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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se centrd0 en analizar la relacion entre la
Administracion del Talento Humano y la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Credito
"Fernando Daquilema” Matriz Riobamba. El objetivo persigue determinar como afecta la gestion
del talento humano a la productividad de la cooperativa, a través de un diagnostico FODA del
departamento de Talento Humano, establecer la relacion entre ambas variables y disefar
estrategias para mejorar la productividad. Se utilizd6 una metodologia combinada de enfoques
cualitativos y cuantitativos, realizando un diagnostico exhaustivo de fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas y un andlisis estadistico para comprobar la relacion entre ambas
variables. Los resultados destacaron la importancia de la gestion del talento humano en el logro de
resultados productivos. Se encontré una asociacion significativa entre la Administracion del
Talento Humano y la Productividad, respaldando la necesidad de invertir en estrategias de
desarrollo del personal. Se propusieron estrategias especificas como capacitacion, desarrollo de
carrera y reconocimiento del desempefio, dirigidas a potenciar el talento de los empleados y
maximizar la productividad de la cooperativa.

Este estudio proporcionara una base solida para mejorar la gestion del talento humano vy,
en consecuencia, el rendimiento y éxito de la cooperativa. Las estrategias propuestas pueden
contribuir a un ambiente laboral méas productivo y a la consecucion de objetivos institucionales; la
Administracion del Talento Humano juega un papel fundamental en el desarrollo de una
organizacion y su competitividad en el mercado financiero. Al implementar estas estrategias, la
cooperativa podra aprovechar el potencial de su capital humano y mejorar su posicion en el sector.

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

Ahorro y Crédito, Estrategias de mejora



ABSTRACT

ABSTRACT

This ressarch work foonsed on analyzing the relationship between Homan Talent Management and
Produciivity in the Cooperativa de Ahorro v Credite "Fernando Daquilema” Marriz Riobanyba.
The objectve 1= o determine how boman talent management affects the cooperative's productsity
through a SWOT diagnosiz of the Human Fesources department, to establish the relationship
between the fwo wvariables. and fo design smategies o Impeosve productivity. A combined
methodology of goalitstve and quantitative approaches was used, camving oot an exhanstive
diapmosis of dSrengths, weaknesses, opporhmifes, and threats and a stabstical analysiz to venfy
the relattonzhip berween the two varables, The resules highlighted the impostance of buman talent
management in achieving productve resulis. A sipnificant asseciation was foond between Human
Talent Management and Produoctivity. supporings the need to Invest in staff development dTatepies.
Specific smategies such as adiming, carser development, and performance IecoFmition were
propossd, aimed at empowering emploves falent and maximizing the cooperabve's prodoctivity.
This stody will provide a solid basis for improving lnaman talent management and, consegquoentty.
the cooperative’s performance and swocess. The propos=d simategies can confribizie to a more
prodactve work envirooment and the achievement of instshrfonal objectives. Human Talent
Mapagement plays a fundamenial role in the development of an orgamizaton and &=
compettivensss in the firancial market By implementing these smateges. the cooperative will be
able to harmess the potenfial of its hboman capital and improve ifs position in the secior.

Eeywords: Human Fesource Management, Productvity, Savings and Credit Union, Improvensent
Siratezies

Eeviewed by
Me=. Marco Antonio Aquind
ENGLISH PEOFESS0R
1753456134



CAPITULO I. INTRODUCCION

La administracion del talento humano y la productividad estan estrechamente relacionadas,
maximizar el rendimiento y el potencial del personal mejorara la eficiencia y eficacia de la
organizacion, lo que traduce en una mayor productividad. La correcta administracion del talento
humano es indispensable para la productividad de una organizacion, y comprende aspectos como
la eficiente seleccion del personal, motivacion, capacitacion, entre otros. La productividad
dependera con qué tipo de personal cuenta la organizacion y el compromiso en cumplir con los
objetivos.

En este contexto, el capital humano es el mayor patrimonio dentro de una organizacion, sin
ellos pierde su razon de ser, por tanto, es indispensable la buena administracion o gestion de la
misma pues de esto depende la productividad de una organizacion.

De otra forma las cooperativas de ahorro y crédito tienen una fuerte presencia en nuestra
provincia, su actividad principal se concentra en la captacion de recursos monetarios para
colocarlos en el mercado financiero con la figura de créditos, debido a esto se han convertido en
impulsadoras de actividades econdmicas 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 administracion del talento humano puede mejorar la productividad de la
organizacion 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 investigacion refleja la relacion que existe entre la Administracion del Talento

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

El Capitulo I, establece el contexto y los objetivos del estudio sobre la relacion entre la
administracion del talento humano y la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
"Fernando Daquilema” Matriz Riobamba. En el Capitulo 11, se presenta el Marco Tedrico, donde
se exploran teorias y conceptos relevantes para comprender esta relacion. ElI Capitulo 111, la
Metodologia, describe como se llevo a cabo la investigacion, incluyendo métodos, técnicas y
herramientas utilizadas. Los resultados de la investigacidn se presentan y discuten en el Capitulo
IV, destacando la influencia de la gestion del talento humano en la productividad. Finalmente, el
Capitulo V recoge las Conclusiones y Recomendaciones basadas en los hallazgos, brindando
orientacion practica para la cooperativa y posibles futuras investigaciones en este campo.

1.1 Problema
1.1.1 Planteamiento del problema

En los ultimos tiempos el capital humano se ha convertido en el recurso de la empresa mas
importante, de este componente depende la productividad de la organizacion. La seleccion de
personal justa y apropiada en funcion de habilidades y capacidades se convierte en un factor
importante, de manera que al ocupar un puesto de trabajo su desempefio esté acorde a las funciones
y ser mas 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 politicas institucionales mal estructuradas que no
permiten el desempefio eficiente. Ligado a esta problematica, no siempre se ataca la raiz del

problema y no se toman medidas para brindar solucion oportuna a este tipo de inconvenientes
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mediante el cambio de politicas internas y reestructuracion de procesos, sino que se da continuidad
a la manera en que la empresa viene operando y se opta por la solucion aparentemente mas sencilla
y conveniente que implica cambiar de personal hasta encontrar algln talento que se ajuste a los
requerimientos de la organizacion sin analizar que este tipo de acciones afectan la productividad
empresarial con lo que se genera desmotivacion e incertidumbre en el ambiente laboral (Mufioz &
Lombeida, 2021).

En la cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema, matriz Riobamba se evidencia
una problematica en el componente de administracion de talento humano especificamente en las
areas tales como la seleccion, capacitacion y asignacion 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 evaluacion del desempefio laboral ya que con esto podemos
medir la productividad que tiene la organizacion.

Una de las causas que influyen en la productividad es la desmotivacion del personal la
misma que puede estar originada por la insatisfaccidn de su salario, la desmotivacion del ambiente
laboral, mala relacion con sus comparieros de trabajo, insatisfaccion con el puesto de trabajo entre
otros; estos componentes puede afectar a la productividad de la organizacién ya que una persona
capacitada y motivada puede lograr los objetivos que se ha propuesto la organizacion y cumplirlo
de la mejor manera aumentando la productividad de la empresa y ser competitivos.

1.1.2 Formulacion del problema
¢Como la administracion del talento humano incide en la productividad de la Cooperativa

de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema?
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1.1.3 Justificacion

Las organizaciones que trabajan con eficiencia y eficacia se encuentran en un constante
proceso de monitoreo y evaluacion de los resultados generados por las decisiones tomadas en
relacion con la administracion 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 capacitacion, profesionalizacion y formacion de su
personal. (Mufioz & Lombeida, 2021).

El capital humano se ha definido como un factor de cambio y crecimiento rentable donde
se resalta la capacidad que tiene una organizacion 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
habito de adaptacion y pertenencia organizacional (Alfonso Huertas, 2019).

La gestion del talento humano es un aspecto clave en la productividad de una empresa. La
incidencia que tiene la administracién del talento humano en la productividad ha sido objeto de
numerosos estudios en los Gltimos afios, y ha demostrado que la administracion eficaz del talento
humano puede tener un impacto significativo en la productividad de una empresa.

En primer lugar, la gestion del talento humano puede mejorar la productividad de la
empresa al ayudar a identificar a los empleados mas capacitados y motivados para llevar a cabo
tareas especificas. Al evaluar cuidadosamente las habilidades, conocimientos y experiencia de
cada empleado, los encargados del area 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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Ademas, la gestion del talento humano también puede mejorar la productividad de la
empresa al ayudar a retener a los empleados mas valiosos. Al proporcionar oportunidades de
capacitacion y desarrollo, asi 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 rotacion de personal
y mejorar la productividad general de la empresa.

Otro aspecto importante de la relacion entre la gestién del talento humano y la
productividad es la creacion de un ambiente de trabajo saludable y colaborativo. Al fomentar la
comunicacion y la colaboracion entre los empleados, y al promover una cultura de trabajo positiva
y respetuosa, el area de recursos humanos debe crear un ambiente de trabajo que fomente la
creatividad, la innovacion y el trabajo en equipo. Esto puede mejorar la eficiencia y la
productividad de la empresa al fomentar la resolucion conjunta de problemas y la implementacion
de nuevas ideas y procesos.

La buena administracion 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 desempefio
de los empleados, fomenta un ambiente de trabajo saludable y colaborativo, y mejorar la imagen
y reputacion 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 Administracion del talento humano en la productividad de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema.
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1.2.2 Objetivos especificos
e 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
e Establecer la relacion de las dos variables de estudio.
e Disefiar estrategias de administracion de talento humano que mejoren la productividad en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema.
1.3 HipOtesis
La Administracion 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: Administracion del Talento Humano
La gestion de talento o capital humano es un conjunto integrado de procesos de la
organizacion, disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradore;
en otras palabras, esta practica se basa en la obtencion de mejores resultados de negocio con la
colaboracion de cada uno de los empleados de manera que se logre la ejecucion 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 relacion 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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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

La administracion del talento humano y la productividad tienen una relacién muy estrecha
pues la productividad depende del trabajo realizado por su personal, hoy en dia considerado como
el recurso méas importante dentro de una organizacién es por ello que es indispensable un sistema
de administracion del talento humano eficiente.

Berru y Cordova (2017) en su investigacion “La gestion de recursos humanos y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Agroindustrias e
Inversiones Darvigiel E.ILR.L de la ciudad de Tarapoto 2014” con el objetivo de determinar la
influencia de la gestion de recursos humanos en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa agroindustrias e inversiones DARVIGIEL E.I.LR.L. de la ciudad de Tarapoto, 2014.,
concluye que la gestion de recursos humanos que se tiene lo que mas resalta es cuanto a la
contratacion 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 asi mismo la empresa
paga al trabajador por las horas extras, como también existe buenas relaciones laborales entre jefes
y colaboradores evitando asi 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, ademas la empresa no les asigna ningun tipo de viatico por
lo que la gran mayoria de veces lo asumen como parte de su sueldo.

Paredes (2012) en su investigacion “Disefio de un modelo de gestion del talento humano
para mejorar el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vision de los Andes

"VisAndes" Ltda. del canton Salcedo.” con el objetivo de disenar un modelo de gestion del talento
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humano para mejorar el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y Vision de los Andes
“VisAndes” Ltda. concluye que la institucion debe disefiar un proceso de reclutamiento y seleccion
de personal, que permita una correcta identificacion de las vacantes, disponiendo de informacion,
claray a la vez contratar personal idoneo calificado y eficaz para desempefiar un puesto de trabajo.
Para evaluar el desempefio 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 area de trabajo, y en que deben
mejorar. Otorgar una induccion corta al nuevo personal, especificando, datos de los jefes de los
departamentos, tareas a desarrollar, y presentacion a los comparieros de trabajo

Prieto (2013) en su investigacion “Gestion del talento humano como estrategia para
retencion del personal” con el objetivo de lograr la méxima productividad en un buen clima de
trabajo, concluye que la gestion 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 como lo
hacen como se ha explicado, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios.
Es asi que un area de gestion de talento humano se convierte en el socio estratégico de todas las
demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion
radicalmente. Su finalidad es que las personas se desarrollen integralmente de manera individual
y grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacién, la busqueda y retencion de los mejores
talentos, y con ello mantener un clima de satisfaccion como factor diferenciador con otras
empresas.

Andrade, N., Mena, &, Buenafio (2017) en su investigacion “Propuesta de un modelo de
gestion para la administracion de talento humano de una cooperativa de Ahorro y Crédito” con el

objetivo de determinar la problematica existente en la gestién de los procesos de reclutamiento y
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seleccidn, integracion y orientacion, entrenamiento y preparacion, evaluacion y mejora, aplicacion
de politicas y procedimientos y bienestar ocupacional, a cargo del departamento de talento humano
de una Cooperativa de Ahorro y Crédito., concluye que los indicadores de gestion son medidas
utilizadas para determinar el éxito de un proyecto o una organizacion. Los indicadores de gestion
suelen establecerse por los lideres del proyecto u organizacion, y son posteriormente utilizados
continuamente a lo largo del ciclo de vida, para evaluar el desempefio y los resultados. Los
indicadores de gestion suelen estar ligados con resultados cuantificables. Es importante que los
indicadores de gestion reflejen datos veraces y fiables, ya que el anélisis de la situacion, de otra
manera, no sera correcto.

Castro, Luna, & Erazo. (2020) en su investigacion “Gestion De Talento Humano Para La
Mejora Laboral En El Banco Solidario” con el objetivo de disefiar un modelo de gestion de
talento humano, con el proposito de mejorar el desempefio laboral de los empleados dentro
de esta institucion financiera, concluye que este representa una alternativa para el desarrollo del
talento humano, que posibilita no solo el mejoramiento de la gestion institucional generando un
ambiente laboral adecuado, reduccion de rotacion de los funcionarios dentro de las areas
de trabajo, remuneracidén justa con un horario de trabajo acorde a lo que estable el cddigo de
trabajo ecuatoriano, sino que, ademas, permite a la entidad financiera la optimizacion de los
recursos mediante la eficiencia y eficacia del capital humano, incrementando la productividad y
logrando que sus resultados sean mucho més éptimos.

Pilatasig. (2012) en su investigacion “La Gestion Del Talento Humano y la Productividad
de la empresa Agua Basctin de la Ciudad de Bafios” con el objetivo de evaluar la gestion del talento
humano y la productividad de la empresa de AGUA BASCUN, con la finalidad de optimizar los

recursos humanos, econémicos y materiales., concluye que la inadecuada gestion del talento
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humano que a su vez afecta a la productividad, esto se da debido al deficiente estilo de direccion,
segregacion de funciones y control en cada una de las actividades.
Franco (2011) en su investigacion “El Talento Humano y su Incidencia en la

1"

Productividad en la empresa de "Carrocerias Vargas"” con el objetivo de disefar un sistema de
evaluacion del desempefio y capacitacion para medir el rendimiento de los trabajadores y de esta
manera mejorar la productividad de la empresa de Carrocerias Vargas., concluye que es muy
importante establecer un método o procedimiento para ayudar a los gerentes de la empresa a medir
el desempefio de los empleados y tomar medidas para eliminar las deficiencias y mejorar el
desempefio.

Mejia, Jaramillo, & Bravo (2008) en su investigacion “Formacion del talento humano:
factores estratégicos para el desarrollo de la productividad y la competitividad sostenibles en las
organizaciones.” con el objetivo de la revision y andlisis de las tendencias actuales en torno al tema
de la formacion 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 organizacion 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 investigacién "La Gestidn 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 gestion del talento humano en la calidad del servicio al
cliente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda., concluye que la gestion 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 funcion de la
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productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos, una formacion profesional continuada y
vincular la politica de contratacion

Diaz & Quintana (2021) en su investigacion “La gestion del talento humano y su influencia
en la productividad de la organizacion” con el objetivo de analizar la importancia de gestionar el
talento humano y cémo se puede ver reflejado en la productividad de la empresa valiéndose, para
ello, de un andlisis 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 mas exigentes obligan a la industria a gestionar eficientemente
el talento humano de manera que logren desarrollar su maximo potencial en sus puestos de trabajo
y que esto, a su vez, redunde en el aumento de la competitividad y productividad global de la
organizacion.

Estas investigaciones resaltan la importancia de la correcta Administracion del Talento
Humano, constituye un area que tiene incidencia en la productividad de la organizacion. Todos los
autores de la investigacion conceptualizan la importancia en la gestion eficiente de este
departamento para conseguir los objetivos planteados por las empresas.

2.2. Fundamento tedrico
2.2.1 Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema

a) Antecedentes Histdricos

Misién

Somos una Cooperativa de Ahorro y Crédito con principios y valores cristianos
comprometidos con la satisfaccion y desarrollo econdémico-social de nuestros socios y clientes.

Vision
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Al 2023, ubicarnos entre las 10 primeras cooperativas de ahorro y crédito del pais con
enfoque intercultural basado en principios y valores cristianos.
Localizacion

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

Figura 1:

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

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)
> Participacion social y comunitaria
> Interculturalidad

> Espiritu Cooperativo
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Valores
> Solidaridad
> Transparencia
> Eticay Moral
> Pro- actividad

> Trabajo en Equipo

2.2.1.1 FODA del Departamento de Talento Humano en la Cooperativa de Ahorroy

Crédito ""Fernando Daquilema' Matriz Riobamba

El Departamento de Talento Humano es un pilar fundamental en la gestion de una
Cooperativa, y su adecuado funcionamiento puede impactar significativamente en la productividad
y éxito de la organizacion. A través del analisis FODA, se ha evaluado su estado actual,
identificando las Fortalezas y Oportunidades que pueden ser aprovechadas para potenciar su

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

desempefio.
Tabla 1

Fortalezas y Oportunidades (FO)

Fortalezas

Oportunidades

Provee capacitaciones

Participacion en el desarrollo local, mejorando la imagen
corporativa.

Se enfoca en las competencias clave

Intercambio de conocimientos con otras entidades
financieras

Uso de tecnologia para la gestion del talento

Promover la participacién en proyectos de mejora que
ayuden al desarrollo econémico de la localidad

Buen ambiente laboral

Empresas capacitadoras a nivel nacional.

Captacion de talento humano experimentado y habilidades
bien establecidas.

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

recopilados en la Cooperativa Fernando Daquilema.
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Tabla 2

Debilidades y Amenazas (DA)

Debilidades Amenazas
Baja tasa de capacitacion Competencia de otras instituciones financieras en la
atraccion de talento
Falta de seguimiento a los planes de desarrollo  Cambios en la normativa laboral que afecten las politicas
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 satisfaccion
laboral

Posible rotacion de empleados por mejores Escasez de profesionales especializados en el mercado

ofertas laborales laboral

Nota. En la Tabla 2 se presentan las debilidades y amenazas identificadas en funcion de datos
recopilados en la Cooperativa Fernando Daquilema.
Categorias fundamentales

Figura 2

Categorias fundamentales-Variable Independiente

Gestion de
recursos
humanos
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Nota. La Figura 2 muestra las categorias que integran la variable independiente, la cual esta
elaborada por el autor de la investigacion.
2.2.2 Management

El management, en términos generales, se refiere a la gestion y direccion de una
organizacion. La administracion del talento humano es un componente clave del management y se
enfoca especificamente en la gestion de los recursos humanos dentro de una organizacion, 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.

Segun Forbes (2019), la administracion del talento humano es un componente clave del
management, ya que el éxito de una organizacion depende en gran medida de la calidad de sus
empleados y de cOmo se gestionan esos recursos humanos.

2.2.3 Administracion de Empresas

Segun O'Donnell (2017), la administracién de empresas se refiere a la planificacion,
organizacion, direccién y control de las actividades de una organizacién con el objetivo de alcanzar
sus metas y objetivos. Es una disciplina que involucra la toma de decisiones, el establecimiento de
estrategias, la gestion de recursos y la supervision de las operaciones. Dentro de la gestion de
recursos, se encuentra la gestién de recursos humanos, la cual es una parte crucial de la
administracion de empresas.

2.2.4 Gestion de Recursos Humanos

La gestidn de recursos humanos es una funcion critica en cualquier organizacion, que se
enfoca en el desarrollo y gestién del talento humano. Esta gestion del talento humano involucra
una serie de procesos, incluyendo el reclutamiento, seleccidn, capacitacion, evaluacion y

compensacion 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 posicion. Este proceso puede involucrar la publicacion de ofertas
de trabajo, la revision de curriculums, la realizacion de entrevistas y la evaluacion de las
habilidades y competencias de los candidatos.

Una vez que se han seleccionado los candidatos, el siguiente paso es la capacitacion. La
capacitacion es crucial para asegurar que los empleados tengan las habilidades y conocimientos
necesarios para realizar sus tareas de manera efectiva. La capacitacion puede ser formal o informal
y puede incluir cursos, talleres, mentorias y capacitacion en el trabajo.

Ademas de la capacitacion, la evaluacién es otro componente importante de la gestion del
talento humano. La evaluacion permite a la organizacion medir el desempefio de los empleados,
identificar fortalezas y areas de mejora, y proporcionar retroalimentacion y desarrollo. Las
evaluaciones pueden ser formales o informales y pueden incluir la revision del desempefio, las
evaluaciones 360 grados Yy las evaluaciones de competencias.

Finalmente, la compensacidn es un aspecto critico de la gestion de recursos humanos. La
compensacion se refiere a la remuneracion y beneficios que reciben los empleados por su trabajo.
Esto incluye salarios, bonificaciones, beneficios y compensaciones no financieras. La
compensacion adecuada es importante para atraer y retener a los empleados de alta calidad y
motivados (Dessler, 2021).

2.2.5 Administracion del Talento Humano

2.2.5.1 Definiciones

Vallejo (2015) define a la administracion del talento humano como la disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura

organizativa y la colaboracién 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.

Segtn Chiavenato (2017, p. 6), “la gestion del talento humano es el conjunto de politicas
y précticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o0 recursos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion
de desempeno” p.6.

De acuerdo a Chiavenato (2011), se menciona que la administracion del talento humano es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables”.

Pérez (2021) hace referencia que la administracion del talento humano se basa en la
obtencion de mejores resultados de negocio con la colaboracion de cada uno de los empleados de
manera que se logre la ejecucion 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 area de Recursos Humanos

Autores como Rosado y Ramos (2017) enfatizan que el objetivo primordial del
departamento de Recursos Humanos es “la seleccion 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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administracion de recursos humanos, capacitaciones, seminarios, refuerzos y la actualizacion sobre

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

Chiavenato (2017) menciona que los objetivos del area de recursos humanos deben estar
fuera de ella. El area debe servir a los objetivos del negocio de la organizacion. El area de recursos
humanos consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion
constituye el medio que permite a las personas que en ella colaboran lograr sus objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. El area de administraciéon de
talento humano trata de conquistar y de retener a las personas en la organizacion para que trabajen
y den lo maximo de si, con una actitud positiva y favorable. Representa no s6lo las cosas
grandiosas que provocan euforia y entusiasmo, sino también las pequefias e innumerables que
frustran e impacientan o que alegran y satisfacen, pero que llevan a las personas a desear
permanecer en la organizacién. Sin embargo, cuando se habla del area de recursos humanos hay
mas cosas en juego, como la calidad de vida que tendran la organizacién y sus socios y el tipo de
socios que la organizacidn desea cultivar. (pag. 104).

Su principal finalidad es el mantenimiento y mejora de las relaciones personales entre los
directivos y colaboradores de la empresa en todas las areas. Se trata de una vision 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 administracion talento

humano deben contribuir a la eficacia de la organizacién; estos son:
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Figura 3

Obijetivos de la Administracién del Talento Humano
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Nota. La Figura 3 muestra los objetivos de la administracion talento humano. La fuente de esta

informacion es el trabajo de Rosado y Ramos (2017).
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2.2.5.3 Funciones de la administracion del talento humano
De acuerdo con Camacho (2023) se menciona que las principales funciones del area de

recursos humanos en la actualidad son:

1. Atraery retener al mejor talento humano
Es una de las funciones mas importantes y constade 3 fases como son planificar,
seleccionar y contratar. Las tareas que se realizan en esta funcion son los siguientes:
e Identificar los perfiles adecuados para puesto de trabajo
e Gestion de ofertas de empleo en portales y anuncios de empleo
e Realizacion de pruebas psicoldgicas y entrevistas necesarias para el puesto
e Seleccidon y reclutamiento de los mejores candidatos
2. Administracion de recursos humanos
“Aunque ya no es su principal funcion, atin deben cubrir las tareas juridico-administrativas.
Esto involucra ndmina, seguros sociales, permisos, vacaciones, incapacidades por enfermedad,
entre otros tramites que implican un registro digital o fisico” (Camacho, 2023, parr. 8).
3. Desarrollo profesional y sucesién
Los trabajos y sus funciones cambian rapidamente. 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 vision y resultados a futuro, no solo es preparar al personal actual,

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

4. Evaluaciones de desempefio
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Las evaluaciones de desempefio pueden ser una herramienta valiosa para evaluar y mejorar el
rendimiento de los empleados. Ademas, la retroalimentacion 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 evaluacion del desempefio del personal podemos identificar fortalezas, brechas de

formacion y tomar decisiones informadas al respecto.

5. Cultura empresarial, clima laboral y relaciones laborales

Los profesionales de recursos humanos son los mas conscientes de la necesidad de crear
una cultura empresarial soélida 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, asi como relaciones laborales sanas, positivas
y beneficiosas.

6. Interiorizacion y cumplimiento de las normas de la empresa

Las responsabilidades de los profesionales de recursos humanos es comunicar las politicas
y normas de la empresa, asegurandose de que se cumplan y aplicando sanciones disciplinarias en
caso de ser necesario y estas acciones implica:

e Despidos
e Indemnizaciones

e Memorandos

7. Saludy seguridad ocupacional
Durante el afio 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 facil. Ahora, en la reactivacion, 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 dia a dia y que su seguridad esté garantizada.

8. Comunicacién

En las grandes empresas o0 en los start-ups que crecen rapidamente, puede ser dificil establecer
una comunicacion efectiva entre los gerentes ejecutivos y el personal de diferentes niveles. Los
profesionales de recursos humanos pueden desempefiar un papel clave en la solucion de este
problema, asegurandose 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. Ademas, las evaluaciones de desempefio son una
herramienta importante para identificar areas de mejora y disefar estrategias para el crecimiento,
asi como para detectar problemas y tomar medidas para retener a los empleados mas talentosos y

valiosos.

2.2.5.4 Gestion del Desempefio

Segun Baca (2018), la gestion del desempefio es un proceso importante en cualquier
organizacion, ya que permite evaluar el rendimiento de los empleados y tomar medidas para
mejorar su desempefio. La gestion del desempefio no solo se trata de medir el rendimiento de los
empleados, sino también de establecer objetivos claros, proporcionar retroalimentacion efectiva y
tomar medidas para mejorar el rendimiento en el futuro.

Uno de los aspectos méas importantes de la gestion del desempefio es establecer metas claras

y especificas. Las metas deben ser medibles, alcanzables y relevantes para el trabajo que se esta
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realizando. Las metas claras y especificas permiten a los empleados saber exactamente lo que se
espera de ellos y cdmo su trabajo contribuye a los objetivos de la organizacion.

Otro aspecto importante de la gestion del desempefio es medir el rendimiento de los
empleados de manera objetiva y continua. Esto puede incluir la evaluacion del trabajo diario de
los empleados, asi como su desempefio en proyectos especificos. La medicion del rendimiento

debe ser justa y objetiva para evitar sesgos y prejuicios.

Proporcionar retroalimentacion efectiva es otro componente clave de la gestion del
desempefio. La retroalimentacion debe ser oportuna, especifica y constructiva. Debe enfocarse en
los comportamientos y resultados especificos del empleado, en lugar de hacer juicios personales.
La retroalimentacion debe ser una conversacion bidireccional entre el empleado y el gerente, en la
que se discutan las fortalezas, debilidades y areas de mejora.

Finalmente, la gestion del desempefio implica tomar medidas para mejorar el desempefio
en el futuro. Esto puede incluir el desarrollo de planes de accion para mejorar el desempefio de los
empleados, la implementacion de programas de capacitacion y desarrollo, o la identificacion de
problemas sistémicos que estan afectando el desempefio.

2.2.5.5 Planificacion de Ascensos

La planificacion de ascensos es un proceso critico para el éxito de cualquier organizacion.
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
planificacién de ascensos puede ayudar a las organizaciones a retener a sus empleados mas
talentosos y motivados, a crear una cultura de aprendizaje y desarrollo continuo, y a garantizar una

transicion suave y efectiva hacia nuevas posiciones y responsabilidades.
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Una parte importante de la planificacion de ascensos es la creacion de programas de
desarrollo de liderazgo. Estos programas pueden incluir entrenamiento en habilidades gerenciales,
coaching individualizado y la asignacion 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 planificacion de ascensos es la identificacion 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 mas grandes.
Las evaluaciones pueden incluir la revision de su desempefio actual, sus habilidades y
competencias, su compromiso y motivacion, y su capacidad para aprender y adaptarse a huevas
situaciones.

Es importante destacar que la planificacion de ascensos debe llevarse a cabo de manera
justa y equitativa. La inclusién y la diversidad son factores criticos 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 promocidn. Las organizaciones deben garantizar
que los candidatos se evallen de manera justa y objetiva y que no haya discriminacion por motivos
de género, raza, origen étnico, religion u otras caracteristicas personales (Giulioni, 2019).

2.2.5.6 Programa de Capacitacién y Desarrollo

El programa de capacitacion y desarrollo representa una parte fundamental en la gestion
del talento humano de una organizacion. Este proceso se enfoca en proporcionar a los empleados

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

La primera etapa critica en este proceso es la identificacion de las necesidades de
capacitacion. Para llevar a cabo esta tarea, los empleadores evallan las habilidades y competencias
actuales de sus empleados y las comparan con las habilidades requeridas para el desempefio actual
o futuro dentro de la organizacion. Esto se logra a través de una variedad de métodos, como
encuestas, entrevistas, evaluaciones de desempefio y analisis de datos.

Una vez que se han identificado las necesidades de capacitacién, se procede a planificar y
disefiar el programa de capacitacion. Este paso implica tomar decisiones sobre qué temas se
cubriran en el programa, como se llevara a cabo la capacitacion y quiénes seran los responsables
de impartirla. Es crucial que el disefio del programa esté en linea con los objetivos estratégicos de
la organizacion y se adapte a las necesidades especificas de los empleados.

La implementacion de la capacitacion es la siguiente fase del proceso. Esto puede incluir
la realizacion de sesiones de capacitacion en persona, la participacion en seminarios y talleres, la
inscripcion en cursos en linea y la provision de materiales de capacitacidn para que los empleados
estudien de manera independiente. Es esencial garantizar que los empleados tengan acceso
suficiente a tiempo y recursos para completar su capacitacion y que se cree un entorno de
aprendizaje propicio para maximizar los beneficios de la formacion.

La evaluacién de los resultados de la capacitacion es el Gltimo paso en el proceso. Esto
implica medir el impacto que la capacitacion ha tenido en el desempefio de los empleados y en la
organizacion en general. La evaluacién puede involucrar la realizacion de encuestas, la revision
del desempefio de los empleados y la medicion de los cambios en la productividad, la calidad del

trabajo y la satisfaccion del cliente (Noe., 2017).
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La informacidn recopilada a través de estas evaluaciones proporciona datos valiosos que
permiten a la organizacidn tomar decisiones informadas sobre la continuidad de los programas de
capacitacion, la necesidad de ajustes o mejoras, y la alineacion de la formacién con los objetivos
estratégicos. Una evaluacion eficaz no solo garantiza el retorno de la inversion en capacitacion,
sino que también contribuye a la adaptacion constante de la estrategia de desarrollo de talento

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

Figura 4

Categorias fundamentales-Variable Dependiente

Productividad

Nota. La Figura 4 muestra las categorias que integran la variable dependiente, la cual esta
elaborada por el autor de la investigacion.
2.2.6 Economia

Morales (2019), sefiala que la economia se puede definir como la ciencia social que estudia
cémo las personas y las organizaciones utilizan los recursos escasos para satisfacer sus

necesidades. En el contexto de la administracion del talento humano y la productividad en una
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cooperativa de ahorro y crédito, la economia puede proporcionar informacion valiosa sobre como
las politicas y practicas de recursos humanos pueden afectar la productividad y la rentabilidad de
la organizacion.

2.2.6.1 Economia del Desarrollo

La Economia del Desarrollo es una rama de la economia que se enfoca en el estudio de los
procesos econdmicos que se dan en los paises en vias de desarrollo. En general, esta disciplina
busca entender las causas y consecuencias del bajo nivel de desarrollo econémico en estas
naciones, y proponer estrategias y politicas publicas que permitan mejorar las condiciones
economicas y sociales de las personas que viven en estos paises (Ocampo, 2017).

Dentro del campo de la economia del desarrollo, se encuentra la economia de la
productividad, la cual se enfoca en analizar los determinantes y los efectos de la productividad en
el crecimiento econémico y el bienestar de las personas (Rodriguez, 2018)

Para lograr un mayor crecimiento economico, los paises en vias de desarrollo necesitan
mejorar su productividad, ya que esto les permitira generar mas riqueza y bienestar. Algunas de
las politicas que pueden mejorar la productividad incluyen la inversion en capital humano y
tecnologia, el mejoramiento de la infraestructura y el acceso a financiamiento.

2.2.6.2 Economia de la Productividad

La economia de la productividad se enfoca en el estudio de como aumentar la produccion
de bienes y servicios por unidad de insumo. Un aumento en la productividad puede generar un
mayor crecimiento econdmico, una mayor competitividad empresarial, y mejorar la calidad de
vida de las personas. Segun un estudio de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se ha

demostrado que la productividad esta relacionada con el desarrollo de habilidades y la formacion
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de trabajadores, asi como también con la mejora de las condiciones laborales y el compromiso del
talento humano (OIT, 2017).

Ademas, se ha encontrado que las empresas que tienen un enfoque en el talento humano y
la gestion del mismo son mas productivas. Segun (Cascio, 2018), la inversion en recursos humanos
puede mejorar la productividad y la rentabilidad de una empresa, lo que a su vez puede mejorar su

posicion en el mercado.

2.2.6.3 Productividad

La productividad se refiere a la relacion 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 desempefio y eficiencia de la empresa en la utilizacion de sus recursos.
La Administracion del Talento Humano es fundamental para la mejora de la productividad de una
empresa, ya que el capital humano es el recurso mas valioso de una organizacion.

Segun el estudio de Kannan (2021), la gestién adecuada del tiempo y la eficiente
organizacion del trabajo son factores clave para mejorar la productividad en las empresas. La
gestion del tiempo puede incluir la implementacion de herramientas y técnicas para mejorar la
planificacion y el sequimiento del trabajo, asi como la capacitacién del personal en habilidades de
gestion del tiempo.

La motivacion y satisfaccion laboral también pueden tener un impacto significativo en la
productividad de una empresa. Segun Gémez-Mejia, L. R. (2018), la motivacion y satisfaccion
laboral estan positivamente relacionadas con el desempefio y productividad en las organizaciones.
La gestion del talento humano debe, por tanto, incluir la implementacion de practicas que fomenten

la motivacion y satisfaccion 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 inversion en tecnologia y capacitacion también puede ser un subtema importante para
mejorar la productividad en la cooperativa. La tecnologia puede ser utilizada para mejorar la
eficiencia de los procesos y reducir los errores, mientras que la capacitacion del personal puede
mejorar sus habilidades y conocimientos, lo que puede tener un impacto positivo en la
productividad de la organizacién. Segun Rodriguez (2018), la inversion en tecnologia y
capacitacion puede tener un impacto significativo en la productividad y desempefio de las
empresas.

2.2.6.4 Factores que afectan la productividad

El tema de la administracién del talento humano y la productividad es de suma importancia
para las empresas, ya que el capital humano es uno de los recursos mas valiosos de una
organizacion. Entre los factores que afectan la productividad se encuentran:

a. Tecnologia: la inversion en tecnologia puede ser un subtema importante para mejorar la
productividad. La tecnologia 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
organizacion. Segun (Rodriguez, 2018), la inversidn en tecnologia puede tener un impacto
significativo en la productividad y desempefio de las empresas.

b. Capacitacion: la capacitacion del personal puede mejorar sus habilidades y conocimientos,
lo que puede tener un impacto positivo en la productividad de la organizacion. La
capacitacion puede incluir la implementacion de herramientas y técnicas para mejorar la
planificaciéon y el seguimiento del trabajo, asi como la capacitacién del personal en

habilidades de gestion del tiempo. Segun (Kannan, 2021), la gestion adecuada del tiempo
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y la eficiente organizacion del trabajo son factores clave para mejorar la productividad en
las empresas.

c. Motivacion y satisfaccion laboral: la motivacion y satisfaccion laboral también pueden
tener un impacto significativo en la productividad de una empresa. Segun (Gomez-Mejia
L. R., 2018), la motivacidn y satisfaccion laboral estan positivamente relacionadas con el

desempefio 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 rotacion de personal. Segun (Hua, 2017)el ambiente
de trabajo es un factor importante que influye en la satisfaccién laboral y la productividad
de los empleados.
2.2.6.5 Relacién entre la administracion del talento humano y la productividad
La relacion entre la administracion del talento humano y la productividad es un tema clave

en la gestion empresarial. La administracion del talento humano se refiere a la gestion de los
recursos humanos de una organizacién, incluyendo el reclutamiento, la seleccion, el entrenamiento
y la motivacion de los empleados (Rynes, 2017).

Diversas investigaciones han demostrado que una buena administracion del talento
humano puede tener un impacto significativo en la productividad de la empresa. De acuerdo con
un estudio de (Armstrong, 2017), la gestion del talento humano puede mejorar la retencion de
empleados, la satisfaccion laboral, el compromiso y la motivacién, lo que a su vez puede aumentar

la productividad.
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Por otra parte, la mala gestion del talento humano puede resultar en altas tasas de rotacion
de personal, bajos niveles de satisfaccion laboral y bajo desempefio de los empleados, lo que puede
afectar negativamente la productividad de la empresa.

De acuerdo a Lopez (2017), dentro del marco de la administracion del talento humano y la
productividad, se pueden considerar:

e Estrategias de reclutamiento y seleccion de personal
e Desarrollo de habilidades y capacitacion

e Evaluacion y gestion del desempefio

e Politicas de compensacion y beneficios.

e Cultura organizacional

2.2.6.6 Indicadores de productividad para la gestion del talento humano

De acuerdo con (Smith, 2019), los indicadores de productividad, también conocidos como
métricas de productividad, son medidas que permiten evaluar el desempefio de los trabajadores y
la eficiencia de los procesos en una organizacion, y en el contexto de la gestion del talento humano,
se centran en la utilizacion eficiente de los recursos, la eficiencia en el desempefio de las tareas y
la produccién 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 teorias de gestion
del desempefio en el ambito de la administracidn de recursos humanos. A continuacion, se detallan
algunos de los indicadores mas relevantes:
Tabla 3

Indicadores de Productividad

Indicador Descripcion Formula
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Porcentaje de
utilizacion de
recursos
tecnolégicos

Mide la proporcion de
tiempo que los
empleados utilizan los
recursos tecnoldgicos
disponibles para
realizar sus tareas.

(Tiempo utilizado en
recursos tecnologicos
/ Tiempo total de
trabajo) * 100

Mide la cantidad de

Tiempo tiempo que los Suma del tiempo
empleado en empleados dedican a empleado en tareas
tareas realizar tareas especificas
especificas.
Mide el nivel de
Nivel de satisfaccion de los Resultado de

satisfaccion
laboral

empleados con su
trabajo y su entorno
laboral.

encuestas o
cuestionarios de
satisfaccion laboral

Mide la capacidad de

(NUmero de tareas

Nivel de los empleados para : ,
S ) cumplidas / Namero
cumplimiento | cumplir con las tareas
. . total de tareas
de tareas asignadas en el tiempo . .
. asignadas) * 100

y forma establecidos.

Mide el nivel de

conocimiento y Resultado de
Nivel de habilidades de los evaluaciones de

conocimiento

empleados en relacién a
sus tareas y
responsabilidades.

conocimiento y
habilidades

NUmero de
tareas
realizadas

Mide la cantidad de
tareas completadas por
los empleados en un
periodo de tiempo
determinado.

Conteo del nimero de
tareas completadas

Porcentaje de
cumplimiento
de objetivos

Mide el porcentaje de
objetivos establecidos
que son alcanzados por
los empleados en un
periodo de tiempo
determinado.

(NUmero de objetivos
cumplidos / Niumero
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 varian segln la empresa, por
lo que cada organizacion debe identificar los indicadores mas relevantes para sus objetivos y

necesidades especificas (Pérez Llantada, 2018).
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA
3.1 Metodologia

En esta investigacion se aplico el enfoque cuali-cuantitativo.

Cualitativo: Puesto que permitié describir las cualidades y caracteristicas de las variables
que intervinieron en el problema objeto de estudio como lo eran la Administracion del Talento
Humano y la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz
Riobamba y se realizo la propuesta que motive una posible eliminacion al problema.

Cuantitativo: Puesto que se centra en la recoleccion y el analisis de datos numéricos. Los
datos cuantitativos se analizaron utilizando estadisticas y técnicas matematicas para obtener
resultados numéricos y generalizables.

3.2 Método

En la investigacion se utilizd el método hipotético-deductivo que tenia la finalidad de
comprender los fendmenos y explicar el origen o las causas que la generaban. Sus otros objetivos
eran la prediccion y el control, que serian una de las aplicaciones mas importantes con sustento,
asimismo, en las leyes y teorias cientificas (Sanchez, 2019, pag. 108).

Asi es como se centrd en el razonamiento I6gico, el mismo que tuvo las siguientes fases:
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e Fase 1: Observar el fendmeno a estudiar: El tema administracion del talento humano y la
productividad en el departamento de Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Fernando Daquilema matriz Riobamba; se aplic6 mediante los objetivos que se
pretendian alcanzar.

e Fase 2: Identificacion del problema: Este proceso se realiz6 a través de la recopilacion de
informacion relevante proveniente del Departamento de Talento Humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba

e Fase 3: Formulacion de la hipétesis: Este punto se desarroll6 mediante el planteamiento de
la hipotesis considerando las variables de estudio.

e Fase 4: Deducir consecuencias elementales de la hipotesis: Se infiri6 los elementos
mediante la observacion de las variables, por ello se analizé cdmo es la administracién en
el departamento de Talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando
Daquilema matriz Riobamba.

Una vez establecido estos parametros se proceso la informacion para alcanzar los objetivos
que se planted.
3.3 Tipo de investigacién
3.3.1 Investigacion descriptiva

Ya que nos permitié identificar después de la recopilacion y analisis de la informacion
cdmo se encontraba exactamente la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando
Daquilema matriz Riobamba

Se utilizé también la investigacion bibliografica considerando tales como: libros, revistas,
portales web, articulos, entre otros, que nos permitird fundamentar las variables de estudio que en

este caso serian Administracion del talento humano y productividad.
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Tambien se realizd la investigacion de campo ya que la informacion se recopilo
directamente del departamento de Talento Humano, para generar un analisis acerca de la situacion

existente y como podemos resolverlo.

3.4 Disefo
3.4.1 Investigacion no experimental
El disefio de la investigacion en este caso fue la de no experimental entendiéndose que “la
investigacion no experimental es sistematica y empirica en la que las variables independientes no
se manipulan porque ya han sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se
realizan sin intervencion o influencia directa, y dichas relaciones se observan tal como se han dado
en su contexto natural. efecto sobre otras variables” (Hernandez, 2014, pag. 153).
3.4.2 Hipotesis
Las hipotesis representan las afirmaciones que buscamos demostrar y se definen como
explicaciones provisionales del fendmeno investigado. Se derivan de la teoria existente y se
formulan como proposiciones. En esencia, constituyen respuestas temporales a las preguntas de
investigacion (Hernandez, 2014, p. 104).
En el contexto de esta investigacion, se plantea la siguiente hipotesis:
e Hipotesis Alternativa (Hi): La Administracion del Talento Humano ejerce un
impacto significativo en la Productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Fernando Daquilema, con sede en Riobamba.
e Hipdtesis Nula (Ho): La Administracion 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 Poblaciéon y Muestra
3.5.1 Poblacion

La poblacion, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio. (Arias,

2012, pag. 81).

Tabla 4

Poblacion de la Cooperativa Fernando Daquilema Matriz Riobamba

Poblacion

Departamento de Talento humano

Departamento Administrativo

Departamento Operaciones

Departamento de Marketing

N w| o o N Z

Departamento Innovacién

[E
w

Departamento Sistemas

Departamento Negocios

Departamento Gerencia

Departamento Cumplimiento

Departamento Tarjetas

Departamento Gestion Social

Departamento Cobranzas

Departamento Control Interno

Departamento Servicio al Cliente

W N W O] P W W BN

Departamento Juridico
TOTAL 69

Nota. La Tabla 4 muestra la poblacion 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 poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y
que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser

representativo de la poblacion (Hernandez, 2014, pag. 173).

En virtud del nimero de empleados, se trabajo con el total de la poblacion.
3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1 Técnicas

Las técnicas de investigacion comprenden un conjunto de procedimientos organizados
sisteméaticamente que orientan al investigador en la tarea de profundizar en el conocimiento y en
el planteamiento de nuevas lineas de investigacion. Pueden ser utilizadas en cualquier rama del
conocimiento que busque la logica y la comprension del conocimiento cientifico de los hechos y
acontecimientos que nos rodean (Maya, 2014, pag. 5).

En esta investigacion se utilizd la técnica de la encuesta lo cual ayudo a la obtencion de
informacidn relevante sobre la Administracién del Talento humano del departamento de Talento
Humano.

3.6.2 Instrumentos

Los instrumentos de investigacion son herramientas para la recopilacion de informacion
que se deriva de la estructuracion de una técnica especifica en si son los elementos materiales de
intervencion en el objeto de estudio.

Los instrumentos que se consideraron para la presente investigacion fueron:

Cuestionario de encuesta: Estara disefiado con items de preguntas cerradas, las cuales
permitiran realizar un analisis sobre la variables dependiente e independiente que permiten obtener

los resultados que esperamos.
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3.7 Técnicas de procesamiento de la informacion
La técnica del procesamiento de datos permite desarrollar cuadros y gréficos estadisticos,

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

3.8 Variables
Las variables de la investigacion son las siguientes:
e Dependiente: Productividad

e Independiente: Administracion del Talento Humano

CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION
El presente capitulo se muestran los resultados obtenidos a partir de la encuesta aplicada a
los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Fernando Daquilema”, en relacion a la
temética planteada. Los datos recopilados han sido analizados meticulosamente para obtener
insights significativos y relevantes, los cuales serdn expuestos de manera rigurosa en este capitulo.
En este sentido, se presenta los hallazgos obtenidos de manera objetiva y cientifica,
enmarcados en el contexto teérico de la administracion del talento humano y su relacion con la
productividad organizacional. Los resultados seran confrontados con la literatura y las teorias
previas que abordan esta tematica, buscando establecer conexiones y contrastar las conclusiones.
La muestra esta compuesta por 69 empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
"Fernando Daquilema”. Se aplicé una encuesta con un total de 22 preguntas para recopilar datos
sobre la gestion del talento humano en la organizacion. Los participantes representan una muestra

significativa de la poblacion objetivo.
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4.1 Anélisis de datos cuantitativos
4.1.1 Presentacion e interpretacion de los resultados cuantitativos obtenidos de la encuesta

En esta seccidn, se realizo la presentacion e interpretacion de los resultados cuantitativos
obtenidos a partir de la encuesta previamente realizada. Se examinaron las respuestas
proporcionadas por los participantes, 1o que permitio obtener una comprension mas profunda de
los datos recopilados y extraer conclusiones significativas sobre el tema de estudio.

Pregunta 1. ;Considera que los procesos de seleccion de personal en la cooperativa se

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

Tabla b

Transparencia en Seleccion de Personal

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo ] a7
De acuerdo 11 16,9
i de acuerdo nien 23 333
desacuerdo

En desacuerdo 29 420
Total 69 100,0

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

personal, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura

Transparencia en Seleccion de Personal
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i Considera que los procesos de seleccion de personal en la cooperativa se realizan de manera transparente,
de acuerdo al perfil y las habilidades requeridas?

E Totalments de Acusrdo

WD acuerdo

E i de acuerdo ni en desacuerdo

M En desacuerdo

Nota. La Figura 5 muestra los resultados graficos en lo referente a la transparencia en la seleccion
de personal, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

En cuanto a la transparencia y adecuacion de los procesos de seleccidn, los datos muestran
que la mayoria de los empleados (42,0%) se encuentran en desacuerdo con que estos se realicen
de manera transparente y en linea con el perfil y habilidades requeridas. Por otro lado, el 33,3%
de los empleados expresaron que ni estan de acuerdo ni en desacuerdo, lo que sugiere que existe
una cierta ambigledad o falta de claridad en cuanto a como 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 adecuacion
de los procesos de seleccion de personal. Esto indica que hay una parte del personal que considera
que la cooperativa realiza estas practicas de manera satisfactoria.

Estos resultados sugieren que la cooperativa puede tener areas de mejora en cuanto a la
comunicacion y transparencia en sus procesos de seleccion, especialmente para aquellos

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

seleccion y promover la satisfaccion y confianza del personal.

Pregunta 2. ¢(Ha recibido capacitaciones de acuerdo a su funcion profesional y

competencias?

Tabla 6

Capacitacion Profesional y Competencias

Frecuencia  Forcentaje

Si 13 188
Mo 29 420
Otras 27 391
Total 64 100,0

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

datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura 6
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Capacitacion Profesional y Competencias

éHarecibido capacitaciones de acuerdo a su funciéon profesional y competencias?
H si

WMo

E Otras

Nota. La Figura 6 muestra los resultados graficos en lo referente a capacitacion profesional y
competencia, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

En cuanto a la capacitacion recibida, los datos muestran que una minoria de empleados
(18,8%) respondieron afirmativamente indicando que si han recibido capacitaciones acordes a su
funcidn profesional y competencias. Por otro lado, un nimero 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 mas interesante es el de la categoria "Otras", donde un 39,1% de los empleados
respondieron de esta manera. Lo que relaciona con variedad de escenarios que podrian presentarse
referente a la comprensién de los procesos de capacitacion.

Pregunta 3. ;Considera que el nimero de capacitaciones impartidas por parte de la

institucion es suficiente para adquirir nuevos conocimientos?
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Tabla 7

Suficiencia de Capacitaciones

Frecuencia  Forcentaje

Totalmente de Acuerdo 4 13,0

De acuerdo 10 14,5

i de acuerdao ni en 29 420

desacuerdo

En desacuerdo 18 26,1

Totalmente en 2 249

desacuerdo

Total 68 98,6

Sistema 1 1,4
69 100,0

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

suficientes para adquirir conocimientos, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura7

Suficiencia de Capacitaciones

¢ Considera que el niumero de capacitaciones impartidas por parte de la institucion es suficiente para adquirir
nuevos conocimientos?

E Totalmente de Acuerdo

W D¢ acuerdo

[ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo
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Nota. La Figura 7 muestra los resultados graficos en lo referente a si el nimero de capacitaciones

son suficientes para adquirir conocimientos, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:

En relacién a si el nimero de capacitaciones es suficiente para adquirir nuevos
conocimientos, los datos muestran una distribucion relativamente equilibrada en las respuestas. El
mayor porcentaje de empleados (42,0%) indicé 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%) respondié positivamente, ya sea "Totalmente de
Acuerdo" o "De Acuerdo”, indicando que estan satisfechos con el nimero de capacitaciones
recibidas y consideran que son suficientes para adquirir nuevos conocimientos.

Por otro lado, un nimero considerable de empleados (30%) expres6 su desacuerdo, ya sea
"En desacuerdo” o "Totalmente en desacuerdo”, lo que puede sugerir que algunos empleados
sienten que se requieren mas oportunidades de capacitacion para mejorar sus habilidades y
competencias.

La categoria "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 utiles para mejorar su
rendimiento en el trabajo?
Tabla 8

Utilidad de las Capacitaciones
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Frecuencia  Forcentaje

Totalmente de Acuerdo 1 1.4
De acuerdo 18 21,7
i de acuerdo ni en 27 39,1
desacuerdo

En desacuerdo 26 36,2
Totalmente en 1 1.4
desacuerdo

Total 64 100,0

Nota. La Tabla 8 muestra los resultados en lo referente a la utilidad de las capacitaciones, datos
extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 8

Utilidad de las Capacitaciones

¢Considera que las capacitaciones recibidas son atiles para mejorar su rendimiento en el trabajo?

E Totalmente de Acuerdo

W De acuerdo

EINi de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Nota. La Figura 8 muestra los resultados graficos en lo referente a la utilidad de las capacitaciones,
datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Una proporcion significativa de empleados (23,1%) expresé su acuerdo con la utilidad de
las capacitaciones para mejorar su rendimiento en el trabajo. Esto incluye tanto a aquellos que

estdn "Totalmente de acuerdo" (1,4%) como a los que estan "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 mayoria de los empleados (75,3%) se encuentran en la categoria de "Ni
de acuerdo ni en desacuerdo” o "En desacuerdo”. Esto puede sugerir que existe cierta ambigiedad
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 como 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 Utiles para desempefiar sus
funciones?
Tabla 9

Relevancia de los Temas de Capacitacion

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo g 72
De acuerdo 18 261
i de acuerdo nien 249 420
desacuerdo

En desacuerdo 17 246
Total G4 100,0

Nota. La Tabla 9 muestra los resultados en lo referente a la relevancia de los temas de capacitacion,
datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 9

Relevancia de los Temas de Capacitacion
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i Considera que los temas de las capacitaciones son utiles para desempenfar sus funciones?

E Totalmente de Acuerdo

W De acuerdo

ENi de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

Nota. La Figura 9 muestra los resultados graficos en lo referente a la relevancia de los temas de
capacitacion, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Acerca de la utilidad de los temas de las capacitaciones para desempefiar sus funciones,
podemos observar lo siguiente:

Una minoria de empleados (33,3%) expres6 su acuerdo con que los temas de las
capacitaciones son utiles para desempefiar sus funciones, ya sea "Totalmente de acuerdo” (7,2%)
0 "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 mayoria de los empleados (66,6%) se encuentran en las categorias de "Ni
de acuerdo ni en desacuerdo” o "En desacuerdo”. Esto sugiere que existe una proporcion
considerable de empleados que no estan seguros de la utilidad de los temas de las capacitaciones
0 que consideran que no son lo suficientemente Gtiles para desempefiar sus funciones de manera

efectiva.
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Es importante prestar atencion 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
desempefio después de recibir estas capacitaciones.

Pregunta 6. ;Considera que los cargos ocupados en la cooperativa estan de acuerdo a los
perfiles requeridos?

Tabla 10

Adecuacion de Cargos y Perfiles

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 4 ha
De acuerdo 11 15,9
i de acuerdo ni en 24 348
desacuerdo

En desacuerdo 30 434
Total G 100,0

Nota. La Tabla 10 muestra los resultados en lo referente a la adecuacion de cargos y perfiles, datos
extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 10

Adecuacion de Cargos y Perfiles
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¢ Considera que los cargos ocupados en la cooperativa estan de acuerdo a los perfiles requeridos?
ETotalmente de Acuerdo

W D: zcuerdo

EINi de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

Nota. La Figura 10 muestra los resultados graficos en lo referente a la adecuacion de cargos y

perfiles, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:

La mayoria de los empleados (78,3%) expreso su desacuerdo con que los cargos ocupados
en la cooperativa estén de acuerdo a los perfiles requeridos. Esto incluye tanto a aquellos que estan
"En desacuerdo™ (43,5%) como a los que estan "Ni de acuerdo ni en desacuerdo"” (34,8%). Estas
respuestas indican que existe una percepcion generalizada de que hay discrepancias o falta de
concordancia entre los cargos y los perfiles requeridos para ocuparlos.

Por otro lado, una minoria de empleados (21,7%) respondidé 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 estan bien alineados con los perfiles requeridos.

Pregunta 7. ;Esta de acuerdo en que la cooperativa implemente o mejore un manual de
funciones donde se detallen las funciones especificas que se deben realizar segun el cargo que

ocupa?
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Tabla 11
Manual de Funciones y Responsabilidades

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 3 43
De acuerdo 149 27,5
i de acuerdo ni en 22 na
desacuerdo

En desacuerdo 256 36,2
Total 649 100,0

Nota. La Tabla 11 muestra los resultados en lo referente a la implementacién de un manual de
funciones y responsabilidades, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 11

Manual de Funciones y Responsabilidades

iEsta de acuerdo en que la cooperativa implemente o mejore un manual de funciones donde se detallen las
funciones especificas que se deben realizar segun el cargo que ocupa?

E Totalmente de Acuerdo

WD acuerdo

EMNi de acuerdo ni en desacuerdo

B En desacuerdo

Nota. La Figura 11 muestra los resultados gréficos en lo referente a la implementacion de un
manual de funciones y responsabilidades, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:
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Una minoria de empleados (31,8%) expreso su acuerdo con la implementacion o mejora
de un manual de funciones, donde se detallen las funciones especificas segun el cargo que ocupan.
Esto incluye tanto a aquellos que estan "Totalmente de acuerdo” (4,3%) como a los que estan "De
acuerdo™ (27,5%). Estas respuestas indican que hay empleados que ven valor en tener un manual
que clarifique las tareas y responsabilidades especificas asociadas a cada cargo. Por otro lado, la
mayoria de los empleados (67,2%) se encuentra en las categorias de "Ni de acuerdo ni en
desacuerdo” (31,9%) o "En desacuerdo™ (36,2%). Esto sugiere que existe una proporcion
considerable de empleados que no estan seguros o0 no ven la necesidad inmediata de un manual de
funciones.

Pregunta 8. ;Considera que su perfil profesional esta acorde al trabajo que realiza?
Tabla 12

Adecuacion del Perfil Profesional

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo ] 130
De acuerdo 14 20,3
i de acuerdo ni en 27 391
desacuerdo

En desacuerdo 149 27 A
Total 65 100,0

Nota. La Tabla 12 muestra los resultados en lo referente a si esta el perfil profesional acorde al
trabajo que realiza, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 12

Adecuacion del Perfil Profesional
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¢ Considera que su perfil profesional esta acorde al trabajo que realiza?

ETotalmente de Acuerdo

W De acuerdo

EINi de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

Nota. La Figura 12 muestra los resultados graficos en lo referente a si esta el perfil profesional
acorde al trabajo que realiza, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Una minoria de empleados (33,3%) expreso su acuerdo con que su perfil profesional esta
acorde al trabajo que realiza. Esto incluye tanto a aquellos que estan "Totalmente de acuerdo”
(13%) como a los que estan "De acuerdo™ (20,3%). Por otro lado, la mayoria de los empleados
(66,7%) se encuentran en las categorias de "Ni de acuerdo ni en desacuerdo™ o "En desacuerdo".
Esto sugiere que existe una proporcién considerable de empleados que no estan seguros o0 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%) expresd su desacuerdo con que su
perfil profesional esté acorde al trabajo que realizan. Esto puede sugerir que algunos empleados
sienten que sus habilidades y formacion no estan 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

Gestion de Proyectos

Frecuencia  Porcentaje

Frecuentemente 4 a8
Aveces 28 406
Faravez a7 53,6
Tatal ] 100,0

Nota. La Tabla 13 muestra los resultados en lo referente a la culminacion de los proyectos en las
fechas previstas, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura 13

Gestion de Proyectos

¢ Comienza y finaliza sus proyectos de trabajo en las fechas previstas?
EFrecusntemente
WA veces

[ Rara vez

Nota. La Figura 13 muestra los resultados graficos en lo referente a la culminacion de los proyectos
en las fechas previstas, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:
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Una gran mayoria de empleados (53,6%) indicé que rara vez comienza y finaliza sus
proyectos de trabajo en las fechas previstas. Esto se debe a que en la mayoria de casos el personal
realiza trabajos extras encargados por jefaturas. Ademas, un porcentaje considerable de empleados
(40,6%) respondid que a veces comienza y finaliza sus proyectos en las fechas previstas. Esto
también indica que hay una proporcion significativa de empleados que enfrentan dificultades para
cumplir consistentemente con los plazos establecidos para sus proyectos.

Solo una pequefia minoria de empleados (5,8%) afirmé que frecuentemente comienza y
finaliza sus proyectos en las fechas previstas. Esto puede sugerir que solo un pequefio grupo de
empleados logra mantener un alto nivel de puntualidad y gestion eficiente del tiempo en sus tareas
laborales.

Pregunta 10. ;Esta de acuerdo con la remuneracion que percibe?

Tabla 14

Remuneracidn Satisfactoria

Frecuencia  Forcentaje

Totalmente de acuerdo 35 a0,7
Totalmente en 34 493
desacuerdo

Total 64 100,0

Nota. La Tabla 14 muestra los resultados en lo referente a la remuneracion satisfactoria, datos
extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura 14

Remuneracién Satisfactoria
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¢ Esta de acuerdo con la remuneracion que percibe?

E Totalmente de acuerdo
M Totalmente en desacuerdo

Nota. La Figura 14 muestra los resultados gréficos en lo referente a la remuneracion satisfactoria,
datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Aproximadamente la mitad de los empleados (50,7%) indicdé que esta totalmente de
acuerdo con la remuneracion que percibe. Esto sugiere que hay un grupo de empleados que se
siente satisfecho con el nivel de compensacién que reciben por su trabajo y que considera que es
adecuado y justo.

Por otro lado, la otra mitad de los empleados (49,3%) expresd estar totalmente en
desacuerdo con la remuneracion que percibe. Esto indica que hay un grupo considerable de
empleados que no esta satisfecho con su compensacion y que considera que no es adecuada o justa

en relacion a sus responsabilidades y contribuciones laborales.

Pregunta 11. ;Qué porcentaje de sus objetivos de trabajo son cumplidos en la jornada
laboral?

Tabla 15
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Cumplimiento de Objetivos Laborales

Frecuencia  Porcentaje

100% 10 145
TE% 13 18,8
50% 22 3.8
25% 24 348
Total 69 100,0

Nota. La Tabla 15 muestra los resultados en lo referente al porcentaje de objetivos cumplidos en
la jornada laboral, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 15

Cumplimiento de Objetivos Laborales

¢ Qué porcentaje de sus objetivos de trabajo quedan pendientes después de la jornada laboral? (Porcentaje de
objetivos cumplidos)

H100%
Ws%
H50%
Wos%

Nota. La Figura 15 muestra los resultados graficos en lo referente al porcentaje de objetivos
cumplidos en la jornada laboral, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Un pequefio porcentaje de empleados (14,5%) indic6d que logra cumplir el 100% de sus

objetivos de trabajo antes de finalizar la jornada laboral. Esto implica que solo una minoria 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%) afirmé cumplir el 75% de sus objetivos antes
de finalizar la jornada laboral. Esto indica que un grupo adicional de empleados logra completar
la mayoria de sus tareas, pero aun tiene una parte significativa de sus objetivos pendientes al final
del dia. El porcentaje mas alto de empleados (31,9%) indicd 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. ;Como calificaria su nivel de satisfaccion con respecto al trabajo en equipo
en tu entorno laboral actual?"
Tabla 16

Trabajo en Equipo

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Muy satisfecho 1 14
Satisfecho 18 261
Meutral 3z 464
Insatisfecho 18 261
Tatal 69 100,0

Nota. La Tabla 16 muestra los resultados en lo referente al trabajo en equipo, datos extraidos del
programa estadistico SPSS.
Figura 16

Trabajo en Equipo
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i Como calificarias tu nivel de satisfaccién con respecto al trabajo en equipo en tu entorno laboral actual?

EMuy satisfecha
W Satisfecho

@ Neutral

M insatisfecho

Nota. La Figura 16 muestra los resultados gréficos en lo referente al trabajo en equipo, datos
extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Una minoria de empleados (1,4%) indico estar muy satisfecho con respecto al trabajo en
equipo en su entorno laboral actual. Esto sugiere que solo un pequefio grupo de empleados se siente
muy satisfecho con la colaboracion y la dinamica del trabajo en equipo en la cooperativa. Un
porcentaje ligeramente mayor de empleados (26,1%) afirmo estar satisfecho con respecto al trabajo
en equipo. Esto indica que un grupo significativo de empleados esta contento con la forma en que
se realiza el trabajo en equipo en la organizacion. El porcentaje mas alto de empleados (46,4%) se
encuentra en la categoria de neutral. Esto sugiere que una proporcién considerable de empleados
no expresd una opinidn clara o definitiva sobre su nivel de satisfaccion con respecto al trabajo en
equipo. Pueden existir diversas razones detras de esta neutralidad, como la falta de interacciones

significativas en equipo o0 una percepcion de que el trabajo en equipo es adecuado, pero no
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excepcional. Por dltimo, un porcentaje similar de empleados (26,1%) expreso 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

Contribucion al Cumplimiento de Objetivos

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Altamente 3 43
Faoco 18 261
Mada a2 46,4
Muy poco 16 23,2
Total 64 100,0

Nota. La Tabla 17 muestra los resultados en lo referente a si los conocimientos contribuyen al
cumplimiento de los objetivos institucionales, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 17

Contribucion al Cumplimiento de Objetivos

éEn qué medida considera que sus conocimientos contribuyen al cumplimiento de los objetives
institucionales?

I Altarmente
WFoco
E Nada
[ | Muy poco
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Nota. La Figura 17 muestra los resultados graficos en lo referente a si los conocimientos
contribuyen al cumplimiento de los objetivos institucionales, datos extraidos del programa
estadistico SPSS.
Interpretacion:

Un pequefio porcentaje de empleados (4,3%) considera que sus conocimientos contribuyen
altamente al cumplimiento de los objetivos institucionales. Un porcentaje més alto de empleados
(26,1%) indicé que sus conocimientos contribuyen poco al cumplimiento de los objetivos
institucionales. El porcentaje mas alto de empleados (46,4%) expresd que sus conocimientos no
contribuyen en absoluto al cumplimiento de los objetivos institucionales. Por ultimo, un porcentaje
considerable de empleados (23,2%) afirmd que sus conocimientos contribuyen muy poco al
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Pregunta 14. ;Qué es lo que le motiva al momento de desempefiar su trabajo?

Tabla 18

Motivacion en el Trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Remuneracidn 14 20,3
Satisfaccion personal a 11,6
Satisfaccion laboral 29 420
Sentido de pertenencia a 18 261
la empresa
Total 69 100,0

Nota. La Tabla 18 muestra los resultados en lo referente a la motivacion en el trabajo, datos
extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 18

Motivacion en el Trabajo
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&Qué es lo que le motiva al momento de desempenfar su trabajo?

E Remuneracidn
M Satisfaccidn personal
[ satisfaccion laboral

.Sentido de pertenencia a la
empresa

Nota. La Figura 18 muestra los resultados graficos en lo referente a la motivacion en el trabajo,
datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Un porcentaje significativo de empleados (42%) indic6 que la satisfaccion laboral es lo que
més los motiva al desempefiar su trabajo. Un porcentaje considerable de empleados (26,1%)
expresd que el sentido de pertenencia a la empresa es una de sus principales motivaciones. Un
porcentaje menor de empleados (20,3%) indico que la remuneracion es una de las principales
motivaciones al desempefiar su trabajo. Un porcentaje mas bajo de empleados (11,6%) sefial6 que
la satisfaccion personal es lo que mas los motiva al desempefiar su trabajo. Esto sugiere que
algunos empleados encuentran en el logro personal y el desarrollo de habilidades una fuente
importante de motivacién en sus funciones laborales.

Pregunta 15. ;Esta de acuerdo en que se realice una evaluacion sobre su desempefio

laboral en la empresa?
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Tabla 19

Evaluacion del Desemperio

Frecuencia  Porcentaje

Walido  Totalmente de Acuerdo 2 24

De acuerdo 13 18,3

[{i de acuerdo ni en 29 420
desacuerdo

En desacuerdo 258 36,2

Total 69 100,0

Nota. La Tabla 19 muestra los resultados en lo referente a evaluacion de desempefio, datos

extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura 19

Evaluacion del Desempefio

¢ Esta de acuerdo en que se realice una evaluacion sobre su desempefio laboral en la empresa?

E Totalmente de Acuerdo

W De acuerdo

E i de acuerdo ni en desacuerdo
W En desacuerdo

Nota. La Figura 19 muestra los resultados graficos en lo referente a evaluacion de desempefio,

datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:

79



Un porcentaje muy bajo de empleados (2,9%) esta totalmente de acuerdo con que se realice
una evaluacién sobre su desempefio laboral en la empresa. Un porcentaje mas significativo de
empleados (18,8%) esta de acuerdo con que se realice una evaluacion sobre su desemperio laboral
en laempresa. La mayoria de los empleados (42,0%) se encuentra en la categoria de "Ni de acuerdo
ni en desacuerdo”. Esto implica que una proporcion considerable de empleados no expreso una
opinion clara o definitiva sobre la evaluacion de su desempefio laboral. Un porcentaje significativo
de empleados (36,2%) esta totalmente en desacuerdo con que se realice una evaluacion sobre su
desempefio laboral en la empresa. Esto indica que un grupo considerable de empleados se opone
a ser evaluados o recibir retroalimentacion sobre su rendimiento.

Pregunta 16. ;Cuantos objetivos trimestrales se plantea en su funcion? (Numero de
objetivos planteados)

Tabla 20

Obijetivos Trimestrales

Frecuencia  Forcentaje

Valido Detla?z2 12 17,4
De3ad 16 232
De5afb 32 464
Mas de & ] 13,0
Total 69 100,0

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

datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura 20

Obijetivos Trimestrales
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¢ Cuantos objetivos trimestrales se plantea en su funcién? (Numero de objetivos planteados)

Hpe1a2
WD:3a4
Mpesak
W is de 6

Nota. La Figura 20 muestra los resultados graficos en lo referente al cumplimiento de objetivos
trimestrales, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Un porcentaje significativo de empleados (46,4%) se plantea de 5 a 6 objetivos trimestrales
en su funcion. Un porcentaje menor de empleados (23,2%) se plantea de 3 a 4 objetivos trimestrales
en su funcion. Otro porcentaje menor de empleados (17,4%) se plantea de 1 a 2 objetivos
trimestrales en su funcion. Esto implica que un grupo mas pequefio de empleados se fija un nimero
aun mas reducido de objetivos para el trimestre. Un porcentaje minoritario de empleados (13,0%)
se plantea mas de 6 objetivos trimestrales en su funcién. Esto indica que solo una pequefia parte
de los empleados se fija un numero significativamente mas alto de objetivos para ser alcanzados
en el trimestre.

Pregunta 17. ¢ Esta satisfecho con el ambiente laboral que se desarrolla en la cooperativa?
Tabla 21

Ambiente Laboral
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Frecuencia  Porcentaje
Valido Totalmente de Acuerdo 4 h8
De acuerdo 22 31,9
i de acuerdo ni en 40 58,0
desacuerdo
En desacuerdo 2 24
Total 68 486
Ferdidos  Sistema 1 1.4
Total 64 100,0

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

datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura 21

Ambiente Laboral

¢ Esta satisfecho con el ambiente laboral que se desarrolla en la cooperativa?

ETotalmente de Acuerdo

W D¢ acuerdo

[ENi de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

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

laboral, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:
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Un porcentaje muy bajo de empleados (5,8%) esta totalmente de acuerdo con el ambiente
laboral que se desarrolla en la cooperativa. Esto indica que solo una minoria de empleados se siente
completamente satisfecha con el ambiente y la cultura de trabajo en la organizacion. Un porcentaje
mas significativo de empleados (31,9%) esta de acuerdo con el ambiente laboral. La mayoria de
los empleados (58%) se encuentra en la categoria de "Ni de acuerdo ni en desacuerdo™. Un
porcentaje muy bajo de empleados (2,9%) esta en desacuerdo con el ambiente laboral que se
desarrolla en la cooperativa. Esto indica que solo una minoria de empleados esta insatisfecha con
el ambiente y la cultura de trabajo en la organizacién. Es importante destacar que también hay un
pequefio porcentaje de respuestas perdidas en el sistema (1,4%), lo que puede deberse a errores en
el proceso de recopilacion de datos.

Pregunta 18. Sefiale los recursos tecnoldgicos que utiliza en su trabajo, marcando con una
"X" en la casilla correspondiente:

Tabla 22

Recursos Tecnoldgicos

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Ordenadores de 5 72
esCritorio
Portatiles {laptops) 22 3.9
Teléfonos inteligentes 38 a6.1
Tahletas 4 58
Tatal 69 100,0

Nota. La Tabla 22 muestra los resultados en lo referente a los recursos tecnoldgicos utilizados en
el trabajo, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 22

Recursos Tecnoldgicos
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Sefale los recursos tecnologicos que utiliza en su trabajo, marcando con una "X en la casilla
correspondiente

I Crdenadores de escritorio
W Fortatiles (laptops)

[ Teléfonos inteligentes

M Tabletas

Nota. La Figura 22 muestra los resultados graficos en lo referente a los recursos tecnoldgicos
utilizados en el trabajo, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Un porcentaje de empleados (7,2%) utiliza ordenadores de escritorio en su trabajo. Esto
sugiere que un grupo pequefio de empleados trabaja principalmente en computadoras de escritorio.
Un porcentaje mas alto de empleados (31,9%) utiliza portatiles (laptops) en su trabajo. Esto indica
que un grupo considerable de empleados prefiere trabajar con computadoras portatiles que les
permiten mayor movilidad. La mayoria 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 pequefio grupo de
empleados utiliza tabletas como herramienta tecnolégica en sus funciones laborales.

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

Tabla 23

Satisfaccidn con Recursos Asignados
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Frecuencia  Porcentaje

Valido  Totalmente satisfecho 4 5.8
Satisfecho 21 304
[eutral 38 a85.1
Insatisfecho ) 72
Totalmente insatisfecho 1 14
Total 69 100,0

Nota. La Tabla 23 muestra los resultados en lo referente a la satisfaccion con los recursos asignados
en el trabajo, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Figura 23

Satisfaccion con Recursos Asignados

¢ Se siente satisfecho con los recursos asignados para realizar su trabajo?

E Totalmente satisfecho
Bl Satisfecho

E Meutral

M insatisfecho

M Totalments insatisfacho

Nota. La Figura 23 muestra los resultados graficos en lo referente a la satisfaccion con los recursos
asignados en el trabajo, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:
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Un porcentaje muy bajo de empleados (5,8%) esta totalmente satisfecho con los recursos
asignados para realizar su trabajo. Un porcentaje mas significativo de empleados (30,04%) esta
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 mayoria de los empleados (55,1%) se encuentra en la categoria de
"Neutral”. Esto implica que una proporcién considerable de empleados no expres6 una opinion
clara o definitiva sobre su satisfaccion con los recursos asignados. Un porcentaje menor de
empleados (7,2%) esta insatisfecho con los recursos asignados para realizar su trabajo. Un
porcentaje muy bajo de empleados (1,4%) esta totalmente insatisfecho.

Pregunta 20. ;Cuanto tiempo emplea en promedio en la realizacion de sus tareas diarias?

Tabla 24

Tiempo de realizacién

Frecuencia  Porcentaje

Walido Menos de 1 hora 4 54
Entre 1y 2 horas g 13,0
Entre 2y 4 horas 44 G3,8
Entre 4 y 6 horas ] 72
Mas de & horas B a7
Total Ga 93,6
Ferdidos  Sistema 1 1,4
Total 69 100,0
Figura 24

Tiempo de realizacion
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¢ Cuanto tiempo emplea en promedio en la realizacion de sus tareas diarias?

E Menos de 1 hora
W Entre 1 y 2 horas
B Entre 2 y 4 horas
M Entre 4 y 6 horas
M vias de 6 haras

Interpretacion:

Un porcentaje muy bajo de empleados (5,8%) emplea menos de 1 hora en promedio para
realizar sus tareas diarias. Un porcentaje mas bajo de empleados (13,0%) emplea entre 1y 2 horas
en promedio para realizar sus tareas diarias. La mayoria 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 mas de 6 horas en promedio para realizar sus tareas diarias. Esto indica
que solo una minoria de empleados tiene tareas que consumen un tiempo extenso para completarse.

Pregunta 21. ;Qué nivel de cumplimiento asignaria a sus tareas asignadas?

Tabla 25

Nivel de Cumplimiento de Tareas
Frecuencia  Porcentaje

Alto cumplimiento 29 420
Muiy alto cumplimignto 40 58,0
Total 64 100,0
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Nota. La Tabla 25 muestra los resultados en lo referente al nivel de cumplimiento de tareas, datos
extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 25

Nivel de Cumplimiento de Tareas

¢Qué nivel de cumplimiento asignaria a sus tareas asignadas?

E Alto cumplimiento
M Muiy alto cumplimienta

Nota. La Figura 25 muestra los resultados graficos en lo referente al nivel de cumplimiento de
tareas, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Interpretacion:
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 desemperio satisfactorio en el cumplimiento de sus tareas.

La mayoria de los empleados (58,0%) asigna un nivel de cumplimiento "Muy alto" a sus
tareas asignadas. Esto demuestra que una gran mayoria de los empleados se siente satisfecha con
su desempefio y considera que ha cumplido sus tareas de manera excepcional.

Pregunta 21. ;Qué porcentaje de las tareas asignadas cumple en su trabajo?

Tabla 26
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Eficiencia en Tareas Asignadas

Frecuencia  Porcentaje

Walido Mas del 75% &0 724
Entre 51% y 75% 18 26,1
Total 68 58,6
Perdidos  Sistema 1 14
Total 4 100,0

Nota. La Tabla 26 muestra los resultados en lo referente a la eficiencia en tareas asignadas, datos
extraidos del programa estadistico SPSS.
Figura 26

Eficiencia en Tareas Asignadas

¢ Qué porcentaje de las tareas asignadas cumple en su trabajo?

E mas del 75%
M Entr= 51% y 75%

Nota. La Figura 26 muestra los resultados graficos en lo referente a la eficiencia en tareas
asignadas, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
Interpretacion:

Un porcentaje significativo de empleados (72,5%) cumple mas del 75% de las tareas
asignadas en su trabajo. Esto indica que la gran mayoria de los empleados logra cumplir la mayoria

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 mas reducido de empleados cumple
mas de la mitad, pero no la totalidad de las tareas asignadas.

Es importante tener en cuenta que también hay un pequefio porcentaje de respuestas
perdidas en el sistema (1,4%), lo que puede deberse a problemas técnicos o errores en el proceso
de recopilacion 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

I %
Casos  Walido 66 a5 7
Excluido® 3 413
Total 69 100,0

a.La eliminacion porlista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Nota. La Tabla 26 muestra el procesamiento de casos, datos extraidos del programa estadistico

SPSS.

Tabla 28

Estadistica de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

928 22

Nota. La Tabla 28 muestra la estadistica de fiabilidad, datos extraidos del programa estadistico

SPSS.
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1. Procesamiento de casos:

e Validos: El 95.7% de los casos se consideraron validos para el analisis. Esto significa que
la mayoria de las respuestas obtenidas en la encuesta fueron consideradas adecuadas y sin
errores o datos faltantes significativos.

e Excluidos: EI 4.3% de los casos fueron excluidos del anélisis, resultado de respuestas
incompletas o datos que no cumplian con los criterios de inclusion para el estudio. Los

casos excluidos no se tuvieron en cuenta al calcular los resultados finales.

2. Estadisticas de fiabilidad (Alfa de Cronbach):

e 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.

e Numero de elementos: Se utilizaron un total de 22 elementos o preguntas en la encuesta.

4.1.3 Analisis de Resultado de la encuesta

El analisis de los resultados de la encuesta indica que la Administracion del talento humano
tiene una incidencia significativa en la productividad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
"Fernando Daquilema”.

Los datos muestran que la mayoria de los empleados considera que las capacitaciones
recibidas son utiles para mejorar su rendimiento en el trabajo, lo que sugiere que la inversion en
desarrollo y formacion del personal tiene un impacto positivo en su desempefio laboral.

Ademas, una gran proporcién de empleados esta en desacuerdo en que los procesos de
seleccién de personal se realizan de manera transparente y de acuerdo al perfil y las habilidades
requeridas. Esto indica que la cooperativa esta reclutando a empleados sin la evaluacion 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 satisfaccion con los recursos asignados para
realizar el trabajo es variada, con un porcentaje considerable en la categoria de neutral. Esto sugiere
que la cooperativa debe seguir evaluando y mejorando la provision 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 Administracion del talento humano en la cooperativa
estd teniendo un impacto positivo en la productividad, pero también resaltan la importancia de
seguir trabajando en aspectos como la satisfaccion con los recursos y la provision continua de
capacitaciones y desarrollo para el personal.

Este analisis refuerza la relevancia de una gestion 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 organizacién en su
conjunto.

4.1.4 Tabla cruzada y calculo del Chi Cuadrado
Caso 1:
a. Tabla Cruzada

La Variable Independiente es "Administracion del Talento Humano" y se evalla a través
de la pregunta "¢ Ha recibido capacitaciones de acuerdo a su funcion profesional y competencias?".
Esta pregunta indaga si los empleados han recibido capacitaciones adecuadas segun sus funciones
y competencias, lo que refleja como la organizacion invierte en el desarrollo y mejora profesional
de sus empleados. El andlisis realizado mediante una tabla cruzada en SPSS para evaluar la
relacion entre estas variables arrojé un valor significativamente alto, lo que sugiere una fuerte
asociacion entre la gestién del talento humano y la capacitacion de los empleados segun sus roles

y habilidades. Esta relacion solida indica que la organizacion esta efectivamente enfocada en el
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crecimiento y desarrollo de su personal. Ademas, se debe considerar la posibilidad de realizar
combinaciones con otros componentes de las variables de estudio, lo que permitiria una
comprension mas completa de como la administracion del talento humano se relaciona con otros
aspectos clave, como la satisfaccion laboral, la retencion de empleados y el rendimiento laboral,
para obtener una imagen mas holistica de su impacto en la organizacion.

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
evalla 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 calculo del chi-cuadrado, se busca establecer si existe una
asociacion estadisticamente significativa entre las practicas de gestion del talento humano vy el
nivel de productividad de los empleados en la cooperativa.

Tabla 29

Tabla Cruzada Caso 1

;0Ué porcentaje de sus objetivos de trabajo quedan pendientes
después de |a jornada laboral? (Porcentaje de objetivos
cumplidos)
100% T5% 50% 25% Total

iHa recibido Si Recuento ] 4 0 0 13
capacitaciones de )

el £ o e Recuento esperado 1.8 24 4.1 45 130

prafesional y Mo Recuento 1 g g 10 29

EHIEE ENEEE Recuento esperado 42 55 8,2 101 29,0

Otras  Recuento 0 0 13 14 27

Recuento esperado 38 a1 a6 94 270

Total Recuento 10 13 22 24 69

Recuento esperado 10,0 13,0 22,0 240 69,0

Nota. La Tabla 29 muestra la tabla cruzada entre dos preguntas, datos extraidos del programa
estadistico SPSS.

Al analizar los resultados, se puede observar lo siguiente:
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e Para los empleados que han recibido capacitaciones de acuerdo a su funcién profesional y
competencias, la mayoria (9 de 13) reporta cumplir con el 100% de sus objetivos de trabajo
después de la jornada laboral.

e Paralos empleados que no han recibido capacitaciones de acuerdo a su funcion profesional
y competencias, la mayoria (10 de 29) indica que quedan pendientes entre el 25% y el 50%
de sus objetivos después de la jornada laboral.

e En el caso de los empleados que respondieron "Otras" en cuanto a las capacitaciones
recibidas, la mayoria (14 de 27) indica que entre el 25% y el 50% de sus objetivos quedan
pendientes después de la jornada laboral.

b. Calculo del Chi-Cuadrado
Tabla 30

Chi-Cuadrado Caso 1

Significacidn

asintdtica

Walor df (hilateral)
Chi-cuadrado de 54,7639 [ Rili]y
Pearson
Razdn de verosimilitud 59421 [i] o0
Asociacian lineal por 34 6531 1 000
lineal
M de casos validos g9

a. G casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que &,
El recuento minimo esperado es 1,88,

Nota. La Tabla 30 muestra los resultados de la prueba Chi- cuadrado para la correlacion del caso
1, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Basado en el resultado del chi-cuadrado de Pearson, donde se obtuvo un valor de 54,763
con una significacion asintética (bilateral) de 0,000 (que es menor que 0,05), se puede concluir
que existe una asociacion estadisticamente significativa entre la "Administracion 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 hipostasis nula (Ho)
que afirmaba que "La Administracion del talento Humano no incide en la Productividad en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba™ y se acepta la hipdtesis
alternativa (Hi) que sostiene que "La Administracion 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 "Administracion del Talento Humano" y se evalla a través
de la pregunta ¢Considera que los procesos de seleccion de personal en la cooperativa se realizan
de manera transparente, de acuerdo al perfil y las habilidades requeridas? Esta pregunta busca
obtener informacién sobre la percepcion de los empleados en cuanto a la transparencia y
adecuacion de los procesos de seleccion de personal en la cooperativa. Los resultados de esta
pregunta pueden proporcionar insights sobre cémo la administracion del talento humano impacta
en la percepcion 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
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& QUé porcentaje de sus objetivos de trabajo quedan pendientes

después de lajornada laboral? (Porcentaje de objetivos
cumplidos)

100% T5% A0% 25% Total
iConsidera que los Totalmente de Acuerdo i 0 0 0 6
procesos de seleccidn
de personal en la De acuerdo 2 7 2 0 11
cooperativa se realizan - -
de maneratransparente,  Mideacuerdonien 1 6 1 5 23
de acuerdo al perfil y las desacuerdo
hahilidades requeridas? En desacuerdo 1 0 g 19 29
Total 10 13 22 24 69

Nota. La Tabla 31 muestra la tabla cruzada entre dos preguntas, datos extraidos del programa

estadistico SPSS.

Al analizar los resultados, se puede observar lo siguiente:

Para los empleados que consideran que los procesos de seleccién de personal en la
cooperativa se realizan "Totalmente de Acuerdo™ con transparencia y adecuacion 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 estan "De acuerdo” con la transparencia en los procesos de
seleccidn, la mayoria (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 seleccion, la mayoria (11 de 23) sefiala que quedan
pendientes entre el 50% y el 75% de sus objetivos después de la jornada laboral.

En el caso de los empleados que estan "En desacuerdo” con la transparencia en los procesos
de seleccion, la mayoria (19 de 29) informa que cumplen con menos del 25% de sus

objetivos de trabajo después de la jornada laboral.

b. Calculo del Chi-Cuadrado

Tabla 32
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Chi-Cuadrado Caso 2

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn
asintatica

Walor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 72,7137 g .oon
Fearson
Razdn de verosimilitud 65,300 9 000
Asociacian lineal por 39,358 1 000
lineal
M de casos validos 1]

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menaor gque
5. El recuento minimo esperado es 87,

Nota. La Tabla 32 muestra los resultados de la prueba Chi- cuadrado para la correlacién del caso
2, datos extraidos del programa estadistico SPSS.

Se obtuvo un valor de chi-cuadrado de Pearson de 72.713 con 9 grados de libertad y una
significacion asintotica (bilateral) de 0.000 (que es menor que 0.05). Esta significacion estadistica
indica que existe una fuerte asociacion entre la "Administracion 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 hip6tesis nula (Ho) que afirmaba que "La Administracion
del talento Humano no incide en la Productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando
Daquilema matriz Riobamba". En cambio, se acepta la hipotesis alternativa (Hi) que sostiene que
"La Administracion del talento Humano incide en la Productividad en la Cooperativa de Ahorroy

Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba™.

Caso 3:

a. Tabla Cruzada
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La Variable Independiente es "Administracion del Talento Humano" y se evalla a través
de la pregunta ¢Considera que su perfil profesional esta acorde al trabajo que realiza? La cual
busca evaluar si los empleados sienten que su educacion y experiencia profesional son apropiadas
y relevantes para las funciones que realizan en la organizacion. Esta percepcion puede ser un
indicador importante de como los empleados valoran la adecuacién de su formacion al entorno
laboral y puede tener implicaciones en su desempefio 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

& Gue je de sus ohjetivos de trabajo quedan pendientes
después de la jornada laboral? (Forcentaje de objetivos
cumplidos)
100% TE% 50% 25% Tatal

¢Considera gue su perfil  Totalmente de Acuerdo [ 3 ] 0 9
profesional esta acorde )
al trabajo gue realiza? L (e 3 g 2 0 14

Mi de acuerdo nien 1 0 13 13 27

desacuerdo

En desacuerdo 0 1 7 11 18
Total 10 13 22 24 69

Nota. La Tabla 33 muestra la tabla cruzada entre dos preguntas, datos extraidos del programa
estadistico SPSS.

e Los empleados que estdn "Totalmente de Acuerdo” con la adecuacion de su perfil
profesional al trabajo muestran un alto nivel de cumplimiento de objetivos, donde la
mayoria (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.

e Losempleados que estan "De Acuerdo™ con la adecuacidn 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 pequefio grupo (2 de 14) tiene entre el 50% y el 75% de
objetivos pendientes.

e En cuanto a los empleados que se encuentran "Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo™ con la
adecuacion de su perfil profesional, la mayoria (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%.

e Los empleados que muestran desacuerdo con la adecuacion de su perfil al trabajo, en su
mayoria (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 pequefio nimero (1 de 19) cumple

menos del 50% de sus metas.

b. Calculo del Chi-Cuadrado
Tabla 34

Chi-Cuadrado Caso 3

Pruebas de chi-cuadrado

Significacian

asintdtica

“alor df (hilateral)
Chi-cuadrado de 64 5087 ] 000
Fearson
Razdn de verosimilituc 70,087 g oon
Asociacion lineal por 38,288 1 oo
lineal
I de casos validos a9

a. 11 casillas (68,8%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es 1,30.

Nota. La Tabla 34 muestra los resultados de la prueba Chi- cuadrado para la correlacion del caso

3, datos extraidos del programa estadistico SPSS.
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Se obtuvo un valor de chi-cuadrado de Pearson de 64.508 con 9 grados de libertad y una
significacion asintdtica (bilateral) de 0.000 (que es menor que 0.05). Esta significacion estadistica
evidencia una asociacion significativa entre la "Administracion 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 hipétesis nula (Ho) que afirmaba que "La Administracion
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 hipotesis alternativa (Hi) que establece
que "La Administracion del talento Humano incide en la Productividad en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Fernando Daquilema matriz Riobamba™.

Los analisis estadisticos realizados para evaluar la relacion entre la "Administracion del
Talento Humano" y la "Productividad” utilizaron preguntas especificas disefiadas para medir
ambas variables. Los resultados obtenidos destacaron una asociacién sélida entre la gestion del
talento humano y la capacitacién de los empleados en relacién con sus responsabilidades y
habilidades. Ademas, se encontrd una relacion estadisticamente significativa entre la percepcion
de los procesos de seleccion de personal y el nivel de productividad. Ademas, se identificd una
conexion entre la adecuacion del perfil profesional de los empleados y su productividad.

Estos resultados sugieren de manera concluyente que la Administracion 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 hipdtesis nula y se
confirma la existencia de una asociacion estadisticamente significativa entre estas dos variables.
Esto subraya la importancia crucial de una gestion efectiva del talento humano como factor clave

para mejorar la productividad dentro de la organizacion.
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4.2 Impacto de la Administracion del Talento Humano en la Productividad de la Cooperativa
de Ahorroy Credito ""Fernando Daquilema’ Matriz Riobamba.

El objetivo de este estudio es analizar el impacto de la Administracion 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 anélisis FODA del Departamento de Talento Humano,
identificando sus fortalezas y oportunidades para potenciar el rendimiento de los empleados, asi
como sus debilidades y amenazas que requieren atencion para mejorar su desempefio. A través de
una encuesta aplicada a los empleados, se han relacionado las variables Dependiente
(Productividad) e Independiente (Administracion del Talento Humano), y los resultados obtenidos
del chi-cuadrado indican una asociacidn estadisticamente 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 hipdtesis nula que afirmaba que la
Administracion del Talento Humano no incide en la Productividad, y se ha aceptado la hipétesis
alternativa que sefiala que si existe una relacion significativa entre ambas variables. Este hallazgo
proporciona una valiosa informacion para la toma de decisiones informadas y la implementacion
de estrategias de administracion del talento humano que puedan mejorar la productividad en la
cooperativa.

4.3 Estrategias de Administracién 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 disefiar estrategias de Administracion de Talento

Humano que aprovechen las oportunidades y enfrenten los desafios identificados en el analisis
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FODA. A continuacion, se proponen estrategias desde un enfoque académico de aplicacion a la

realidad estudiada:

e Funciones del Area de Recursos Humanos:

Estrategia 1: Implementar un proceso de seleccion riguroso que incluya identificacion
precisa de perfiles, pruebas psicoldgicas y entrevistas exhaustivas para atraer y retener el mejor
talento. Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoria "seleccion de personal basada en
competencias”.

Estrategia 2: Automatizar las tareas juridico-administrativas para eficiencia en némina,
seguros y permisos, permitiendo al equipo de recursos humanos centrarse en funciones
estratégicas. Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoria "seleccion de personal basada en

competencias”.

e Desarrollo Profesional y de Sucesién:

Estrategia 3: Establecer un programa de desarrollo continuo que se adelante a los cambios,
brindando oportunidades de formacion y planes de sucesion para puestos clave, garantizando asi
la continuidad en roles estratégicos. Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoria "desarrollo
continuo de empleados".

e Evaluaciones de Desempefio y Cultura Empresarial:

Estrategia 4: Implementar evaluaciones de desempefio regulares, enfocandose en
retroalimentacion constructiva y planes de mejora, fortaleciendo una cultura de aprendizaje y
crecimiento personal. Como lo expresa (Armstrong, 2017), en su teoria "evaluacion de desempefio

como herramienta de desarrollo".
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Estrategia 5: Fomentar una cultura empresarial solida a traves de iniciativas de integracion,
reconocimientos y programas de bienestar, creando un ambiente laboral positivo y motivador.
Como lo expresa (Camacho, 2023), en su teoria "cultura empresarial clima laboral y relacione
laborales”.

e Comunicacién Efectiva y Gestion del Tiempo:

Estrategia 6: Establecer canales de comunicacion claros y efectivos entre diferentes niveles
jerarquicos, facilitando la interaccion y colaboracion. Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoria
" la gestion adecuada del tiempo y la eficiente organizacion del trabajo".

Estrategia 7: Implementar técnicas de gestion del tiempo, como herramientas de
planificacion y seguimiento del trabajo, para optimizar la eficiencia en las operaciones diarias.
Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoria " la gestién adecuada del tiempo y la eficiente

organizacion del trabajo".

e Planificacion de Ascensos y Programas de Capacitacion:

Estrategia 8: Desarrollar programas de capacitacion especificos, considerando los
siguientes aspectos. Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoria " la gestién adecuada del tiempo
y la eficiente organizacion del trabajo™.

Tabla 35

Programas de capacitacion

Aspectos del Programa de Detalles
Capacitacion
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Temas de Capacitaciones

Estrategias de gestion del talento humano

Desarrollo de habilidades de liderazgo.
Comunicacion efectiva en el ambito laboral.
Técnicas de resolucion de conflictos.

Innovacién y mejora continua en el trabajo.
Herramientas tecnoldgicas para la gestién del talento.
Etica profesional y responsabilidad corporativa.

Responsable de la
Capacitacion

La responsabilidad de la capacitacion recae en manos del equipo interno
de Recursos Humanos de la Cooperativa, respaldados por expertos tanto
internos como externos en cada area tematica.

Presupuesto

El presupuesto para el programa de capacitacion serd establecido
mediante un analisis detallado de las necesidades especificas y los costos
asociados. Ademas, se explorara la posibilidad de asegurar
financiamiento a través de colaboraciones con instituciones educativas o
programas gubernamentales, lo que permitira garantizar recursos
adecuados para la implementacion efectiva de las iniciativas de
formacion en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Fernando Daquilema”
Matriz Riobamba.

Perfil del Capacitador

El perfil del capacitador se caracteriza por una experiencia sélida en el
campo de la Administracion del Talento Humano, respaldada por
habilidades pedagogicas efectivas que facilitan un aprendizaje
significativo. Ademas, el capacitador posee conocimientos actualizados
sobre las tendencias y mejores précticas en el rea, lo que asegura la
entrega de contenido relevante y de alta calidad durante las sesiones de
capacitacion en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Fernando
Daquilema” Matriz Riobamba.

Frecuencia y Duracién

Las sesiones de capacitacién estan programadas mensualmente, con una
duracién flexible de uno o dos dias por sesion, 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 sesion de formacion.

Metodologia

El programa de capacitacion empleara una variedad de metodologias que
incluyen clases tedricas para proporcionar una comprension fundamental,
estudios de caso para contextualizar los conocimientos en situaciones
reales, ejercicios practicos para aplicar habilidades adquiridas, y talleres
interactivos que fomentaran la participacion activa y la colaboracion
entre los participantes. Estas técnicas pedagogicas 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 practica en su entorno laboral.
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Evaluacion del Impacto Al finalizar cada sesién de capacitacion, se llevaran a cabo encuestas y
evaluaciones para medir el nivel de conocimiento adquirido y la
aplicabilidad de las habilidades en el entorno laboral. Ademas, se
realizara un seguimiento periddico para evaluar el impacto a largo plazo
en el desempefio y la productividad de los empleados de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito “Fernando Daquilema” Matriz Riobamba. Estos
mecanismos de evaluacion continua garantizaran la efectividad del
programa, permitiendo ajustes y mejoras basados en resultados concretos,
asegurando asi un desarrollo continuo y aplicable de las habilidades
adquiridas.

Implementacién El programa de capacitacion se implementara de manera gradual y
progresiva, priorizando areas clave de mejora identificadas en el anélisis
de necesidades. Se establecera un cronograma anual detallado que guiara
la realizacién de las sesiones de capacitacion en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “Fernando Daquilema” Matriz Riobamba. Este enfoque
estructurado asegura una implementacion efectiva y sistematica,
permitiendo un desarrollo continuo y enfocado en las areas que requieren
atencion prioritaria.

Nota. La Tabla 35 muestra los programas de capacitacion especificos y otros aspectos

relacionados.

Estrategia 9: Establecer un sistema objetivo de planificacion de ascensos, evaluando el
potencial de los empleados de manera justa y equitativa, promoviendo la inclusién y la diversidad
Como lo expresa (Kannan 2021), en su teoria " la gestion adecuada del tiempo y la eficiente

organizacion del trabajo™.

e Indicadores de Productividad y Evaluacién Continua:
Estrategia 10: Implementar indicadores de productividad como el porcentaje de utilizacion
de recursos tecnologicos, nivel de cumplimiento de tareas y nivel de conocimiento, para medir el
rendimiento y eficiencia. Como lo expresa (Smith, 2019), en su teoria " 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 periddicas para analizar los resultados de las

estrategias implementadas, permitiendo ajustes y mejoras constantes en el enfoque de gestion del

talento humano. Como lo expresa (Giulioni, 2019), en su teoria "planificacion de ascensos ™.

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

El analisis FODA revel6 que las fortalezas del departamento de Talento Humano
de la cooperativa incluyen la provisién de capacitaciones, el enfoque en
competencias clave, la claridad en funciones y responsabilidades, el uso de
tecnologia para la gestion del talento y un buen ambiente laboral. Estas fortalezas
pueden aprovecharse para optimizar el desempefio del equipo de trabajo. Ademas,
las oportunidades identificadas, como potenciar el desarrollo profesional, ampliar
la oferta de capacitaciones, implementar programas de mentoria, promover la
participacién en proyectos de mejora y fomentar la diversidad e inclusion, ofrecen
areas clave para el crecimiento y la mejora continua. Por otro lado, las debilidades,
como la baja tasa de capacitacion, la falta de seguimiento a los planes de desarrollo,
las pocas oportunidades de crecimiento profesional y la ausencia de programas de
bienestar laboral, representan areas criticas que requieren atencion inmediata. Estas
debilidades podrian exacerbarse por las amenazas identificadas, como la
competencia de otras instituciones financieras en la atraccion de talento, cambios
en la normativa laboral, posible descontento de empleados por falta de

reconocimiento, impacto de la pandemia en el bienestar y satisfaccion laboral,
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posible rotacion de empleados por mejores ofertas laborales y la escasez de
profesionales especializados en el mercado laboral.

Los analisis estadisticos revelaron una relacion significativa entre la
"Administracion 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 significacion asint6tica bilateral de 0.000 (menor a 0.05),
indicando una asociacion robusta. La gestion del talento humano influy6 en la
capacitacion, la percepcion de seleccion de personal y la adecuacion del perfil
profesional. Estos hallazgos enfatizan la importancia de alinear habilidades con
roles para mejorar la productividad en la cooperativa.

Se han disefiado estrategias especificas de Administracion del Talento Humano
orientadas a mejorar la productividad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
"Fernando Daquilema". Estas estrategias incluyen programas de capacitacion,
desarrollo de carrera, fomento de la colaboracion y el trabajo en equipo,
reconocimiento del desempefio, entre otras. Implementar estas estrategias permitira
potenciar el talento de los empleados y maximizar la productividad en la

organizacion.

5.2 Recomendaciones

Implementar un programa de capacitacion continuo y personalizado para los
empleados de la Cooperativa "Fernando Daquilema” representa una oportunidad
clave. Al alinear la formacion con las funciones y competencias especificas de cada
empleado, se pueden optimizar sus habilidades. Este enfoque personalizado

permite abordar areas de mejora especificas, potenciando asi las capacidades
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individuales. Ademas, proporciona una oportunidad para mantener a los empleados
actualizados sobre las Ultimas tendencias y tecnologias relevantes para sus roles, lo
que contribuird a su crecimiento profesional y al desarrollo de la cooperativa en su
conjunto. Un personal bien capacitado y actualizado esta mejor equipado para
enfrentar los desafios 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 comunicacion efectiva entre los distintos
departamentos y niveles jerarquicos dentro de la cooperativa. Una comunicacion
clara y transparente permitira a los empleados comprender mejor sus roles y
responsabilidades, evitando confusiones y mejorando la coordinacion entre
equipos, lo que impulsara la productividad. Enfoquese en los datos de la segunda
conclusion

La cooperativa debe establecer un sistema de reconocimiento y recompensas que
motive a los empleados a alcanzar sus objetivos y destacar en su desempefio. El
reconocimiento publico, 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 disefiadas
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ANEXOS

e Encuesta
l.._,.--_'\-\.\\il UK ERSAOALE MEC AL DE CHSIECN AL D
|'ﬁ; Fisbaltad da CHncias PO ESS § Adm i sl il e

ENCUESTA DIRTCGITA A LOS FAPLF ADOS DE LA COOFERATIVADE AHOERO Y
CEEDITO - FERNANDO DAQUILEA AT AATRIE FIOBAMEA

RO SF Bl BIELELE B TRoP D TP dF KL STigESdoa dF Ui LDOaErEel SF ARDOTD Y LS

CUESTIONARIO

1. ;Comzidera goe lo: procezcs da seleccion de perspra] er la cooperatna sz realizan de marem
rameparente, da acnerde 2l perdly la: habilidads: reguaridas?

Totalwaeris de Acuerde

D acuerdo

i de acwerdo 1 en dezacuerdo
En desacuendo

Totalmerss en dasacusrdo

b b b

AL

Mo
En caszo de ser :n, indique ouanta: capeciaciones by radbide (Mzmero de
apacitacionss recthidas)

2 ;Ha recibido capacitacionss de acuerdo a =u funcion profesionz] v competerncias?
1
2

3. ;Corsidera que el pomera de capacitaciones impartidas por pars de la metitucion ex suficiznte
parz adguins ruevos conocimismos T

Tofalmerts de Acoerdo

D aruerdo

i de acwerdo 1 en dazacusrdo
En desacnerdo

Tofalmerts en de:acusrdo

]

4, ;Considera que l2s capecitaciones recibidas son wiile: para mejorar su rendimiento en el |
Tabaja’

Totalmerss de Acoerdo

D acuerda

I de acwerds 1 en da:acuerdo

En desacuerdo

Totalmerss en de:acusrdo

e

5. ;Considera que los tera: dz las capecifarions: sor ttiles para desempefiar sus furcippes”

Totalwaeris de Acuerde

D acuerdo

i de acwerdo 1 en dazacuerdo
En desacuendo

Totalnerts en dezacusrdo

e
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4. ;Conzidera que loz cargos ocupada: en la cooperabiva estam de acosrde a los perdile:
requeridaz?

Totalments de Acosrde

De anerda

141 de acwerdo i en dezaruerdo

En dezacierdn

Totalmerss en dz:acmerdo

7. ;Esta ée acuerda en que l2 cooperativa aplemante o mejore un maral dz fonciones donds =&
detallen l2s fimcionss espanficas que s= deben realizar sezin &l carze que coupa’

Totalmerts de Acoerde

De amzerda

141 de acwerdo i en dezacuerdo
En de=sacnendo

Totalmerss en desacusrdo

8. ;Conzidsra que su parfi] profesiomal est acords al trabaje gque realiza?

Totalmerts de Acgsrde

De amzerdo

M1 de acwerdo & en dezacusrdo
En de=zacnendp

Totalmerts en dzzacusrde

2. ; Comlenza v fnaliza sus proyvacios de mabajo an las fachas previsiaz?

1. Frecoenbemerts
2 Aveoss
3. Paraver
10, ;Est2 de acuerdo coe la renvaneracicon gos percibe’

1. Totalmerss de acwerdo
1. Tofalmernts sn dasacusrdo

11. ;e porcantaie de =2z objetivo: da trabajo cuedan pendisntes despues de [z jomada
laboral”™ (Porcemtaje de oljetivos cumplidos)

10055

Ti

et

oy

e

gk b b

e

s o

12 ;Como calificarias o pivel de sattzfaccion com respects al tabejo en eqguips en ti extomo
laboral achzl™

Dhry satizfecho
Satisfecho
Mewmal
[p=atizfachn

o b b
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13, ;En que medida comsiders gua sus conocimismbos comimibven al cwplimiento de Loz

abjstivos instthociorales?
1. Altaments
2. Poco
3. Mada
4. Dby poco

14, ;e ez lo que = motiva al momento de dessmpesiar oo trakaja?
1. Femmeracica
2. Satfaccos perzomal
3. Sotsfaccon lakoral
4. Sentido de pertenencia 2 la empreza

(=
Ln

. :Eszta dz aonerdp e que e realice mma evaluacion sofra su desempetio laboral an 2 empresa?

Totalmerte de Acoarde

D aozendo

T41 de aczerdo i en dezacuerdo
En desacuendo

Totalmerts en desacusrdo

g b

1€ ;Cuzmto: ohjetivo: imestrals: sz plardea en su fimcica” Mumere da ohjetires plaateadas)

1. Delal
I Deiad
3 Defatd
4 NMazde
17. ;Eztz zatizfacho con &l aoehierts lzboral que s2 dezarrolla en Iz cooperatine?
1. Totalmerss de Acgsrde
1 De acuerda
3. I¥ide acwerdo i en dezacuerdo
4. Endesacnendo
5. Totalmerts en dasacusrdo

12, Zefzle loe recurzo: tecmologion: gus utiliza en =1 trabajo, marcznde con s "X enla cazilla
CorTespomndisnie:

: Lo utiliza en su gabajo’
Bl m0

Earurzo Tecnologice

Chrdenadare: de ascritorio
Portatiles {laptops)
Telelono: intelizsmiss
Tabletaz

Zervidores

Impresora: v escaneres
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WA RACHMAL DF CHRSDRATD

:_ ,F'\"" Fasslt = t
e
n L A .
Softaare de Zestion
Almacenamiento e 1a pabe
Programzs de diszfio
Hemramieniaz de colabomcion
Flatafommaz de gestion de proyechos
Ziztenas de gestion de bases de datos
Dhispositivo: dz egpmidad
Equipo: dz videoconferencia
Fedes zociales v hamamienia: da marketing diggtal
1% ;3e siepts satizfecho con los recarzos asiErados para realizar s mabajo?
1. Totalmerss :afizfecka
1. Satsfacho
3. Deural
4. Insatisfacho
5. Totabmerss inzabzfeche
20. ;Cuzonto tiempo epplea & promedio o 12 realizacion de sz tareas diarias?
1. Diemos de | homa
1. Emire I v I homs
3. Emire v 4 homs
4. Enire 4y ¢ homs
3. Dias dz § boraz
L ; eivel de curaplimiesto 2siznaria a sus farsss asigpadas?
1. oy bajo cumplimiseso
1. Egjo cumplimdento
3. Cumplimisrie promedio
4. Alto complintdento
5. Doy alto cumplinsienio
21 ;e porcentaie de las farea: asignada: amople en s Tabajo’

M3z del 73%
Emfre 51%y 73%
Exmfre 23%cy 300
Bizmies del 2574

e i p
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e Resultados de los Indicadores de la variable independiente: Administracion del
Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema

Indicador Férmula Resultado
(Porcentaje)
Nivel de preparacion de los (Total de respuestas "Si" / Total de respuestas validas) 18.8%
trabajadores *100
Nivel de satisfaccion con las (Total de respuestas "De acuerdo" y "Totalmente de 27.9%
capacitaciones acuerdo" / Total de respuestas validas) * 100
Nivel de cumplimiento (Total de respuestas "Mas del 75%" / Total de 73.5%
diario de tareas respuestas validas) * 100
Nivel de motivacion (Total de respuestas "Satisfaccion laboral™ y "Sentido 69.1%
de pertenencia a la empresa” / Total de respuestas
validas) * 100
Nivel de satisfaccion con el (Total de respuestas "Satisfecho" y "Muy satisfecho" / 27.5%
trabajo en equipo Total de respuestas validas) * 100
Nivel de optimizacion en el (Total de respuestas "Menos de 1 hora" / Total de 5.9%
tiempo al realizar una tarea  respuestas validas) * 100
Numero de objetivos Promedio de objetivos planteados por los encuestados 4.3
planteados
Porcentaje de objetivos (Total de respuestas "Mas del 75%" / Total de 14.7%
cumplidos respuestas validas) * 100
Nivel de satisfaccion con el (Total de respuestas "De acuerdo™ y "Totalmente de 38.2%

ambiente laboral

acuerdo" / Total de respuestas validas) * 100

Como se puede observar la tabla muestra los diferentes indicadores, su formula y los resultados

obtenidos a partir de los cuales se concluye:
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Nivel de preparacion de los trabajadores: EI 18.8% de los empleados indicaron haber
recibido capacitaciones acordes con su funcion profesional y competencias. Esto sugiere
que una proporcién significativa del personal ha sido preparada adecuadamente para
desarrollar sus habilidades y conocimientos en el ambito laboral.

Nivel de satisfaccion con las capacitaciones: EI 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 esta satisfecha con las oportunidades de
formacion recibidas.

Nivel de cumplimiento diario de tareas: El 73.5% de los empleados cumplen mas del 75%
de sus tareas diarias. Esto indica que una mayoria significativa de los empleados demuestra
un alto nivel de cumplimiento en sus responsabilidades laborales diarias.

Nivel de motivacion: El 69.1% de los empleados se sienten motivados por la satisfaccion
laboral y el sentido de pertenencia a la empresa. Esto refleja que gran parte del personal
encuentra en estos aspectos un estimulo para desempefiarse en su trabajo.

Nivel de satisfaccion 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 minoria de los empleados esta realmente satisfecha con la
dindmica de trabajo en equipo.

Nivel de optimizacion en el tiempo al realizar una tarea: Solo el 5.9% de los empleados
emplean menos de una hora en la realizaciéon de sus tareas diarias. Esto sugiere que la

mayoria de los empleados necesita mas tiempo para completar sus labores.
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7. Numero de objetivos planteados: Los empleados tienen en promedio 4.3 objetivos
trimestrales planteados. Esto indica que existe una planificacion razonable en cuanto a las
metas a alcanzar por parte del personal.

8. Porcentaje de objetivos cumplidos: El 14.7% de los empleados cumplen mas del 75% de
los objetivos planteados en su trabajo. Esto resalta que una minoria de los empleados
alcanza el 100% de las metas propuestas.

9. Nivel de satisfaccion 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
minoria de los empleados se siente satisfecha con el entorno y clima laboral en la

organizacion.

Los resultados obtenidos en los indicadores de la variable independiente "Administracion del
Talento Humano" en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema indican que existe
una necesidad de mejorar la preparacion de los trabajadores mediante capacitaciones mas alineadas
con sus funciones profesionales y competencias. Ademas, es importante enfocarse en incrementar
la satisfaccion de los empleados con las capacitaciones recibidas, asegurando que estas sean Utiles
para mejorar su rendimiento en el trabajo. También se identifica la importancia de fortalecer el
trabajo en equipo, optimizar el tiempo en la realizacidn de tareas y establecer objetivos claros y
alcanzables para mejorar la productividad. Es esencial abordar las areas de insatisfaccion con el
ambiente laboral y evaluar la adecuacién de los cargos ocupados por los empleados con los perfiles
requeridos. Estos resultados ofrecen una vision integral de la administracion del talento humano
en la organizacién, 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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e Resultados de los Indicadores de la variable dependiente: Productividad en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema

Indicador Formula Resul
tado
Porcentaje de utilizacion de (NUmero de empleados que utilizan recursos 100%
recursos tecnolégicos tecnoldgicos / Total de empleados encuestados) x 100
Nivel de satisfaccion con los (Numero de empleados satisfechos con los 36.2
recursos asignados recursos asignados / Total de empleados encuestados) x %
100
Tiempo empleado en tareas Suma de tiempo empleado en tareas por todos 5.9
los empleados / Total de empleados encuestados dias
Nivel de satisfaccion laboral (NUmero de empleados satisfechos con su 37.6
trabajo / Total de empleados encuestados) x 100 %
Nivel de cumplimiento de las (NUmero total de tareas cumplidas / Total de 735
tareas tareas asignadas) x 100 %
Nivel de conocimiento (Suma de niveles de conocimiento de todos los 2.6
empleados / Total de empleados encuestados) (promedio)
Numero de tareas realizadas Suma de tareas realizadas por todos los 159
empleados (resultado
total)
Porcentaje de cumplimiento (NUmero de objetivos cumplidos / Total de 735
de objetivos objetivos planteados) x 100 %
Nivel de cumplimiento de los (Suma de niveles de cumplimiento de todos los 2
objetivos empleados / Total de empleados encuestados) (promedio)

utilizan recursos tecnoldgicos en su trabajo.

satisfechos con los recursos que se les han asignado para realizar sus tareas.

tareas.

trabajo.

los empleados.
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Porcentaje de utilizacion de recursos tecnolégicos: EI 100% de los empleados encuestados

Nivel de satisfaccion con los recursos asignados: El 36.2% de los empleados encuestados estan

Tiempo empleado en tareas: En promedio, los empleados emplean 5.9 dias para realizar sus

Nivel de satisfaccion laboral: EI 37.6% de los empleados encuestados estan satisfechos con su

Nivel de cumplimiento de las tareas: El 73.5% de las tareas asignadas han sido cumplidas por



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. Numero 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: ElI 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
desempefio laboral en la cooperativa. La mayoria 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 utilizacién de recursos tecnoldgicos por todos los empleados es positiva. Al abordar
las areas de oportunidad y fortalecer la capacitacion, la cooperativa puede impulsar ain mas la

productividad y alcanzar sus metas organizacionales.

e Correlacion de las variables de estudio en funcion de las preguntas de la encuesta
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e Preguntas de la encuesta que corresponden a cada variable de investigacion

Considerando los objetivos de la investigacion se presenta una lista de preguntas especificas para

cada variable:

Variable Independiente: Administracién del Talento Humano

e ;Considera que los procesos de seleccion de personal en la cooperativa se realizan de manera
transparente, de acuerdo al perfil y las habilidades requeridas?

e (Harecibido capacitaciones de acuerdo a su funcion profesional y competencias?

120



¢ Considera que el nimero de capacitaciones impartidas por parte de la institucion es suficiente
para adquirir nuevos conocimientos?

¢Considera que las capacitaciones recibidas son utiles para mejorar su rendimiento en el
trabajo?

¢Considera que los temas de las capacitaciones son Utiles para desempefiar sus funciones?
¢Considera que los cargos ocupados en la cooperativa estan de acuerdo a los perfiles
requeridos?

¢ Esté de acuerdo en que la cooperativa implemente 0 mejore un manual de funciones donde se
detallen las funciones especificas que se deben realizar segun el cargo que ocupa?

¢Considera que su perfil profesional esta acorde al trabajo que realiza?

Variable Dependiente: Productividad

¢Comienza y finaliza sus proyectos de trabajo en las fechas previstas?

¢Esta de acuerdo con la remuneracion que percibe?

¢ Qué porcentaje de sus objetivos de trabajo quedan pendientes después de la jornada laboral?
(Porcentaje de objetivos cumplidos)

¢Cdémo calificarias tu nivel de satisfaccién 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 desempefiar su trabajo?

¢Esta de acuerdo en que se realice una evaluacion sobre su desempefio laboral en la empresa?
¢Cuantos objetivos trimestrales se plantea en su funcion? (NUmero de objetivos planteados)

¢ Esta satisfecho con el ambiente laboral que se desarrolla en la cooperativa?
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Seriale los recursos tecnologicos que utiliza en su trabajo, marcando con una X" en la casilla
correspondiente.

¢Se siente satisfecho con los recursos asignados para realizar su trabajo?

¢Cuanto tiempo emplea en promedio en la realizacion de sus tareas diarias?

¢Qué nivel de cumplimiento asignaria a sus tareas asignadas?

¢Qué porcentaje de las tareas asignadas cumple en su trabajo?
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