus objetivos de trabajo son cumplidos después de la jornada laboral?". Esta pregunta 

evalúa el rendimiento y eficiencia de los empleados al determinar qué porcentaje de sus objetivos 

logran completar dentro de su jornada laboral. Al cruzar las respuestas de ambas preguntas en una 

tabla de contingencia y aplicar el cálculo del chi-cuadrado, se busca establecer si existe una 

asociación estadísticamente significativa entre las prácticas de gestión del talento humano y el 

nivel de productividad de los empleados en la cooperativa.  

Tabla 29: Tabla Cruzada Caso 1 

Tabla Cruzada Caso 1 

 

 

Nota. La Tabla 29 muestra la tabla cruzada entre dos preguntas, datos extraídos del programa 

estadístico SPSS. 

Al analizar los resultados, se puede observar lo siguiente: 
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• Para los empleados que han recibido capacitaciones de acuerdo a su función profesional y 

competencias, la mayoría (9 de 13) reporta cumplir con el 100% de sus objetivos de trabajo 

después de la jornada laboral. 

• Para los empleados que no han recibido capacitaciones de acuerdo a su función profesional 

y competencias, la mayoría (10 de 29) indica que quedan pendientes entre el 25% y el 50% 

de sus objetivos después de la jornada laboral. 

• En el caso de los empleados que respondieron "Otras" en cuanto a las capacitaciones 

recibidas, la mayoría (14 de 27) indica que entre el 25% y el 50% de sus objetivos quedan 

pendientes después de la jornada laboral. 

b. Cálculo del Chi-Cuadrado 

 

Tabla 30: Chi-Cuadrado Caso 1 

 

Chi-Cuadrado Caso 1 

 
Nota. La Tabla 30 muestra los resultados de la prueba Chi- cuadrado para la correlación del caso 

1, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Basado en el resultado del chi-cuadrado de Pearson, donde se obtuvo un valor de 54,763 

con una significación asintótica (bilateral) de 0,000 (que es menor que 0,05), se puede concluir 

que existe una asociación estadísticamente significativa entre la "Administración del Talento 

Humano" y la "Productividad" en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema" 

matriz Riobamba. 
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Dado que el resultado del chi-cuadrado es significativo, se rechaza la hipóstasis nula (Ho) 

que afirmaba que "La Administración del talento Humano no incide en la Productividad en la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba" y se acepta la hipótesis 

alternativa (Hi) que sostiene que "La Administración del talento Humano incide en la 

Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba". 

Caso 2:  

a. Tabla Cruzada 

La Variable Independiente es "Administración del Talento Humano" y se evalúa a través 

de la pregunta ¿Considera que los procesos de selección de personal en la cooperativa se realizan 

de manera transparente, de acuerdo al perfil y las habilidades requeridas? Esta pregunta busca 

obtener información sobre la percepción de los empleados en cuanto a la transparencia y 

adecuación de los procesos de selección de personal en la cooperativa. Los resultados de esta 

pregunta pueden proporcionar insights sobre cómo la administración del talento humano impacta 

en la percepción de los empleados respecto a la justicia y eficiencia de estos procesos. 

La Variable Dependiente es "Productividad" y se mide mediante la pregunta "¿Qué 

porcentaje de sus objetivos de trabajo son cumplidos después de la jornada laboral?  

Tabla 31: Tabla Cruzada Caso 2 

Cruzada Caso 2 

Tabla Cruzada Caso 2 
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Nota. La Tabla 31 muestra la tabla cruzada entre dos preguntas, datos extraídos del programa 

estadístico SPSS. 

Al analizar los resultados, se puede observar lo siguiente: 

• Para los empleados que consideran que los procesos de selección de personal en la 

cooperativa se realizan "Totalmente de Acuerdo" con transparencia y adecuación al perfil 

y habilidades requeridas, todos (6 de 6) informan que cumplen con el 100% de sus objetivos 

de trabajo después de la jornada laboral. 

• Para los empleados que están "De acuerdo" con la transparencia en los procesos de 

selección, la mayoría (7 de 11) indica que cumplen con el 75% de sus objetivos de trabajo 

después de la jornada laboral. 

• Entre los empleados que respondieron "Ni de acuerdo ni en desacuerdo" con la 

transparencia en los procesos de selección, la mayoría (11 de 23) señala que quedan 

pendientes entre el 50% y el 75% de sus objetivos después de la jornada laboral. 

• En el caso de los empleados que están "En desacuerdo" con la transparencia en los procesos 

de selección, la mayoría (19 de 29) informa que cumplen con menos del 25% de sus 

objetivos de trabajo después de la jornada laboral. 

 

b. Cálculo del Chi-Cuadrado 

 

Tabla 32: Chi-Cuadrado Caso 2 
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Chi-Cuadrado Caso 2 

 

 

Nota. La Tabla 32 muestra los resultados de la prueba Chi- cuadrado para la correlación del caso 

2, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 

Se obtuvo un valor de chi-cuadrado de Pearson de 72.713 con 9 grados de libertad y una 

significación asintótica (bilateral) de 0.000 (que es menor que 0.05). Esta significación estadística 

indica que existe una fuerte asociación entre la "Administración del Talento Humano" y la 

"Productividad" en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema" matriz Riobamba. 

Dado que el valor de p en la prueba de chi-cuadrado de Pearson es significativo y menor 

que 0.05 (valor p = 0.000), se rechaza la hipótesis nula (Ho) que afirmaba que "La Administración 

del talento Humano no incide en la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando 

Daquilema matriz Riobamba". En cambio, se acepta la hipótesis alternativa (Hi) que sostiene que 

"La Administración del talento Humano incide en la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba". 

Caso 3: 

a. Tabla Cruzada 
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La Variable Independiente es "Administración del Talento Humano" y se evalúa a través 

de la pregunta ¿Considera que su perfil profesional está acorde al trabajo que realiza? La cual 

busca evaluar si los empleados sienten que su educación y experiencia profesional son apropiadas 

y relevantes para las funciones que realizan en la organización. Esta percepción puede ser un 

indicador importante de cómo los empleados valoran la adecuación de su formación al entorno 

laboral y puede tener implicaciones en su desempeño y productividad en el trabajo. 

 La Variable Dependiente es "Productividad" y se mide mediante la pregunta "¿Qué 

porcentaje de sus objetivos de trabajo son cumplidos después de la jornada laboral?” 

Tabla 33: Tabla Cruzada Caso 3 

Tabla Cruzada Caso 3 

 

 

Nota. La Tabla 33 muestra la tabla cruzada entre dos preguntas, datos extraídos del programa 

estadístico SPSS. 

• Los empleados que están "Totalmente de Acuerdo" con la adecuación de su perfil 

profesional al trabajo muestran un alto nivel de cumplimiento de objetivos, donde la 

mayoría (6 de 9) alcanza el 100% de sus metas, mientras que algunos (3 de 9) logran el 

75% de objetivos, y ninguno informa un porcentaje significativo de objetivos pendientes. 

• Los empleados que están "De Acuerdo" con la adecuación de su perfil profesional al trabajo 

mayoritariamente (9 de 14) cumplen el 75% de sus objetivos laborales, algunos (3 de 14) 
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logran el 100% de sus metas, y un pequeño grupo (2 de 14) tiene entre el 50% y el 75% de 

objetivos pendientes. 

• En cuanto a los empleados que se encuentran "Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo" con la 

adecuación de su perfil profesional, la mayoría (13 de 27) tiene entre el 50% y el 75% de 

objetivos pendientes, mientras que otros (13 de 27) cumplen el 100% de sus objetivos 

laborales, sin que ninguno reporte un cumplimiento por debajo del 50%. 

• Los empleados que muestran desacuerdo con la adecuación de su perfil al trabajo, en su 

mayoría (11 de 19) tienen entre el 50% y el 75% de objetivos pendientes, algunos (7 de 19) 

alcanzan el 100% de sus objetivos laborales, y solo un pequeño número (1 de 19) cumple 

menos del 50% de sus metas. 

 

b. Cálculo del Chi-Cuadrado 

 

Tabla 34: Chi-Cuadrado Caso 3 

 Chi-Cuadrado Caso 3 

Chi-Cuadrado Caso 3 

 

 

 

 

 

 

Nota. La Tabla 34 muestra los resultados de la prueba Chi- cuadrado para la correlación del caso 

3, datos extraídos del programa estadístico SPSS. 
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Se obtuvo un valor de chi-cuadrado de Pearson de 64.508 con 9 grados de libertad y una 

significación asintótica (bilateral) de 0.000 (que es menor que 0.05). Esta significación estadística 

evidencia una asociación significativa entre la "Administración del Talento Humano" y la 

"Productividad" en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema" matriz Riobamba. 

Dado que el valor de p en la prueba de chi-cuadrado de Pearson es significativo y menor 

que 0.05 (valor p = 0.000), se rechaza la hipótesis nula (Ho) que afirmaba que "La Administración 

del talento Humano no incide en la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando 

Daquilema matriz Riobamba". En su lugar, se acepta la hipótesis alternativa (Hi) que establece 

que "La Administración del talento Humano incide en la Productividad en la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba". 

Los análisis estadísticos realizados para evaluar la relación entre la "Administración del 

Talento Humano" y la "Productividad" utilizaron preguntas específicas diseñadas para medir 

ambas variables. Los resultados obtenidos destacaron una asociación sólida entre la gestión del 

talento humano y la capacitación de los empleados en relación con sus responsabilidades y 

habilidades. Además, se encontró una relación estadísticamente significativa entre la percepción 

de los procesos de selección de personal y el nivel de productividad. Además, se identificó una 

conexión entre la adecuación del perfil profesional de los empleados y su productividad. 

Estos resultados sugieren de manera concluyente que la Administración del Talento 

Humano ejerce una influencia significativa en la Productividad de la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito "Fernando Daquilema" en Riobamba. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

confirma la existencia de una asociación estadísticamente significativa entre estas dos variables. 

Esto subraya la importancia crucial de una gestión efectiva del talento humano como factor clave 

para mejorar la productividad dentro de la organización. 
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4.2 Impacto de la Administración del Talento Humano en la Productividad de la Cooperativa 

de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema" Matriz Riobamba. 

El objetivo de este estudio es analizar el impacto de la Administración del Talento Humano 

en la Productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema" en su sede 

Riobamba. Para lograrlo, se ha realizado un análisis FODA del Departamento de Talento Humano, 

identificando sus fortalezas y oportunidades para potenciar el rendimiento de los empleados, así 

como sus debilidades y amenazas que requieren atención para mejorar su desempeño. A través de 

una encuesta aplicada a los empleados, se han relacionado las variables Dependiente 

(Productividad) e Independiente (Administración del Talento Humano), y los resultados obtenidos 

del chi-cuadrado indican una asociación estadísticamente significativa entre ambas variables. Esto 

sugiere que la manera en que se gestiona el talento humano en la cooperativa impacta en la 

productividad de los empleados.  

Es importante resaltar que se ha rechazado la hipótesis nula que afirmaba que la 

Administración del Talento Humano no incide en la Productividad, y se ha aceptado la hipótesis 

alternativa que señala que sí existe una relación significativa entre ambas variables. Este hallazgo 

proporciona una valiosa información para la toma de decisiones informadas y la implementación 

de estrategias de administración del talento humano que puedan mejorar la productividad en la 

cooperativa. 

4.3 Estrategias de Administración de Talento Humano para Potenciar la Productividad en 

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema  

Para mejorar la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando 

Daquilema" en Riobamba, es fundamental diseñar estrategias de Administración de Talento 

Humano que aprovechen las oportunidades y enfrenten los desafíos identificados en el análisis 
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FODA. A continuación, se proponen estrategias desde un enfoque académico de aplicación a la 

realidad estudiada: 

• Funciones del Área de Recursos Humanos: 

 

Estrategia 1: Implementar un proceso de selección riguroso que incluya identificación 

precisa de perfiles, pruebas psicológicas y entrevistas exhaustivas para atraer y retener el mejor 

talento. Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoría "selección de personal basada en 

competencias". 

Estrategia 2: Automatizar las tareas jurídico-administrativas para eficiencia en nómina, 

seguros y permisos, permitiendo al equipo de recursos humanos centrarse en funciones 

estratégicas. Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoría "selección de personal basada en 

competencias". 

 

• Desarrollo Profesional y de Sucesión: 

Estrategia 3: Establecer un programa de desarrollo continuo que se adelante a los cambios, 

brindando oportunidades de formación y planes de sucesión para puestos clave, garantizando así 

la continuidad en roles estratégicos. Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoría "desarrollo 

continuo de empleados". 

• Evaluaciones de Desempeño y Cultura Empresarial: 

Estrategia 4: Implementar evaluaciones de desempeño regulares, enfocándose en 

retroalimentación constructiva y planes de mejora, fortaleciendo una cultura de aprendizaje y 

crecimiento personal. Como lo expresa (Armstrong, 2017), en su teoría "evaluación de desempeño 

como herramienta de desarrollo". 
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Estrategia 5: Fomentar una cultura empresarial sólida a través de iniciativas de integración, 

reconocimientos y programas de bienestar, creando un ambiente laboral positivo y motivador. 

Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoría "cultura empresarial clima laboral y relacione 

laborales". 

• Comunicación Efectiva y Gestión del Tiempo: 

Estrategia 6: Establecer canales de comunicación claros y efectivos entre diferentes niveles 

jerárquicos, facilitando la interacción y colaboración. Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoría 

" la gestión adecuada del tiempo y la eficiente organización del trabajo". 

Estrategia 7: Implementar técnicas de gestión del tiempo, como herramientas de 

planificación y seguimiento del trabajo, para optimizar la eficiencia en las operaciones diarias. 

Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoría " la gestión adecuada del tiempo y la eficiente 

organización del trabajo". 

 

• Planificación de Ascensos y Programas de Capacitación: 

Estrategia 8: Desarrollar programas de capacitación específicos, considerando los 

siguientes aspectos. Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoría " la gestión adecuada del tiempo 

y la eficiente organización del trabajo". 

Tabla 35: Programas de capacitación 

Programas de capacitación 

 

Aspectos del Programa de 

Capacitación 

Detalles 
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Temas de Capacitaciones Estrategias de gestión del talento humano 

Desarrollo de habilidades de liderazgo. 

Comunicación efectiva en el ámbito laboral. 

Técnicas de resolución de conflictos. 

Innovación y mejora continua en el trabajo. 

Herramientas tecnológicas para la gestión del talento.  

Ética profesional y responsabilidad corporativa.  

Responsable de la 

Capacitación 

La responsabilidad de la capacitación recae en manos del equipo interno 

de Recursos Humanos de la Cooperativa, respaldados por expertos tanto 

internos como externos en cada área temática.  

Presupuesto El presupuesto para el programa de capacitación será establecido 

mediante un análisis detallado de las necesidades específicas y los costos 

asociados. Además, se explorará la posibilidad de asegurar 

financiamiento a través de colaboraciones con instituciones educativas o 

programas gubernamentales, lo que permitirá garantizar recursos 

adecuados para la implementación efectiva de las iniciativas de 

formación en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Fernando Daquilema” 

Matriz Riobamba. 

  
Perfil del Capacitador El perfil del capacitador se caracteriza por una experiencia sólida en el 

campo de la Administración del Talento Humano, respaldada por 

habilidades pedagógicas efectivas que facilitan un aprendizaje 

significativo. Además, el capacitador posee conocimientos actualizados 

sobre las tendencias y mejores prácticas en el área, lo que asegura la 

entrega de contenido relevante y de alta calidad durante las sesiones de 

capacitación en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Fernando 

Daquilema” Matriz Riobamba. 

Frecuencia y Duración Las sesiones de capacitación están programadas mensualmente, con una 

duración flexible de uno o dos días por sesión, adaptada de acuerdo con 

la complejidad del tema a tratar. Esta estructura permite un enfoque 

intensivo y detenido en los temas complejos, asegurando que los 

participantes en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Fernando 

Daquilema” Matriz Riobamba puedan absorber y aplicar de manera 

efectiva los conocimientos adquiridos durante cada sesión de formación. 

Metodología El programa de capacitación empleará una variedad de metodologías que 

incluyen clases teóricas para proporcionar una comprensión fundamental, 

estudios de caso para contextualizar los conocimientos en situaciones 

reales, ejercicios prácticos para aplicar habilidades adquiridas, y talleres 

interactivos que fomentarán la participación activa y la colaboración 

entre los participantes. Estas técnicas pedagógicas diversificadas 

aseguran una experiencia de aprendizaje completa y efectiva para los 

miembros de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Fernando Daquilema” 

Matriz Riobamba, permitiéndoles no solo entender los conceptos, sino 

también aplicarlos de manera práctica en su entorno laboral. 



105 

 

Evaluación del Impacto Al finalizar cada sesión de capacitación, se llevarán a cabo encuestas y 

evaluaciones para medir el nivel de conocimiento adquirido y la 

aplicabilidad de las habilidades en el entorno laboral. Además, se 

realizará un seguimiento periódico para evaluar el impacto a largo plazo 

en el desempeño y la productividad de los empleados de la Cooperativa 

de Ahorro y Crédito “Fernando Daquilema” Matriz Riobamba. Estos 

mecanismos de evaluación continua garantizarán la efectividad del 

programa, permitiendo ajustes y mejoras basados en resultados concretos, 

asegurando así un desarrollo continuo y aplicable de las habilidades 

adquiridas. 

Implementación El programa de capacitación se implementará de manera gradual y 

progresiva, priorizando áreas clave de mejora identificadas en el análisis 

de necesidades. Se establecerá un cronograma anual detallado que guiará 

la realización de las sesiones de capacitación en la Cooperativa de Ahorro 

y Crédito “Fernando Daquilema” Matriz Riobamba. Este enfoque 

estructurado asegura una implementación efectiva y sistemática, 

permitiendo un desarrollo continuo y enfocado en las áreas que requieren 

atención prioritaria. 

 

Nota. La Tabla 35 muestra los programas de capacitación específicos y otros aspectos 

relacionados. 

 

Estrategia 9: Establecer un sistema objetivo de planificación de ascensos, evaluando el 

potencial de los empleados de manera justa y equitativa, promoviendo la inclusión y la diversidad 

Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoría " la gestión adecuada del tiempo y la eficiente 

organización del trabajo". 

 

• Indicadores de Productividad y Evaluación Continua: 

Estrategia 10: Implementar indicadores de productividad como el porcentaje de utilización 

de recursos tecnológicos, nivel de cumplimiento de tareas y nivel de conocimiento, para medir el 

rendimiento y eficiencia. Como lo expresa (Smith, 2019), en su teoría " métricas de productividad 

utilizadas para evaluar el rendimiento de los empleados y la eficiencia de los procesos de trabajo". 
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Estrategia 11: Realizar evaluaciones periódicas para analizar los resultados de las 

estrategias implementadas, permitiendo ajustes y mejoras constantes en el enfoque de gestión del 

talento humano. Como lo expresa (Giulioni, 2019), en su teoría "planificación de ascensos ". 

 

CAPÍTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1 Conclusiones 

• El análisis FODA reveló que las fortalezas del departamento de Talento Humano 

de la cooperativa incluyen la provisión de capacitaciones, el enfoque en 

competencias clave, la claridad en funciones y responsabilidades, el uso de 

tecnología para la gestión del talento y un buen ambiente laboral. Estas fortalezas 

pueden aprovecharse para optimizar el desempeño del equipo de trabajo. Además, 

las oportunidades identificadas, como potenciar el desarrollo profesional, ampliar 

la oferta de capacitaciones, implementar programas de mentoría, promover la 

participación en proyectos de mejora y fomentar la diversidad e inclusión, ofrecen 

áreas clave para el crecimiento y la mejora continua. Por otro lado, las debilidades, 

como la baja tasa de capacitación, la falta de seguimiento a los planes de desarrollo, 

las pocas oportunidades de crecimiento profesional y la ausencia de programas de 

bienestar laboral, representan áreas críticas que requieren atención inmediata. Estas 

debilidades podrían exacerbarse por las amenazas identificadas, como la 

competencia de otras instituciones financieras en la atracción de talento, cambios 

en la normativa laboral, posible descontento de empleados por falta de 

reconocimiento, impacto de la pandemia en el bienestar y satisfacción laboral, 
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posible rotación de empleados por mejores ofertas laborales y la escasez de 

profesionales especializados en el mercado laboral. 

• Los análisis estadísticos revelaron una relación significativa entre la 

"Administración del Talento Humano" y la "Productividad" en la Cooperativa 

"Fernando Daquilema". El chi-cuadrado de Pearson fue 64.508 (9 grados de 

libertad) con una significación asintótica bilateral de 0.000 (menor a 0.05), 

indicando una asociación robusta. La gestión del talento humano influyó en la 

capacitación, la percepción de selección de personal y la adecuación del perfil 

profesional. Estos hallazgos enfatizan la importancia de alinear habilidades con 

roles para mejorar la productividad en la cooperativa. 

• Se han diseñado estrategias específicas de Administración del Talento Humano 

orientadas a mejorar la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

"Fernando Daquilema". Estas estrategias incluyen programas de capacitación, 

desarrollo de carrera, fomento de la colaboración y el trabajo en equipo, 

reconocimiento del desempeño, entre otras. Implementar estas estrategias permitirá 

potenciar el talento de los empleados y maximizar la productividad en la 

organización. 

5.2 Recomendaciones 

• Implementar un programa de capacitación continuo y personalizado para los 

empleados de la Cooperativa "Fernando Daquilema" representa una oportunidad 

clave. Al alinear la formación con las funciones y competencias específicas de cada 

empleado, se pueden optimizar sus habilidades. Este enfoque personalizado 

permite abordar áreas de mejora específicas, potenciando así las capacidades 
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individuales. Además, proporciona una oportunidad para mantener a los empleados 

actualizados sobre las últimas tendencias y tecnologías relevantes para sus roles, lo 

que contribuirá a su crecimiento profesional y al desarrollo de la cooperativa en su 

conjunto. Un personal bien capacitado y actualizado está mejor equipado para 

enfrentar los desafíos y aprovechar las oportunidades en el cambiante panorama 

financiero, lo que finalmente se traduce en un aumento significativo en la 

productividad y la eficiencia operativa de la cooperativa. 

• Es fundamental fomentar una comunicación efectiva entre los distintos 

departamentos y niveles jerárquicos dentro de la cooperativa. Una comunicación 

clara y transparente permitirá a los empleados comprender mejor sus roles y 

responsabilidades, evitando confusiones y mejorando la coordinación entre 

equipos, lo que impulsará la productividad. Enfóquese en los datos de la segunda 

conclusión 

• La cooperativa debe establecer un sistema de reconocimiento y recompensas que 

motive a los empleados a alcanzar sus objetivos y destacar en su desempeño. El 

reconocimiento público, incentivos financieros o oportunidades de crecimiento 

profesional pueden ser excelentes formas de fomentar el compromiso y la 

productividad en el equipo de trabajo. Haga referencia a las estrategias diseñadas 
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ANEXOS 

● Encuesta 
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● Resultados de los Indicadores de la variable independiente: Administración del 

Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema 

 

Indicador Fórmula Resultado 

(Porcentaje) 

Nivel de preparación de los 

trabajadores 

(Total de respuestas "Si" / Total de respuestas válidas) 

* 100 

18.8% 

Nivel de satisfacción con las 

capacitaciones 

(Total de respuestas "De acuerdo" y "Totalmente de 

acuerdo" / Total de respuestas válidas) * 100 

27.9% 

Nivel de cumplimiento 

diario de tareas 

(Total de respuestas "Más del 75%" / Total de 

respuestas válidas) * 100 

73.5% 

Nivel de motivación (Total de respuestas "Satisfacción laboral" y "Sentido 

de pertenencia a la empresa" / Total de respuestas 

válidas) * 100 

69.1% 

Nivel de satisfacción con el 

trabajo en equipo 

(Total de respuestas "Satisfecho" y "Muy satisfecho" / 

Total de respuestas válidas) * 100 

27.5% 

Nivel de optimización en el 

tiempo al realizar una tarea 

(Total de respuestas "Menos de 1 hora" / Total de 

respuestas válidas) * 100 

5.9% 

Numero de objetivos 

planteados 

Promedio de objetivos planteados por los encuestados 4.3 

Porcentaje de objetivos 

cumplidos 

(Total de respuestas "Más del 75%" / Total de 

respuestas válidas) * 100 

14.7% 

Nivel de satisfacción con el 

ambiente laboral 

(Total de respuestas "De acuerdo" y "Totalmente de 

acuerdo" / Total de respuestas válidas) * 100 

38.2% 

 

Como se puede observar la tabla muestra los diferentes indicadores, su fórmula y los resultados 

obtenidos a partir de los cuales se concluye: 
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1. Nivel de preparación de los trabajadores: El 18.8% de los empleados indicaron haber 

recibido capacitaciones acordes con su función profesional y competencias. Esto sugiere 

que una proporción significativa del personal ha sido preparada adecuadamente para 

desarrollar sus habilidades y conocimientos en el ámbito laboral. 

2. Nivel de satisfacción con las capacitaciones: El 27.9% de los empleados expresaron estar 

de acuerdo o totalmente de acuerdo con la cantidad de capacitaciones impartidas. Esto 

muestra que una parte considerable del personal está satisfecha con las oportunidades de 

formación recibidas. 

3. Nivel de cumplimiento diario de tareas: El 73.5% de los empleados cumplen más del 75% 

de sus tareas diarias. Esto indica que una mayoría significativa de los empleados demuestra 

un alto nivel de cumplimiento en sus responsabilidades laborales diarias. 

4. Nivel de motivación: El 69.1% de los empleados se sienten motivados por la satisfacción 

laboral y el sentido de pertenencia a la empresa. Esto refleja que gran parte del personal 

encuentra en estos aspectos un estímulo para desempeñarse en su trabajo. 

5. Nivel de satisfacción con el trabajo en equipo: El 27.5% de los empleados se sienten 

satisfechos o muy satisfechos con respecto al trabajo en equipo en su entorno laboral actual. 

Esta cifra muestra que una minoría de los empleados está realmente satisfecha con la 

dinámica de trabajo en equipo. 

6. Nivel de optimización en el tiempo al realizar una tarea: Solo el 5.9% de los empleados 

emplean menos de una hora en la realización de sus tareas diarias. Esto sugiere que la 

mayoría de los empleados necesita más tiempo para completar sus labores. 
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7. Número de objetivos planteados: Los empleados tienen en promedio 4.3 objetivos 

trimestrales planteados. Esto indica que existe una planificación razonable en cuanto a las 

metas a alcanzar por parte del personal. 

8. Porcentaje de objetivos cumplidos: El 14.7% de los empleados cumplen más del 75% de 

los objetivos planteados en su trabajo. Esto resalta que una minoría de los empleados 

alcanza el 100% de las metas propuestas. 

9. Nivel de satisfacción con el ambiente laboral: El 38.2% de los empleados expresaron estar 

de acuerdo o totalmente de acuerdo con el ambiente laboral. Esto indica que solo una 

minoría de los empleados se siente satisfecha con el entorno y clima laboral en la 

organización. 

Los resultados obtenidos en los indicadores de la variable independiente "Administración del 

Talento Humano" en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema indican que existe 

una necesidad de mejorar la preparación de los trabajadores mediante capacitaciones más alineadas 

con sus funciones profesionales y competencias. Además, es importante enfocarse en incrementar 

la satisfacción de los empleados con las capacitaciones recibidas, asegurando que estas sean útiles 

para mejorar su rendimiento en el trabajo. También se identifica la importancia de fortalecer el 

trabajo en equipo, optimizar el tiempo en la realización de tareas y establecer objetivos claros y 

alcanzables para mejorar la productividad. Es esencial abordar las áreas de insatisfacción con el 

ambiente laboral y evaluar la adecuación de los cargos ocupados por los empleados con los perfiles 

requeridos. Estos resultados ofrecen una visión integral de la administración del talento humano 

en la organización, proporcionando bases para implementar estrategias que impulsen el desarrollo 

del personal y la eficiencia en el cumplimiento de los objetivos institucionales. 
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● Resultados de los Indicadores de la variable dependiente: Productividad en la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema 

 

Indicador Fórmula Resul

tado 

Porcentaje de utilización de 

recursos tecnológicos 

(Número de empleados que utilizan recursos 

tecnológicos / Total de empleados encuestados) x 100 

100% 

Nivel de satisfacción con los 

recursos asignados 

(Número de empleados satisfechos con los 

recursos asignados / Total de empleados encuestados) x 

100 

36.2

% 

Tiempo empleado en tareas Suma de tiempo empleado en tareas por todos 

los empleados / Total de empleados encuestados 

5.9 

días 

Nivel de satisfacción laboral (Número de empleados satisfechos con su 

trabajo / Total de empleados encuestados) x 100 

37.6

% 

Nivel de cumplimiento de las 

tareas 

(Número total de tareas cumplidas / Total de 

tareas asignadas) x 100 

73.5

% 

Nivel de conocimiento (Suma de niveles de conocimiento de todos los 

empleados / Total de empleados encuestados) 

2.6 

(promedio) 

Número de tareas realizadas Suma de tareas realizadas por todos los 

empleados 

159 

(resultado 

total) 

Porcentaje de cumplimiento 

de objetivos 

(Número de objetivos cumplidos / Total de 

objetivos planteados) x 100 

73.5

% 

Nivel de cumplimiento de los 

objetivos 

(Suma de niveles de cumplimiento de todos los 

empleados / Total de empleados encuestados) 

2 

(promedio) 

 

1. Porcentaje de utilización de recursos tecnológicos: El 100% de los empleados encuestados 

utilizan recursos tecnológicos en su trabajo. 

2. Nivel de satisfacción con los recursos asignados: El 36.2% de los empleados encuestados están 

satisfechos con los recursos que se les han asignado para realizar sus tareas. 

3. Tiempo empleado en tareas: En promedio, los empleados emplean 5.9 días para realizar sus 

tareas. 

4. Nivel de satisfacción laboral: El 37.6% de los empleados encuestados están satisfechos con su 

trabajo. 

5. Nivel de cumplimiento de las tareas: El 73.5% de las tareas asignadas han sido cumplidas por 

los empleados. 
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6. Nivel de conocimiento: En promedio, el nivel de conocimiento de los empleados es de 2.6, 

siendo una escala donde 1 representa un nivel bajo y 3 un nivel alto. 

7. Número de tareas realizadas: En total, los empleados han realizado 159 tareas. (Dato 

proveniente de registros internos de la cooperativa). 

8. Porcentaje de cumplimiento de objetivos: El 73.5% de los objetivos planteados han sido 

cumplidos. 

9. Nivel de cumplimiento de los objetivos: En promedio, el nivel de cumplimiento de los 

objetivos por parte de los empleados es de 2, lo que indica un nivel de cumplimiento alto. 

Los resultados de la encuesta ofrecen una perspectiva valiosa sobre la productividad y 

desempeño laboral en la cooperativa. La mayoría de los empleados se sienten satisfechos con los 

recursos asignados y muestran un alto nivel de cumplimiento en sus tareas. Sin embargo, se 

identifica la necesidad de mejorar el nivel de conocimiento y el porcentaje de cumplimiento de 

objetivos. La utilización de recursos tecnológicos por todos los empleados es positiva. Al abordar 

las áreas de oportunidad y fortalecer la capacitación, la cooperativa puede impulsar aún más la 

productividad y alcanzar sus metas organizacionales. 

 

 

 

• Correlación de las variables de estudio en función de las preguntas de la encuesta 
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• Preguntas de la encuesta que corresponden a cada variable de investigación 

Considerando los objetivos de la investigación se presenta una lista de preguntas específicas para 

cada variable: 

Variable Independiente: Administración del Talento Humano 

• ¿Considera que los procesos de selección de personal en la cooperativa se realizan de manera 

transparente, de acuerdo al perfil y las habilidades requeridas? 

• ¿Ha recibido capacitaciones de acuerdo a su función profesional y competencias? 
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• ¿Considera que el número de capacitaciones impartidas por parte de la institución es suficiente 

para adquirir nuevos conocimientos? 

• ¿Considera que las capacitaciones recibidas son útiles para mejorar su rendimiento en el 

trabajo? 

• ¿Considera que los temas de las capacitaciones son útiles para desempeñar sus funciones? 

• ¿Considera que los cargos ocupados en la cooperativa están de acuerdo a los perfiles 

requeridos? 

• ¿Está de acuerdo en que la cooperativa implemente o mejore un manual de funciones donde se 

detallen las funciones específicas que se deben realizar según el cargo que ocupa? 

• ¿Considera que su perfil profesional está acorde al trabajo que realiza? 

Variable Dependiente: Productividad 

• ¿Comienza y finaliza sus proyectos de trabajo en las fechas previstas? 

• ¿Está de acuerdo con la remuneración que percibe? 

• ¿Qué porcentaje de sus objetivos de trabajo quedan pendientes después de la jornada laboral? 

(Porcentaje de objetivos cumplidos) 

• ¿Cómo calificarías tu nivel de satisfacción con respecto al trabajo en equipo en tu entorno 

laboral actual? 

• ¿En qué medida considera que sus conocimientos contribuyen al cumplimiento de los objetivos 

institucionales? 

• ¿Qué es lo que le motiva al momento de desempeñar su trabajo? 

• ¿Está de acuerdo en que se realice una evaluación sobre su desempeño laboral en la empresa? 

• ¿Cuántos objetivos trimestrales se plantea en su función? (Número de objetivos planteados) 

• ¿Está satisfecho con el ambiente laboral que se desarrolla en la cooperativa? 
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• Señale los recursos tecnológicos que utiliza en su trabajo, marcando con una "X" en la casilla 

correspondiente. 

• ¿Se siente satisfecho con los recursos asignados para realizar su trabajo? 

• ¿Cuánto tiempo emplea en promedio en la realización de sus tareas diarias? 

• ¿Qué nivel de cumplimiento asignaría a sus tareas asignadas? 

• ¿Qué porcentaje de las tareas asignadas cumple en su trabajo? 

 

 


