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Introducción

Gestionar personas hoy implica mucho más que administrar 
contratos, horarios o funciones. Implica comprender que las or-
ganizaciones están hechas de historias, expectativas, talentos y 
emociones que se entrecruzan en la vida cotidiana del trabajo. 
Este libro nace desde esa comprensión: la gestión de personas 
es, ante todo, una práctica humana con profundas implicaciones 
organizacionales y sociales.

Gestión de personas en las organizaciones propone una mi-
rada integral sobre los procesos que acompañan el desarrollo, 
desempeño y bienestar del talento humano. A lo largo de sus 
páginas, se analiza cómo prácticas como la selección, la capa-
citación, la evaluación, el liderazgo y la comunicación interna 
influyen directamente en la motivación, el compromiso y la sos-
tenibilidad de las organizaciones.

Lejos de enfoques meramente técnicos, esta obra invita a re-
flexionar sobre la coherencia entre las políticas institucionales y 
la experiencia real de quienes forman parte de ellas. Gestionar 
personas no significa solo optimizar resultados, sino crear con-
diciones para que el trabajo tenga sentido, para que el talento 
se potencie y para que las relaciones laborales se construyan 
desde el respeto y la corresponsabilidad.

El libro dialoga con contextos organizacionales concretos, 
reconociendo los desafíos actuales: cambios acelerados, nuevas 
formas de trabajo, exigencias de adaptación y demandas cre-
cientes de bienestar. En ese escenario, la gestión de personas 
se presenta como un eje estratégico capaz de articular produc-
tividad y humanidad.

Dirigido a estudiantes, docentes, investigadores y profesio-
nales de la administración y la gestión, este texto busca aportar 
una visión clara y sensible sobre el valor de las personas en las 
organizaciones, recordando que no hay estrategia posible sin 
quienes la hacen realidad cada día.
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Capítulo I

Gestión del talento humano en 
la modalidad de teletrabajo: 
El caso de los docentes de las 
universidades públicas de la 

provincia de Manabí 

Haminton Ismael Cobeña Napa
 hcobenan@unemi.edu.ec

Jean Pierre Solórzano Párraga
jsolorzanop3@unemi.edu.ec

Introducción
¿De qué manera influye la gestión del talento humano en la efec-
tividad del teletrabajo en los profesores de las universidades pú-
blicas de la provincia de Manabí? Esta interrogante ha sido objeto 
de estudio de forma académica y laboral en los últimos años. Para 
Zambrano y Zambrano (2020) el teletrabajo conllevo presentó 
desafíos tales como estrés, problemas para equilibrar el tiempo 
entre las actividades laborales y personales, insatisfacción labo-
ral, con lo cual se vio perturbado el bienestar de los trabajadores. 
Sin embargo, se ha planteado nuevos hitos, evidentemente en 
la adaptación de los profesores a las herramientas tecnológicas 
y a las dinámicas de trabajo online en Manabí, donde el sistema 
educativo enfrenta diversas complejidades.
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Tanto la gestión del talento humano y el teletrabajo son impor-
tantes para las organizaciones. Una correcta dirección mejora 
la motivación, la comunicación y el trabajo en equipo, lo que a 
su vez fomenta un clima laboral favorable (Tomalá, 2022). De 
acuerdo con Briones et al., (2023), el teletrabajo en Ecuador se 
ha consolidado fuertemente como una de las modalidades más 
extendidas manteniendo en marcha las actividades educativas, 
investigativas y vinculación sin paralizaciones. Sin embargo, 
Cevallos y Campos (2022) destacan que el teletrabajo presenta 
desafíos como la sobrecarga laboral, pero apuntan a que puede 
ser optimizado mediante modelos de gestión que fomenten un 
liderazgo transformacional y un ambiente organizacional salu-
dable, contribuyendo a la productividad del personal.

 El presente trabajo recalca la importancia de la gestión de 
talento humano y su influencia al teletrabajo en los docentes 
de las universidades públicas de Manabí, donde se evidencia la 
falta de recursos tecnológicos, asimismo, escasa formación en 
competencias digitales y un alto impacto psicológico del tele-
trabajo. Con este fin, se realizó una investigación para examinar 
la relación entre las dos variables, considerando aspectos como 
la satisfacción de los docentes y el desempeño laboral de los 
catedráticos. El análisis se estructuró en tres fases principales: 
revisión inicial de la literatura, implementación de una metodo-
logía cuantitativa, y análisis detallado de los datos obtenidos 
para formular conclusiones fundamentales sobre la relación entre 
estas variables, en el contexto de la educación superior.

Talento Humano y Teletrabajo: Una nueva relación

La gestión del talento humano resulta fundamental para maxi-
mizar las organizaciones, ya que permite alinear los esfuerzos 
de los empleados con los objetivos generales y fomentar tanto la 
responsabilidad como el rendimiento. Según Maldonado (2023), 
esta gestión abarca procesos esenciales como el reclutamien-
to, la selección, la capacitación y el desarrollo, los cuales son 
indispensables para construir equipos competitivos. El enfoque 
está en optimizar el potencial de cada colaborador y crear una 
cultura organizacional de compromiso, lo que favorece un am-
biente laboral positivo y facilita la adaptación de la organización 
a los cambios externos. Gaspar (2021) expresa que una gestión 
efectiva del talento humano no solo incrementa la productividad, 
sino que también impulsa la alineación de los empleados con los 
objetivos y la cultura de la empresa, promoviendo la sostenibili-
dad y la ventaja competitiva. 
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Anastacio (2022), exploró cómo la gestión del talento humano 
puede mejorar significativamente el desempeño laboral, espe-
cialmente en un contexto de pandemia y en instituciones estata-
les. En ese sentido, encontró que la gestión efectiva, que incluya 
capacitación, motivación y desarrollo de habilidades, fortalece el 
rendimiento de los colaboradores, creando un entorno de trabajo 
más eficiente y resiliente

Chiavenato (2009) plantea sobre la gestión de talento huma-
no, que ésta incluye políticas y prácticas para ejecutar el proceso 
administrativo que conllevan al desempeño eficiente del personal 
en el alcance de sus objetivos dentro de la organización. Para 
Alles (2015), la gestión de talento humano debe verse como un 
proceso de dirección estratégica.

Ahora bien, desde el punto de vista de Martínez (2012) el tele-
trabajo surgió en Estados Unidos en 1957 y, con el avance tecno-
lógico, se ha enfocado en tareas de tratamiento de información 
que no requieren supervisión continua. Por lo tanto, (la ECaTT 
1999, como se citó en Osio, 2010) define a los teletrabajadores 
como quienes trabajan en computadora, fuera de la sede de su 
empleador, y transmiten su trabajo mediante telecomunicaciones. 

El teletrabajo es una de las modalidades más trascendentales 
durante los últimos años. En el ámbito de la educación superior 
toma mayor relevancia a raíz de la pandemia de COVID-19, de-
bido a las grandes demandas laborales tanto de los docentes 
como de las IES en la mejora de los procesos educativos. Desde 
el punto de vista de González y Calderón (2022) este cambio ha 
traído consigo beneficios como el aumento de la mejora continua 
y una mayor flexibilidad laboral, además de consolidarse como 
un derecho digital y un elemento clave de la ciudadanía digital 
en la región. 

En un análisis detallado por Ramírez et al., (2021) sostienen 
que dicha modalidad se convirtió en una herramienta funda-
mental para muchos sectores económicos, especialmente en la 
educación superior. Como plantea Santillán (2020), el teletrabajo 
facilita la integración de personas con limitaciones físicas, donde 
acceden sin la necesidad de desplazarse a su lugar de trabajo. 
Ferro (2023) examina los pros y contras del teletrabajo y subraya 
que mantener la productividad, la organización y la estimulación 
en este contexto requiere estrategias de adaptación y un com-
promiso continuo con la preparación.

La relación entre la gestión del talento humano y el teletrabajo 
muestra cómo ambas áreas impactan la eficiencia y resiliencia 
de una organización. Una buena gestión es clave para lograr un 
rendimiento sostenido, mientras que el teletrabajo exige adap-
tabilidad y un enfoque proactivo frente a sus propios desafíos. 
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Abordaje Metodológico 

El desarrollo de la investigación tiene un enfoque cuantitativo, 
la cual según Cárdenas (2018) y Vega, et al., (2014) resalta en 
datos numéricos. La metodología es de tipo descriptiva, en tan-
to detalla las características de personas, grupos o fenómenos 
(Hernández et al., (2010). A su vez, el diseño de la investigación 
fue no experimental y transversal. Se optó por recolectar infor-
mación de datos primarios directamente a los docentes de las 
universidades públicas de la provincia de Manabí. Dicha elección 
responde a la importancia de reunir datos de forma específica 
correspondiente al ámbito de la gestión de talento humano en el 
contexto del teletrabajo en los profesores, considerando aquellos 
aspectos que afectan tanto el equilibrio trabajo-vida personal, 
desempeño y bienestar. 

Los participantes estuvieron conformados por profesionales 
de cuarto nivel, específicamente docentes de las IES públicas de 
la provincia de Manabí. La población fue de 3200 docentes uni-
versitarios. Como criterio metodológico, se utilizó un muestreo no 
probabilístico por conveniencia, dando una muestra de 40 profe-
sores, seleccionando a los participantes que cumplían con las ca-
racterísticas de interés definidas por los investigadores, como su 
disponibilidad y experiencia en el ámbito educativo. Hernández 
(2021), afirma que dicha modalidad se emplea frecuentemente 
en estudios exploratorios o cuando las limitaciones de tiempo y 
recursos dificultan la aplicación de técnicas probabilísticas.

Como instrumento para recoger la información se empleó la 
encuesta, que utiliza cuestionarios autoadministrados, y resulta 
útil para recolectar información en muestras grandes o distribui-
das geográficamente, convirtiendo las preguntas en respuestas 
que respaldan el análisis y la generación de conocimiento. Se 
trata de un instrumento diseñados para garantizar precisión y 
claridad (Feria, et al.,2020)

Se utilizó la escala de Likert para conocer la percepción de 
los participantes sobre la satisfacción frente al teletrabajo en 
los docentes de las universidades públicas de la provincia de 
Manabí. Este tipo de escala es comúnmente empleada en inves-
tigaciones sobre actitudes y comportamientos sociales, ya que 
permite medir el grado de acuerdo o desacuerdo de las personas 
con afirmaciones concretas (Contreras y González, 2021). Los 
instrumentos fueron validados por expertos lo que garantiza la 
fiabilidad de la herramienta. Para la realización de la encuesta se 
contactó vía WhatsApp, con varios educadores universitarios de 
diferentes ciudades de la provincia por medio de Google Forms. 
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El documento proporcionado a los maestros, fue socializado 
incluyendo su consentimiento, garantizando la confidencialidad 
en la aplicación de la herramienta tecnológica.

Con relación al procesamiento de datos, se utilizó el programa 
de software Microsoft Excel, paquete estadístico fundamental 
para este tipo de estudio, contribuyendo de forma positiva en 
el registro de información numérica. De acuerdo con López, et 
al., (2006) Microsoft Excel incorpora en sus comandos de análisis 
herramientas factibles para realizar estudios más complejos y 
sofisticados. 

Los hallazgos resultantes

Los resultados se presentan tomando en cuenta seis dimensiones: 
1) Satisfacción laboral en el contexto del teletrabajo, 2) Percepción 
de apoyo organizacional, 3) Impacto en el desempeño laboral y 
adaptación al cambio, 4) Nivel de compromiso organizacional, 
5) Equilibrio trabajo/vida personal y 6) Expectativas. A continua-
ción, cada una de ellas:

1.	 Satisfacción laboral en el contexto del teletrabajo: En este 
aspecto, los datos mostrados en los Gráficos 1 y 2, revelan 
en los docentes encuestados niveles de insatisfacción (30%) 
y desmotivación (35%) frente al trabajo desde el espacio 
familiar. 

Gráfico 1. 
Satisfacción laboral  

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)
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Gráfico 2. 
Motivación laboral

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)

 
2.	 Percepción de apoyo organizacional: En cuanto a esta di-

mensión el 50% de los docentes, siente que recibe apoyo 
institucional (Gráfico 3), capacitación para enfrentar el reto 
(62%) (Gráfico 4) y cuenta soporte técnico (Gráfico5) para 
lidiar con las actividades a distancia (52%)

Gráfico 3. 
Apoyo de la organización
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Gráfico 4. 
Capacitación

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)

Gráfico 5. 
Soporte Técnico

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)

3.	 Impacto en el desempeño laboral y adaptación al cambio: 
Con relación a este aspecto, el Gráfico 6 revela que el 62% 
de los docentes, muestra adaptación a las nuevas formas 
de trabajo y las implicaciones que la modalidad conlleva, 
frente a un 37% que señala mantener aún cierta dificultad 
para igualar la calidad del trabajo presencial (Gráfico 7). 
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Gráfico 6. 
Sentido de pertenencia

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)

Gráfico 7. 
Dificultades enfrentadas 
Nota: Cobeña y Solórzano (2024)
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grupo elevado con 37 % de los docentes pulsados, ex-
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institución al traba jar de forma remota (Gráfico 8). Por 
otra parte, destaca el 52% de docentes, con la percepción 
de efectos negativos en su vida diaria con el teletrabajo 
(Gráfico 9). No obstante, un 42%, mantiene fortalecido el 
compromiso con la universidad más allá de la modalidad 
de trabajo (Gráfico 10)

Gráfico 8. 
Sentido de pertenencia frente al trabajo remoto

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)

Gráfico 9. 
Efectos negativos del teletrabajo

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)
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Gráfico 10. 
Compromiso institucional 

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)

5.	 Equilibrio trabajo/vida personal: El Gráfico 11, muestra una 
tendencia favorable del teletrabajo en la búsqueda de equi-
librio entre la vida personal y el trabajo, lo cual se observa 
en un 52% de los docentes entrevistados. Mientras que un 
57% expresa, siente que la modalidad laboral a distancia ha 
impacta favorablemente su bienestar general (Gráfico 12). 

Gráfico 11. 
Equilibrio personar y laboral

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)
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Gráfico 12. 
Impacto del teletrabajo en el bienestar

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)

6.	Expectativas: Siendo una nueva modalidad de trabajo, los 
docentes encuestados expresan (55%) que la institución 
debe mejorar las políticas de apoyo hacia el teletrabajo 
(Gráfico 13), lo cual revela necesidad de apoyo para el pro-
ceso de cambio y adaptación del personal. En cuanto a su 
actitud frente al empleo de la modalidad en sus activida-
des cotidianas, el 47% se muestra abierto a la posibilidad 
(Gráfico 14). Finalmente, piensan en su mayoría (52% y 37%), 
estar de acuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamen-
te, en que la capación es un factor clave para mejorar la 
experiencia con el trabajo remoto (Gráfico 15).
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Gráfico 14. 
Teletrabajo como modalidad

Nota: Cobeña y Solórzano (2024)
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institución, así como la reclusión en casa pueden afectar la salud 
emocional y mental de los trabajadores. Los resultados contrastan 
con la postura de Torner (2023), para quien, en el teletrabajo, 
la satisfacción laboral crece gracias a la autonomía, que otorga 
control sobre las tareas y reduce el ausentismo.

Con relación a la dimensión Percepción de apoyo organiza-
cional, los resultados son positivos, ya que la mayoría de los do-
centes, siente que ha estado recibiendo el soporte institucional, 
manifestado en apoyo, soporte técnico y capacitación, para salir 
adelante en el desempeño laboral remoto. Ello muestra el com-
promiso del nivel estratégico en el tránsito hacia una modalidad 
impulsada por un agente externo que trastocó y transformó la for-
ma de gestionar las organizaciones; tal como lo expresan Puentes 
et al., (2024), el apoyo de la alta gerencia ha sido definitivo en 
la implementación del trabajo remoto, lo cual es reforzado en el 
trabajo de Acosta, et al., (2021) para el caso de las instituciones 
de educación superior del Atlántico-Colombia

Para la dimensión Impacto en el desempeño laboral y adap-
tación al cambio, un alto porcenta je de docentes, muestra su 
capacidad de adaptación a la modalidad de trabajo implemen-
tada, lo cual respondería, al apoyo institucional mostrado por las 
autoridades universitarias (Rector, Decanos, jefes de Dpto., entre 
otros) para transitar de la presencialidad al trabajo remoto, pero 
también a su capacidad individual para enfrentar los cambios. 
Sin embargo, es necesario atender a una porción relevante, que 
aún no alcanza los niveles de calidad que perciben tenían de 
forma presencial; en ese sentido, la adecuada gestión permite 
acrecentar la percepción de felicidad laboral, la cual conlleva al 
incremento de mejoras en el desempeño organizacional (Cueva, 
2025).

Con respecto al Nivel de compromiso organizacional, los resul-
tados exigen atender el sentido de pertenencia de los docentes 
al estar alejados del espacio físico laboral, sin embargo, resalta 
el compromiso de un gran número de ellos hacia la institución 
por encima de la modalidad de trabajo. Es una dimensión que 
requiere ser revisada para fortalecer la relación del docente con 
la institución.

En cuanto al Equilibrio trabajo/vida personal, los hallazgos 
muestran una tendencia hacia el aspecto positivo. Sin embargo, 
las respuestas contrastan con la afirmación del Gráfico 9, la cual 
revela una tendencia importante hacia la percepción de efectos 
negativos en su vida diaria. Quizás, lo planteen en términos del 
desfase que supuso el cambio de paradigma hasta alcanzar 
un punto de equilibrio o balance (Acevedo, et al., 2021) entre 
el aspecto netamente laboral y su vida personal y familiar tan 
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necesario. En todo caso, refleja la necesidad de implementar 
medidas que mejoren la adaptación y el compromiso con esta 
modalidad laboral, pues ha supuesto desafíos importantes para 
los docentes. 

Finalmente, con respecto a las Expectativas, los docentes se 
muestran claros en cuanto a la necesidad de establecer políticas 
institucionales para dar soporte a la implementación de la mo-
dalidad de trabajo remoto; están abiertos al uso de la modalidad 
como alternativa a la presencialidad; y creen en la capacitación 
como herramienta fundamental para generar una experiencia 
de trabajo, que permita adecuarse y responder al proceso de 
cambio que ella supone, al respecto Osorio (2021) enfatiza los 
efectos de la educación para el trabajo en el desarrollo humano 
y su impacto en el potencial de las personas.

A partir de la evidencia recolectada, se destacan los retos 
que supone el teletrabajo tanto para los docentes, como para 
las propias instituciones desde el punto de vista de los cambios 
que deben ejecutar con el sistema organizacional. Desde la pers-
pectiva de Briones et al. (2023) y Cevallos y Campos (2022) la 
implementación de estrategias de gestión adecuadas puede no 
solo superar estos desafíos, sino también potenciar la satisfacción 
laboral y la productividad de los trabajadores, en este caso los 
docentes de las instituciones académicas de Manabí. 

A modo de conclusiones

El estudio pone de manifiesto que gestionar adecuadamente el 
Talento Humano es clave para que el teletrabajo funcione de ma-
nera efectiva entre los catedráticos de las universidades públicas 
de Manabí. El alcance de los hallazgos es relevante tanto teórica 
como práctica. Desde la perspectiva teórica, ayuda a comprender 
la repercusión de la gestión de talento humano en el teletrabajo 
de los educadores, ratificando las diversas conceptualizaciones 
planteadas en el estudio. Por otra parte, en términos prácticos, 
los resultados indican que, en las Instituciones de Educación 
Superior de la provincia de Manabí, es necesario establecer po-
líticas y estrategias que optimicen la gestión de talento humano 
centrándose en el desarrollo profesional, apoyo en las TIC’s para 
mejorar tanto el desempeño como la confianza de los maestros 
en entornos de trabajo remoto.

La gestión del talento humano y el teletrabajo están profun-
damente conectados, y juntos constituyen un eje central para el 
rendimiento docente en las universidades públicas de Manabí. 
Promover estrategias que incluyan capacitación constante, so-
porte tecnológico y un liderazgo inclusivo es indispensable para 
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hacer frente a los desafíos actuales. Este análisis destaca no solo 
la importancia de modernizar la gestión organizacional, sino 
también de colocar el bienestar de los educadores como una 
prioridad en este proceso de transformación continua.

Investigaciones futuras podrían explorar con mayor detalle la 
relación entre Gestión de Talento Humano y teletrabajo, incorpo-
rando aspectos relativos a las brechas tecnológicas, agravadas 
por las condiciones socioeconómicas de la región, entre otros de 
relevancia. También sería importante llevar a cabo estudios lon-
gitudinales que permitan observar cómo se desarrolla y cambia 
esta relación con el paso del tiempo.

Limitaciones de la Investigación

Aunque el tamaño de la muestra resultó apropiado para realizar 
un análisis preliminar, puede restringir el objeto de estudio real 
de la población de docentes en toda la provincia. Por lo cual, la 
ejecución de un muestreo por conveniencia puede establecer 
ciertos sesgos en los resultados. Estudios a largo plazo deben 
considerar una amplia muestra y aplicar mayores técnicas pro-
babilísticas para alcanzar un concepto más robusto y preciso.
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Introducción
¿Cómo beneficia la inteligencia artificial al proceso de selección 
de personal en una cooperativa de Ahorro y Crédito? En la actua-
lidad el avance de la inteligencia artificial (IA) ha transformado 
múltiples sectores, incluyendo la gestión de recursos humanos 
trayendo consigo grandes desafíos (Sulich, et al., 2021). En parti-
cular, las cooperativas de ahorro y crédito, que juegan un papel 
vital en la promoción de la inclusión financiera y el desarrollo 
local de las comunidades, pueden beneficiarse enormemente de 
la integración de la IA para seleccionar al personal más adecua-
do, ya que, no solo se busca agilizar la gestión de las solicitudes 
de empleo, sino también mejorar las decisiones de contratación. 

A través de herramientas avanzadas de análisis de datos, la IA 
puede identificar candidatos que no solo cumplan con los requi-
sitos técnicos, sino que también se alinean con la misión y valores 
de la cooperativa. “La inteligencia artificial está en un proceso 
de transformar la gestión del talento humano al permitir a las 
empresas tomar decisiones más informadas y personalizadas 
en todas las etapas del ciclo de vida de un empleado” (León, et 
al., 2024, p.185). 
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Además, “permite que las áreas de contratación se centren en 
la parte humana, ofreciendo un servicio personalizado tanto a 
los clientes como postulantes al cargo” (Fa jardo, 2023, p.731). 
Estas afirmaciones resaltan el impacto significativo de la inte-
ligencia artificial en la gestión del talento humano, ya que, no 
solo optimiza procesos y proporciona datos precisos, sino que 
también permite que los responsables de contratación orien-
ten sus esfuerzos en aspectos más humanos y personalizados, 
fortaleciendo la experiencia de cada uno de los candidatos. Sin 
embargo, advierten Charlwood y Guenole (2022), que es preciso 
acompañar este proceso con el desarrollo de habilidades en el 
personal que permitan garantizar el componente ético (Gupta, 
et al., 2024) y la equitativo como centro de la IA. 

Este traba jo, explora la importancia de la IA en el proceso 
de selección de personal, analizando sus beneficios, como la 
reducción de sesgos, la mejora en la eficiencia del proceso y la 
capacidad de realizar análisis predictivos sobre el desempeño 
de los candidatos. Con miras al alcance del objetivo, la investi-
gación se distribuyó en tres fases fundamentales: comenzando 
con un análisis de fuentes literarias que proporciona el contexto 
teórico y empírico sobre la aplicación de la inteligencia artificial 
en la selección de personal; seguido de una descripción de la 
metodología utilizada, que detalla los enfoques y técnicas imple-
mentadas para llevar a cabo la investigación; y finalizando con las 
conclusiones, que sintetizan los hallazgos y ofrecen recomenda-
ciones sobre cómo las cooperativas de ahorro y crédito pueden 
beneficiarse de la IA en sus procesos de selección. Este enfoque 
estructurado permite una comprensión clara de los beneficios y 
desafíos asociados con la integración de la inteligencia artificial 
en estas organizaciones. 

Inteligencia Artificial y Selección de Personal en el marco 
de las decisiones

La relevancia de la Inteligencia Artificial en el entorno laboral 
actual se ha convertido en un aspecto fundamental dentro de 
la gestión de recursos humanos. Varios estudios realizados han 
revelado como la inteligencia artificial ha transformado la gestión 
de recursos humanos ampliando el alcance de su análisis (Cho, 
et al, 2023) en múltiples aspectos, desde la automatización de 
tareas rutinarias hasta la mejora de la toma de decisiones estra-
tégicas, esta ultima una habilidad necesaria para los expertos en 
la gestión del personal (Rodríguez y Rivas, 2022). La inteligencia 
artificial facilita la automatización de tareas administrativas y 
repetitivas, lo que disminuye el tiempo y esfuerzo en actividades 
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como la revisión de currículums y la programación de entrevistas 
(León, et al, 2024). Adicionalmente, Mytrofanova, et al., (2024), 
agregan como beneficios: la reasignación de tiempo laboral a 
tareas estratégicas y creativas, mejora en las comunicaciones 
internas y externas, mayor eficiencia de la unidad del Recursos 
Humanos, entre otras.

Según Fajardo (2023), es ampliamente utilizado en el análisis 
de datos para realizar predicciones sobre los candidatos, faci-
litando a los reclutadores tomar decisiones más informadas y 
precisas respecto al talento disponible. También tiene el potencial 
de agilizar el proceso de selección, sino también de disminuir 
los sesgos inconscientes que podrían afectar las contrataciones 
(Gonzabay & Pacheco, 2024). 

Por otro lado, la selección de personal se presenta como un 
indicador crucial en la gestión de recursos humanos, lo que ha 
llevado a que sea objeto de numerosos estudios e investigacio-
nes. Investigaciones como la de Chávez, et al., (2024) resaltan 
que los algoritmos de inteligencia artificial son capaces de filtrar 
y clasificar currículums de manera más eficiente y precisa que 
los humanos, lo que conlleva a una reducción significativa en el 
tiempo y los costos relacionados con los procesos de selección 
de personal. Además, estos algoritmos pueden analizar patro-
nes de comportamiento lo que permite seleccionar al personal 
adecuado (Gonzabay & Pacheco, 2024). 

Así mismo la implementación la IA facilita a los aspirantes la 
presentación de su candidatura de manera más rápida, accesible 
y sencilla. Esto supone un ahorro significativo de tiempo y costes 
de desplazamiento (Pérez, 2023). Con lo antes mencionado se 
puede evidenciar que la inteligencia artificial en la selección de 
personal no solo mejora el procedimiento en aspectos de eficien-
cia, exactitud y costos, sino que también potencia la experiencia 
de los aspirantes, volviendo el proceso más accesible y práctico. 

La inteligencia artificial se ha establecido como instrumento 
clave y revolucionario en la gestión del talento humano dentro de 
las organizaciones, al integrar algoritmos avanzados y técnicas 
de análisis de datos generando impactos significativos y bene-
ficios en diversas áreas de la gestión de los recursos humanos 
(Gonzabay & Pacheco, 2024). Cabe mencionar que según Pérez 
(2023) la incorporación de la inteligencia artificial en la selección 
de personal es de suma importancia en la era digital actual ya 
que tiene como objetivo agilizar y hacer más eficientes estos 
procesos para todas las partes implicadas.

Con lo antes indicado se puede afirmar que existe una relación 
que puede tornarse positiva entre la IA y la selección de personal, 
ya que está revolucionando la manera de gestionar el talento hu-
mano, desde la agilización de los procesos de selección hasta la 
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mejora de la precisión y la equidad en la toma de decisiones. La 
implementación de algoritmos avanzados y el análisis de datos, 
no solo hacen más eficiente el reclutamiento, sino que también 
proporcionan a las organizaciones herramientas para predecir 
y gestionar el talento de manera más efectiva. 

Las teorías que sustentan la relación entre estas variables pro-
porcionan un sólido marco teórico para comprender su relación 
y sus efectos. Según Verdegay, et al., (2021) la teoría de las deci-
siones (Simon, 1997; Bermúdez, 2009; Parmigiani, 2002) permite 
comprender cómo los sistemas inteligentes pueden ser utilizados 
para mejorar las decisiones de contratación, basándose en datos 
cuantificables y modelos predictivos. Esta teoría se apoya en 
varios enfoques que permiten tomar decisiones más informadas, 
objetivas y rápidas, minimizando el riesgo de sesgos humanos.

Por otro lado, la teoría del comportamiento organizacional 
(McGregor,1960; Maslow, 1954) sugiere no solo analizar las habi-
lidades técnicas de los candidatos, sino también su compatibi-
lidad cultural y su a juste a las dinámicas organizacionales. Esto 
permite a los reclutadores seleccionar candidatos que no solo 
son competentes para el puesto, sino que también se alinean con 
los valores y la cultura de la empresa, mejorando la retención y 
el compromiso (Fernández & Gomes, 2022). 

En suma, las teorías expuestas proporcionan el sustento para 
entender la relación entre la inteligencia artificial y las decisiones 
de contratación. La teoría de la decisión apoya la optimización 
de la precisión y la celeridad en el proceso de selección, por su 
parte, la teoría del comportamiento subraya la relevancia de 
tener en cuenta elementos que van más allá de las capacidades 
técnicas, como la compatibilidad cultural. Estas teorías, en con-
junto, permiten expresar que la incorporación de la Inteligencia 
Artificial en la selección de personal no solo puede incrementar 
la eficacia del proceso, sino que también favorecer la formación 
de un equipo más acorde con los valores de la organización y 
más inclinado a triunfar en el seno de la empresa. 

Abordaje Metodológico

Para el desarrollo de esta investigación, se adoptó un enfoque 
cuantitativo, el cual se caracteriza por el conocimiento de los 
fenómenos a través de la mente humana (Bebativa, 2017). Los 
datos obtenidos son el resultado de las mediciones de las varia-
bles observadas en el objeto de estudio, y su propósito es expli-
car y predecir. La metodología seleccionada corresponde a una 
investigación de tipo descriptivo, ya que se enfoca en detallar de 
manera exhaustiva todos los aspectos relevantes de casos únicos 
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o poco frecuentes (Bebativa, 2017). El diseño de la investigación 
seleccionado es no experimental y de corte transversal debido 
a que busca estudiar cambios en una población o variables en 
un momento específico (Cejas, et al, 2023). 

Se optó por obtener datos primarios debido a que propor-
cionan información directa y específica de los participantes, lo 
que permite una mayor precisión y relevancia en relación con 
el objeto de estudio. Este tipo de datos facilita una comprensión 
más profunda y detallada del fenómeno investigado, ya que son 
recolectados directamente de la fuente, sin intermediarios (Cejas, 
et al., 2023). Además, los datos primarios permiten asegurar que 
la información obtenida esté actualizada y sea de primera mano, 
lo cual aumenta la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos 
en la investigación. 

Los participantes de la presente investigación pertenecen al 
Departamento de Gestión del Talento Humano de una coopera-
tiva de ahorro y crédito, los cuales se dedican a actividades de 
reclutamiento y selección de personal, los mismos que suman 10 
personas. De acuerdo con Bebativa (2017), una población es el 
grupo total de individuos a los que se dirige la investigación, los 
cuales comparten rasgos similares. Cabe mencionar que debido 
que la población objeto de estudio es pequeña no se va a utilizar 
ningún método de muestreo. 

El instrumento utilizado para recolectar información en cuanto 
a la inteligencia artificial aplicada al proceso de selección de 
personal de una cooperativa de ahorro y crédito, es la encuesta, 
definida por García, et al., (2006) como un grupo de preguntas 
que permiten medir una o más variables. Dicha encuesta fue 
extraída del Trabajo del trabajo de titulación “La inteligencia 
Artificial aplicada a los procesos de reclutamiento de personal 
de las empresas de servicios en Guayaquil” (García, 2023). 

Para evaluar la fiabilidad del instrumento mencionado, se utili-
zó el coeficiente Kuder Richardson (KR-20), obteniendo un valor 
de 0,79, lo que indica una fiabilidad aceptable. Según Charter y 
Merino (2009) se considera que la fiabilidad de Kuder Richardson 
es adecuada cuando supera el 0,70. Además, para complementar 
la evaluación de la fiabilidad, dos expertos revisaron los instru-
mentos y realizaron una valoración de cada ítem del cuestionario, 
concluyendo que son adecuados para su uso. 

Antes de aplicar la encuesta, se pidió autorización a la Gerencia, 
al Consejo de Administración y al Consejo de Vigilancia para 
proceder con la recolección de información. Una vez obtenida 
la aprobación, se inició la recolección de los datos de manera 
virtual, utilizando un formulario de Google Forms. Este proceso 
se llevó a cabo durante una semana, en la que se envió el enlace 
de la encuesta y, en algunos casos, se realizó un seguimiento 



48

Inteligencia artificial en el proceso de selección de personal: Caso Cooperativa de Ahorro y Crédito

presencial para obtener las respuestas de aquellos participantes 
que no completaron el formulario. En el documento enviado a 
los participantes se incluyó el consentimiento informado, garan-
tizando que la participación de cada uno fuera completamente 
confidencial. 

Para el procesamiento de los datos en esta investigación, se 
utilizaron el paquete estadístico SPSS 26 y el programa Excel, 
herramientas ampliamente empleadas en este tipo de estudios, 
que han proporcionado resultados muy satisfactorios. El pro-
grama SPSS ofrece un conjunto de opciones en su menú que 
permite a los investigadores y estudiantes analizar y tratar los 
datos de acuerdo con las necesidades específicas de sus traba-
jos estadísticos. A través de estas opciones, los usuarios pueden 
manipular y gestionar los datos dentro del menú, facilitando el 
proceso de análisis. 

Estas herramientas permiten realizar tareas como la trans-
formación de variables, el cálculo de estadísticas descriptivas, 
la aplicación de pruebas de hipótesis y la creación de modelos 
estadísticos, entre otras. Al ofrecer un entorno intuitivo y flexi-
ble, SPSS simplifica el tratamiento de datos y permite realizar 
análisis estadísticos detallados y a justados a los requisitos de 
cada investigación. (Rivadeneira , De La Hoz, & Barrera, 2020). 
Cabe mencionar que integrar SPSS 26 a una investigación no 
solo mejora la precisión y la eficiencia del análisis de datos, sino 
que también contribuye a una mayor transparencia, validez y 
confiabilidad de los resultados, lo que refuerza la calidad y el 
impacto de la investigación. 

Los Hallazgos

Entre los principales hallazgos de la investigación se pudo iden-
tificar la importancia de la inteligencia artificial aplicada a la 
selección de personal. Las personas a las cuales se les aplicaron 
las encuestas, manifestaron (80%) que la inteligencia artificial 
es una herramienta muy importante en la era actual y que su 
implementación es muy beneficiosa para las empresas, ya que 
la consideran una ventaja competitiva en la optimización de los 
procesos inherentes a las personas (Giermindl,et al 2021), entre 
ellos la selección de personal, sin embargo, es importante des-
tacar que creen que la inteligencia artificial no puede evaluar 
de manera óptima rasgos intangibles de la personalidad de los 
candidatos como la adaptabilidad, emociones y la creatividad. 
Estos resultados resaltan la importancia de tener balance entre 
el uso de la inteligencia artificial y el personal encargado de 
gestionar el talento humano.
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Si comparamos estos hallazgos con la literatura existente, se 
observa una notable consistencia. Investigaciones como las de 
Gonzabay & Pacheco, (2024) y Fajardo (2023), manifiestan la 
importancia del uso de la inteligencia artificial aplicada al pro-
ceso de selección de personal. Por otro lado, estudios como los 
de García (2023) y Villón (2022) desatacan que la inteligencia 
artificial es una herramienta tecnológica que proporciona mu-
chas ventajas para las organizaciones siempre y cuando se las 
utilice de manera adecuada y siguiendo planes y políticas que 
regulen su uso y aplicación. 

Las implicaciones de los hallazgos antes mencionados son de 
gran relevancia tanto para el ámbito teórico, así como el práctico. 
En el plano teórico, este estudio refuerza la comprensión de la 
importancia de la inteligencia artificial aplicada a los procesos 
de selección, respaldando las teorías previamente discutidas en 
el desarrollo del documento. Desde una perspectiva práctica, los 
resultados sugieren que las cooperativas de ahorro y crédito de-
ben considerar utilizar la inteligencia artificial en los procesos de 
selección sobre todo para optimizar tiempo y recursos, siempre 
y cuando haya un balance entre su uso y el personal de selección 
y las consideraciones ética, tal como lo plantean Charlwood y 
Guenole (2022)  y y Gupta, et al., (2024)

No obstante, al reconocimiento de la importancia de la IA en 
el proceso de selección del personal, sólo un 30% manifestó apli-
carla. Adicionalmente, el 90% de los encuestados opina que la 
inteligencia artificial no es capaz de evaluar rasgos intangibles 
como la adaptabilidad o las emociones. Por esta razón, se debe 
mantener un equilibrio entre el uso de la IA y la intervención del 
personal encargado de la selección, con el objetivo de prevenir 
sesgos en los procesos de contratación. Detrás de estos resultados 
que apuntan a ver la Inteligencia artificial como una herramienta 
de mucha importancia para la era actual y que permite optimizar 
tiempo y recursos, en el fondo subyace la resistencia al cambio, 
fundamentada quizás en el miedo e incertidumbre frente a la no-
vedad y consideraciones, en torno a que para muchos empleados 
con este tipo de avances tecnológicos se ponen en peligro sus 
empleos, con la posibilidad de ser reemplazados.

Limitaciones de la Investigación

El tamaño de la población al ser pequeño podría restringir los 
resultados y crear ciertos sesgos, además cabe mencionar que al 
ser la inteligencia artificial una herramienta relativamente nueva 
y en auge, aún existe mucho desconocimiento con respecto al 
ámbito de aplicación, entre ellos el relativo al talento humano. 
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A modo de conclusiones 

El principal propósito de esta investigación fue analizar la im-
portancia y beneficios de la inteligencia artificial aplicada al 
proceso de selección de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, 
mediante una encuesta la misma que fue aplicada de manera 
óptima, razón por la cual se pudo obtener una perspectiva macro 
de las variables estudiadas. 

Se sugiere a las cooperativas de ahorro y crédito el diseño 
de planes y políticas que permitan regular y aprovechar el uso 
de la inteligencia artificial aplicada al proceso de selección de 
personal, en concordancia con los principios y valores institu-
cionales. Estos podrían incluir la implementación programas 
de formación para que los reclutadores utilicen la inteligencia 
artificial de manera efectiva, para ello es relevante: establecer 
un sistema de validación que permita a los reclutadores revisar y 
ajustar las decisiones sugeridas por la IA antes de la contratación; 
asegurarse de que las herramientas de IA utilizadas cumplan 
con las leyes locales e internacionales de protección de datos 
personales; y,  auditar regularmente los algoritmos para detectar 
sesgos y revisar las decisiones que la IA toma en las diferentes 
etapas del proceso de selección. 

Para poder implementar estas medidas es esencial tener el 
apoyo y compromiso de la alta gerencia y los consejos adminis-
trativo y de vigilancia, así como la participación y colaboración 
de los empleados en todo el proceso. La alta gerencia debe estar 
convencida de los beneficios que la inteligencia puede aportar 
al proceso de selección y estar dispuesta a asignar los recursos 
financieros y humanos adecuados para garantizar el éxito de la 
implementación. Esto incluye la inversión en tecnología de IA, así 
como la capacitación continua del personal de recursos humanos 
para que puedan utilizar eficazmente las nuevas herramientas. 

Es probable que se presenten desafíos, como la resistencia 
al cambio, especialmente si los empleados tienen dudas sobre 
cómo la IA impactará en sus roles, o las limitaciones presupues-
tarias que puedan dificultar la adquisición de tecnologías avan-
zadas. Sin embargo, los beneficios potenciales de la IA, como la 
mejora en la eficiencia del proceso de selección, la reducción de 
sesgos y la mejora de la calidad de los empleados contratados, 
justifican el esfuerzo y la inversión necesarios. 

En próximos estudios se podría profundizar en el impacto de 
la inteligencia artificial, sus ventajas y sus posibles riesgos. Las 
investigaciones en estas áreas ayudarán a optimizar los procesos 
de contratación, garantizar la equidad y ética en la selección y 
mejorar la experiencia tanto para los candidatos como para las 
organizaciones. 
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Introducción
La gestión del talento humano corresponde a una estrategia 
clave en las organizaciones, que se enfoca en atraer, desarrollar 
y retener a los colaboradores, en tanto estos contribuyen al logro 
de los objetivos empresariales y a las proyecciones a mediano y 
largo plazo. Desde la visión de Paiva (2024) a través de esta se 
obtiene una guía para alcanzar un escenario laboral más justo, 
productivo, humano y preparado para enfrentar a los desafíos 
y oportunidades del mercado y la sociedad. Esta guía implica 
considerar la implementación de estrategias que aseguren el 
bienestar de los colaboradores, impulsando su perfil profesional 
y humano.

Aporte como el de Gaspar (2021), señala que la gestión del 
talento humano incide precisamente en el desempeño laboral, 
quienes desde su compromiso impulsarán el éxito de la organi-
zación. En virtud de ello se reconoce que las empresas que han 
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alcanzado éxito se mantienen en una constante búsqueda por 
contratar al mejor personal, aquel que está capacitado para 
responder a las tareas requeridas por la empresa, y por ende, la 
incidencia directa del área de recursos humanos en garantizar 
la incorporación de este tipo de personal. Esta acción desem-
boca en el desarrollo de sus capacidades, que a decir de Pérez 
y Alfonso (2023) es una oportunidad para el desempeño orga-
nizacional que influye en la toma de decisiones y los resultados 
deseados desde la organización.

Investigar este tema es crucial, ya que la gestión del talento 
humano es una función clave que permita alinear habilidades, 
motivaciones y metas de los empleados con los objetivos es-
tratégicos e impulsa oportunidades de desarrollo profesional y 
personal, facilitando la colaboración y el trabajo en equipo. En el 
caso de la entidad financiera en estudio, como es la Cooperativa 
JEP, por su presencia nacional y la cantidad y diversidad de co-
laboradores que posee, surge el interés de conocer su realidad 
en materia de tratamiento y gestión de su recurso humano, así 
como la acción estratégica que utilizan con miras a integrar 
una planificación adecuada, que abarque los diferentes compo-
nentes de formación e impulsen el desempeño y compromiso 
de los empleados, promoviendo la reputación y desarrollo de la 
entidad. Para alcanzar lo referido, se efectuó la revisión literaria 
de autores que abordan la temática, además de un análisis que 
permita expresar argumentos para complementar la información.

Gestión de Talento Humano y desarrollo de capacidades

Como punto de partida se define a la gestión del talento huma-
no como “una arista fundamental que se materializa cuando el 
capital humano es considerado como pieza clave principal en 
la organización” (Olivos et al. 2023, p. 278), siendo el elemento 
que abone con el crecimiento y la dinámica empresarial en el 
entorno. Aportes como el de Huaraca (2023) refieren a la gestión 
del talento humano como una estrategia organizacional que 
busca generar valor desde el potencial de los colaboradores, 
en tanto se orienta a gestionar sus habilidades y capacidades. 
Por su parte, Pinargote y Pico (2023) señalan que la gestión del 
talento humano “se basa en la justificación de que el potencial 
humano puede vincularse a procesos de producción eficaces, 
eficientes y efectivos” (p. 119), requiriéndose una participación 
de incidencia de los directivos.

En atención a estas definiciones, se precisa lo relacionado con 
el desarrollo de capacidades, mismas que según el aporte de 
Villanueva y Vela (2023) corresponden a aquellos conocimientos 
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y habilidades que el trabajador debe tener para resolver una ta-
rea y con ello contribuir con la organización. Con ello coinciden 
Vargas y Lara (2023) al mencionar que las capacidades laborales 
están asociadas a la experiencia, destrezas y habilidades que una 
persona disponga para desempeñar ciertas funciones y con ello 
contribuir desde sus funciones.

Una vez que se han presentado estos primeros conceptos, 
corresponde precisar la relación que estos tienen, frente a lo 
cual Tejada y Navío (2005) señalan que surge la necesidad de 
consolidar “nuevos enfoques de gestión de recursos humanos 
que se orienten a las competencias personales, de tal manera 
que se impulse la motivación en el trabajo y las mismas compe-
tencias profesionales” (p. 2). A este aporte se añade lo planteado 
por Gaspar (2021), quien menciona que “la gestión del talento 
humano es un elemento funcional para la administración efi-
ciente del recurso humano y sus capacidades” (p. 319), es decir 
que este tipo de gestiones posibilita que el trabajador mejore su 
desempeño laboral y maximice sus capacidades.

En atención a estos conceptos es preciso respaldar los aportes 
con planteamientos teóricos de autores de incidencia, tal es el 
caso de la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo, que 
refiere a la satisfacción laboral y los efectos en los trabajadores a 
partir de sus condiciones de trabajo (De la Cruz, 2020). En virtud 
de ello se señala que los trabajadores no son solo influenciados 
por incentivos materiales, sino también por factores emocio-
nales y sociales. Así también se precisa de la Teoría del Capital 
Humano de Gary Becker, cuyo enfoque atiende a la formación 
e inversión en el talento humano, lo que a su vez ha permitido 
que académicos y profesionales entienden y valoren los conoci-
mientos, habilidades y capacidades de los individuos dentro de 
una organización (Georg y Raldi, 2023, p. 34).

Abordaje metodológico

El presente trabajo se desarrolla bajo un enfoque cualitativo con 
un diseño descriptivo, el cual tiene como propósito fundamen-
tal comprender y analizar fenómenos en su contexto natural a 
través de una aproximación sistemática y rigurosa. En cuanto 
al enfoque cualitativo, este se orienta al “estudio de fenómenos 
de manera sistemática” (Hernández y Mendoza, 2018, p. 7), lo 
que implica un proceso de observación detallada, interpretación 
reflexiva y revisión exhaustiva de estudios previos que aporten 
una base teórica sólida. En relación con el diseño descriptivo, 
este constituye una herramienta clave para describir los princi-
pales componentes y características de una realidad específica, 
por lo que según Guevara et al., (2020), este tipo de diseño no 
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solo facilita la recolección de datos relevantes, sino que también 
permite organizar y estructurar la información de manera que 
se logren identificar aspectos esenciales del fenómeno estudia-
do; asimismo, el diseño descriptivo es eficaz para proporcionar 
un marco analítico que permite explorar, de forma detallada y 
contextualizada, las dimensiones y particularidades del objeto 
de estudio, contribuyendo significativamente al logro de los ob-
jetivos investigativos.

En aplicación y desglose de lo descrito, para la recopilación 
de información se precisa de la revisión de literatura, que bási-
camente corresponde a la revisión de información en diferentes 
fuentes bibliográficas, tal es el caso de libros, artículos, revistas, 
entre otros. Hernández et al., (2022) reconocen que para su eje-
cución se involucran procesos como “la identificación, selección 
y extracción de información” (p. 51). Así también se valida la 
aplicación de una encuesta, que a decir de Feria et al. (2020) es 
“una entrevista por cuestionario”, el cual a su vez corresponde 
a “un instrumento o formulario impreso o digital que permite la 
obtención de respuestas a problemas planteados en el estudio” 
(p. 72).

Una vez delineada la ruta de obtención de la información es 
importante precisar lo relacionado con la población de estu-
dio, que a decir de Álvarez et al. (2021) corresponde a “la canti-
dad de personas o conjunto de elementos totales que cuentan 
con las características de interés para la investigación” (p. 138). 
En virtud de ello la propuesta apunta a trabajar con personal 
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud Ecuatoriana 
Progresista JEP, en un número de 16 trabajadores, a quienes se 
aplica los instrumentos correspondientes.

Este grupo se selecciona a través de un muestro no probabilís-
tico por conveniencia, es decir que se eligen a los participantes 
en atención a los intereses del investigador, quien mapea caracte-
rísticas requeridas para su investigación y por ende su selección.

Una vez definido el enfoque metodológico y detalladas las 
técnicas e instrumentos seleccionados, se procede a precisar el 
proceso de recopilación de datos, el cual constituye una etapa 
fundamental para garantizar la calidad y la fiabilidad de los re-
sultados obtenidos. En este caso, se plantea como herramienta 
principal un cuestionario estructurado que ha sido diseñado cui-
dadosamente para abordar las dimensiones clave del fenómeno 
en estudio. Este instrumento no solo debe ser claro y compren-
sible, sino que también debe garantizar la capacidad de captar 
datos relevantes y pertinentes para los objetivos planteados en 
la investigación.
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Previo a su aplicación, el cuestionario es sometido a un proce-
so riguroso de validación, el cual incluye la revisión por parte 
de expertos en el área temática y la comparación con instru-
mentos utilizados en investigaciones previas que hayan abor-
dado problemáticas similares, con el fin de asegurar su validez 
y confiabilidad.

Una vez validado, el cuestionario se distribuye a los partici-
pantes en formato digital, a través de la plataforma de Google 
Forms, lo que facilita su alcance y accesibilidad. Este se incluye 
en un correo electrónico que permite explicar la finalidad de la 
encuesta y con ello brindar las directrices a los participantes; 
a quienes también se confirma mediante WhatsApp. Durante 
esta fase, se informa a los participantes sobre la importancia de 
tomarse su tiempo adecuado y proporcionar respuestas claras, 
sinceras y completas, con el objetivo de recolectar información 
precisa y veraz que sirva de base para el análisis y la interpre-
tación de los resultados.

Con la información levantada corresponde el procesamiento 
de datos, para lo cual se utiliza el software de Windows SPSS, el 
cual permite capturar y analizar los datos recopilados, además 
de crear tablas, gráficos y realizar el análisis del texto, de tal ma-
nera que la información se digerible para el lector. Autores como 
Chávez y Morell (2024) reconocen en SPSS un sistema informá-
tico de fácil manejo, con una interfaz interactiva y una variedad 
de herramientas que permiten el análisis de datos con precisión, 
además de ser posible la importación de bases de datos desde 
extensiones como .xls y .txt.

En este apartado también es importante incluir la validación 
del instrumento, mismo que se cumple a través del método de 
datos de prueba. Frente a ello, López et al. (2019) resalta la ne-
cesidad de la revisión de instrumentos que se hayan aplicado 
en otras investigaciones y tengan la misma proyección de resul-
tados, Así también reconoce en el método de datos de prueba 
que se traduce en la aplicación del instrumento varias veces en 
muestras que pertenezcan a la misma población.4. 



60

Gestión del talento humano para el desarrollo de capacidades en el personal

Los hallazgos según la visión de los encuestados

A continuación, se presentan los resultados de la aplicación de 
la encuesta a los empleados de la organización con relación a 
la gestión del talento humano. Se presentan las preguntas for-
muladas, acompañada de un gráfico que muestra las tendencias 
de sus respuestas:

1.	 ¿Cómo califica las políticas de gestión del talento humano en 
la cooperativa? La tendencia de las respuestas expresadas 
en el Gráfico 1, es que un 38% de las personas las considera 
buenas. Sin embargo, destacan con igual porcentaje (25%) 
aquellos que las consideran regulares o insuficientes. Un in-
dicador importante que indica una revisión de este aspecto 
en la gestión de las personas, pues “marcos integrados de 
gestión del talento mejora la eficiencia operativa y reduce 
la rotación de personal” (Corrales, et al.,2025, pp. 1146). 

Gráfico 1. 
Políticas de gestión

Nota: Chila y Uchuari (2024)

2.	 ¿Con qué frecuencia recibe capacitación o formación pro-
fesional? Frente a esta pregunta, (Gráfico 2), el mayor por-
centa je (37%) revela que los programas de capacitación 
tienden a ser solo una vez al año, seguido en igual propor-
ción (25%) aquellos que la reciben trimestral o mensualmen-
te. Ello podría indicar que la capacitación responde a las 
diferentes necesidades de la organización y se distribuye 
según las mismas.

Gráfico 1. Políticas de gestión 

Nota: Chila y Uchuari (2024) 
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Gráfico 2. 
Frecuencia de la capacitación 

Nota: Chila y Uchuari (2024)

3.	 ¿Qué tan útiles considera las capacitaciones ofrecidas por 
la cooperativa para su desarrollo profesional? El Gráfico 
3, muestra con relación a la utilidad de las capacitaciones 
recibidas, que el mayor porcentaje (41%) las considera poco 
útiles, seguidas por algo útiles (35%), tendencias que indi-
can que se tiene programas de capacitación, pero estos no 
se corresponden con las necesidades y requerimientos del 
personal para mejorar sus capacidades. 

Gráfico 3. 
Utilidad de las capacitaciones

Nota: Chila y Uchuari (2024)
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4.	 ¿Cuál es su percepción sobre las oportunidades de creci-
miento profesional dentro de la cooperativa? Al respecto, 
esta pregunta revela que el 50% de los encuestados piensa 
que tiene oportunidades de crecimiento profesional dentro 
de la organización, no obstante, contrasta con la percepción 
de un 25% que cree que esa opción es baja. En ese sentido, 
se hace necesario indagar sobre las razones que tienen 
para pensar que existen bajas o muy bajas (13%) posibilida-
des crecer dentro de la cooperativa (Gráfico 4). Para Coelho 
y Marín (2022), resulta conveniente establecer estrategias 
diseñadas a impulsar el crecimiento personal y profesional 
de individuos motivados a la innovación y emprendimiento, 
y resulta clave, en este marco en el cual la mayoría piensa 
que tiene oportunidades de crecimiento profesional.

Gráfico 4. 
Oportunidades de crecimiento profesional

Nota: Chila y Uchuari (2024)

5.	 ¿Cómo evalúa la comunicación con sus superiores en térmi-
nos de retroalimentación para mejorar su desempeño? En el 
Gráfico 5, se observa con relación a la retroalimentación que 
reciben los empleados de sus superiores que un porcentaje 
importante (49%) afirma que es buena, frente a un 31% que 
las considera regulares. Estos datos, revelan falencias en 
las comunicaciones entre los niveles organizacionales, que 
impactan el desarrollo de las capacidades de los empleados, 
al desconocer la evaluación de su desempeño, con miras a 
tomar medidas que conduzcan a mejorarlo.

Gráfico 3. Utilidad de las capacitaciones 
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Gráfico 5. 
Comunicación con los superiores

Nota: Chila y Uchuari (2024)

6.	 ¿Qué tipo de programas de desarrollo de habilidades con-
sidera que son más efectivos? En el Gráfico 6, se muestran 
las opciones preferidas por los encuestados con relación a 
la forma de recibir la formación. Al respecto, la mayoría se 
inclina por el formato virtual (44%), seguido de los talleres 
presenciales (31%) y el coaching o mentoría (19%). Se trata 
de datos relevantes para el departamento de talento hu-
mano a la hora de tomar decisiones para llevar a cabo los 
programas de capacitación del personal, respondiendo a 
sus preferencias y necesidades.

Gráfico 6. 
Tipos de programas de formación

Nota: Chila y Uchuari (2024)
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7.	 ¿En qué medida considera que su entorno laboral promueve 
el aprendizaje continuo? Las respuestas a esta interrogante, 
representadas en el Gráfico 7, muestran que un porcentaje 
significativo de 44% expresa que en gran medida el entorno 
favorece su aprendizaje continuo, seguido de un numero 
también destacado de 37%, que indica que lo hace en cierta 
medida.  En general, parece haber un clima laboral propicio 
para el aprendizaje, ello coincide con el estudio de López, 
et al., (2023) el cual reveló que, entre otras variables, la 
capacitación, afecta positivamente el clima organizacional.

Gráfico 7. 
Entorno laboral y aprendizaje

Nota: Chila y Uchuari (2024)

8.	 ¿Qué tan satisfecho está con los recursos que la cooperativa 
proporciona para su desarrollo profesional? Al respecto, los 
empleados manifiestan una alta satisfacción si se suman las 
respuestas de muy satisfechos y satisfechos (81%), en tor-
no al tema de los recursos que se destinan para apoyar su 
desarrollo profesional. Sin embargo, habría que considerar 
que un porcentaje relevante de mismos empleados (41%) 
perciben, por ejemplo, que las capacitaciones recibidas 
son poco útiles (Gráfico 4). Ello podría indicar que se ha-
cen esfuerzos por dotar de recursos, pero no están siendo 
canalizados tomando en cuenta las necesidades reales de 
los trabajadores, situación última que estaría alineada con 
las debilidades en las comunicaciones (Gráfico 5).
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Gráfico 8. 
Recursos y desarrollo profesional

Nota: Chila y Uchuari (2024)

9.	 ¿Qué tan motivado se siente para desarrollar nuevas habili-
dades gracias al apoyo de la cooperativa? En este aspecto, 
el 50% afirma sentirse muy motivado al desarrollo de nue-
vas habilidades. Sin embargo, el otro 50% se dispersa entre: 
algo motivado (25%) y poco motivado y nada motivado 
(25%), lo cual revela un problema latente de insatisfacción 
y desmotivación en buena parte del personal, cuya respon-
sabilidad recae en la organización (Quispe, et al., 2023) y 
que exige ser atendido por la gestión del talento humano, 
debido al impacto en el desempeño y alcance de los obje-
tivos organizacionales. Al respecto, el trabajo de Estrada, et 
al., (2025), muestra la correlación relevante y directa entre 
motivación laboral y nivel de compromiso de las personas 
con la organización. Para Romero y Scrivanelli (2024), la 
motivación de las personas que forman parte de las orga-
nizaciones con modelo cooperativo es “fundamental, no 
solo por su desempeño y estabilidad o competitividad en 
el mercado, sino porque estas organizaciones tienen como 
objetivo el bienestar de su gente, por tanto, parte de sus 
objetivos organizacionales debería ser contar con personas 
satisfechas y motivadas”.
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Gráfico 9. 
Nuevas habilidades

Nota: Chila y Uchuari (2024)

10.	¿Qué aspecto considera más importante para mejorar la 
gestión del talento humano en la cooperativa? El Gráfico 
10, expresa la visión del personal encuestado con relación 
a los aspectos medulares que los lideres encargados de la 
Gestión del Talento Humano deben mejorar. Las demandas 
giran en torno a cuatro aspectos: Ofrecer mayores oportu-
nidades de capacitación, mejorar la comunicación y retro-
alimentación, recibir reconocimiento por el desempeño y 
mejoras en el clima organizacional. Estos aspectos, coindi-
cen con los planteados por Porkodi, et al., (2025) quienes 
encontraron como relevantes para la mejorar resultados y 
retener al talento humano los siguientes factores: capaci-
tación, desarrollo, evaluación del desempeño, motivación, 
entorno de trabajo, puesto de trabajo, políticas de talento 
humano.
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Gráfico 10. 
Aspectos a mejorar en la gestión del talento humano

Nota: Chila y Uchuari (2024)

Los principales hallazgos de la investigación permiten identificar 
que existe una relación proporcional entre la gestión del talento 
humano y el desarrollo de sus capacidades. A partir de la apli-
cación de esta metodología se obtienen resultados que recono-
cen como parte de las acciones del área de talento humano, es 
necesario el desarrollo de capacidades del personal, que en el 
tiempo se ha cumplido de forma promedio, por lo que se requiere 
la implementación de políticas orientadas en la capacitación y 
otras actividades que contribuyan con el clima laboral, el trabajo 
en equipo, y el desempeño de cada uno de los colaboradores.

Al comparar los hallazgos con la literatura existente se conside-
ran los aportes de Tejada y Navío (2005), quienes afirman que es 
necesario consolidar enfoques de gestión de recursos humanos 
que se orienten a competencias personales, lo que se traduce 
en motivación y con ello mejores competencias profesionales. 
Así también Gaspar (2021), reconoce que la gestión del talento 
humano es un elemento de relevancia en la administración del 
recurso y sus capacidades, con una proyección a un mejor des-
empeño laboral.

Las implicaciones de estos hallazgos son significativas tanto a 
nivel teórico como práctico. A nivel teórico permite reforzar y am-
pliar los criterios frente a la relación entre la gestión del talento 
humano y el desarrollo de capacidades profesionales, con bases 
a teorías y estudios previos que han indagado en este ámbito; 
mientras que, en términos prácticos, los resultados insisten en 
mejorar la gestión del talento humano a partir de estrategias 
que beneficien a las competencias profesionales.

Gráfico 10. Aspectos a mejorar en la gestión del talento humano 
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Limitaciones del estudio

Es importante reconocer que existen limitaciones para el presente 
estudio, como es el caso del tamaño de la muestra, que aunque 
se dirigió a perfiles que podían aportar en el estudio, por la pre-
sencia nacional de la Cooperativa, ello podría limitar y generali-
zar los resultados a una población más amplía. Adicionalmente, 
la evaluación de este tipo de temáticas se sujeta a percepcio-
nes, que muchas veces puede estar condicionada por el perfil 
o puesto de trabajo y no lograr una información cercana en su 
totalidad a la realidad.

A modo de conclusiones

Con la revisión de los resultados alcanzados en esta investigación 
se puede concluir que la gestión del talento humano desempeña 
un papel fundamental en el desarrollo de las capacidades del 
personal de una organización, como es el caso de la Cooperativa 
JEP, lo que permite contribuir significativamente al logro de sus 
objetivos organizacionales.

En virtud de lo mencionado, el estudio presentado ha propor-
cionado importante información en relación con la gestión del 
talento humano y el desarrollo de capacidades, lo que se respalda 
con estudios preliminares que recogen aportes de poblaciones 
en las que estas son variables de incidencia para el desarrollo 
de la cooperativa.

Con base en los resultados de la investigación, se identifican 
oportunidades de estudio y áreas de mejora como el impulso a 
la actividad de capacitación permanente del talento humano, 
misma que no solo se refleja en el desempeño profesional sino 
en la competitividad que puede alcanzar la organización. En 
este sentido, se recomienda construir planes y estrategias que 
se enfoquen a la capacitación de temáticas actuales, que le per-
mitan al profesional rendir con mayor atención a sus funciones 
y contribuir con la organización.

Para la implementación es importante considerar dos aspectos 
fundamentales, como es el caso del compromiso y disposición 
de los colaboradores frente a planes de capacitación que im-
plican horarios y esfuerzos adicionales; así también la apertura 
de los directivos para entender la importancia de los procesos 
de formación, vistos como una inversión para la sostenibilidad y 
competitividad de la organización.

De esta manera, las futuras investigaciones que se desarro-
llen al margen de las varias propuestas deben atender precisa-
mente a las acciones que motiven los perfiles profesionales, con 
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el impulso de sus habilidades y capacidades, proyectando una 
organización que vela por el talento humano, a partir de la ac-
tualización de conocimientos y otros mecanismos que los hace 
comprometerse y sentirse parte de la organización.
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Introducción
El Hospital Básico El Carmen en Ecuador, al ser una de las princi-
pales instituciones públicas de atención medica de la localidad 
enfrenta el gran desafío de atraer, seleccionar y retener profe-
sionales que no solo cumplan con los requisitos técnicos, sino 
también estén alineados con la misión y valores del Ministerio 
de Salud Pública.

La comunidad de El Carmen presenta un contexto particular, 
donde la demanda de servicios de salud se ha incrementado 
en los últimos años. Un informe del Ministerio de Salud Pública 
(2020), indica la estrecha relación entre la satisfacción de los 
usuarios y la motivación y el compromiso del personal que les 
atiende, lo que evidencia la imperiosa necesidad de contar con 
un proceso de selección que considere no solo las competencias 
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técnicas, conductuales, sino también el potencial de los candi-
datos para integrarse en un ambiente de trabajo colaborativo 
y satisfactorio.

Para un adecuado desempeño y mejor calidad del servicio en 
las instituciones de salud pública es fundamental considerar el 
aspecto de la satisfacción laboral, en el Ecuador de maneral local, 
esta calidad se ha visto afectada por un sin número de factores, 
entre estos resalta la adecuada selección de personal. Este último 
es un proceso que tal como sostiene Chiavenato (2009), requiere 
alinearse tanto con la estrategia global de la organización como 
con su cultura, a fin de garantizar empleados con las competen-
cias necesarias e integrados al resto del personal.

Ahora bien, la satisfacción de los servidores públicos es un 
factor determinante para un eficiente funcionamiento en el sec-
tor salud, siendo éste un aspecto crítico a ser atendido. Según 
Herzberg (1966), la satisfacción laboral está asociada a los facto-
res que llevan a los empleados a experimentar valoración y moti-
vación, frente a la ausencia de estos se genera la insatisfacción. 
Dicha distinción es esencial, ya que sugiere que un proceso de 
selección efectivo puede no solo contribuir a una correcta asig-
nación de roles, sino que también puede promover un sentido 
de pertenencia y satisfacción entre los servidores.

Además, un proceso de selección bien estructurado puede 
servir como un indicador de la importancia que la organización 
otorga a su personal, cuando los servidores sienten que su poten-
cial es valorado y que se les elige cuidadosamente para formar 
parte del equipo, se genera un clima de confianza y respeto. 
La manera en que ocurre el proceso de selección del personal, 
puede influir en la percepción de la persona, respecto a la valora-
ción que tiene para esa organización, lo cual incidirá en su nivel 
de compromiso, y en consecuencia en su grado de satisfacción 
laboral (Kahn,1990).

El presente trabajo de investigación propone analizar cómo 
el proceso de selección de personal influye en la satisfacción 
de los servidores públicos del Hospital Básico El Carmen, consi-
derando que una adecuada selección puede ser determinante 
para mejorar el clima laboral y, en consecuencia, la calidad del 
servicio ofrecido, esto con la finalidad de identificar prácticas 
que puedan optimizar la experiencia laboral y mejorar la calidad 
del servicio prestado.
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Proceso de selección y Satisfacción Laboral

El proceso de selección de personal en las organizaciones, es-
pecíficamente en instituciones públicas como el Hospital Básico 
El Carmen de Ecuador, es un factor determinante para el ade-
cuado desempeño de las funciones de los funcionarios el cual 
influye directamente en la calidad del servicio que se ofrece a 
la comunidad, este proceso implica una serie de etapas, desde 
la planificación y la difusión de vacantes hasta la evaluación y 
selección de candidatos, con el fin de encontrar a los profesio-
nales más capacitados que se alineen con los objetivos y valores 
de la institución (Mendoza & Gorozabel, 2023).

La selección de personal adecuada no solo se centra en las 
habilidades técnicas, sino también en las características perso-
nales y actitudinales, buscando una integración efectiva en el 
ambiente de trabajo (Varea & Salazar, 2018). Por lo tanto, el pro-
ceso de selección a través de las plataformas gubernamentales 
es fundamental porque asegura que los individuos que ingresan 
al Hospital Básico El Carmen no solo posean la formación acadé-
mica y experiencias necesarias, sino también las competencias 
adecuadas para trabajar en un entorno altamente exigente y en 
constante cambio como el de la salud pública del Ecuador. La 
investigación realizada por Montoya & Boyero (2018) destaca que 
la correcta selección de personal tiene un impacto directo en el 
rendimiento organizacional y en el bienestar de los empleados. 
De acuerdo con estos autores, un proceso de selección riguroso 
no solo reduce la rotación de personal, sino que también mejora 
la motivación y satisfacción de los empleados.

En este sentido, el proceso de selección es una estrategia 
clave para asegurar que los trabajadores del hospital se sientan 
valorados y respaldados desde el momento en que ingresan a la 
organización, lo que podría influir directamente en su satisfacción 
y compromiso con la institución.

Por su parte, la satisfacción laboral se puede entender como 
el grado en que los empleados perciben su trabajo de manera 
positiva, considerando diversos factores como las condiciones 
laborales, las oportunidades de desarrollo, la relación con colegas 
y supervisores, y la compensación económica.  En el ámbito de 
los servidores públicos, esta satisfacción se ve influenciada por 
la percepción de equidad y justicia dentro de la organización. De 
acuerdo con Moreno, et al., (2022), la satisfacción laboral en el 
sector público está estrechamente vinculada a las expectativas 
que los servidores tienen sobre su entorno laboral, la valoración 
de su trabajo y la justicia organizacional, elementos clave que 
determinan su bienestar emocional y su disposición a ofrecer un 
servicio de calidad. 
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La relación entre la satisfacción de los servidores públicos y la 
calidad del servicio que brindan ha sido ampliamente estudiada. 
Según Cordero et al., (2023) los empleados satisfechos son más 
productivos, tienen mayor compromiso con la organización y, por 
lo tanto, son más efectivos en la prestación de servicios públi-
cos. Sin embargo, condiciones adversas o difíciles en el entorno 
organizacional inciden en la satisfacción laboral conllevando la 
afectación del compromiso de los trabajadores (Verenzuela y 
Salas, 2024; Bernal y Flores, 2020.En el contexto de los hospitales 
públicos, como el Hospital Básico El Carmen, la satisfacción de 
los servidores influye directamente en la calidad de la atención 
sanitaria, la eficiencia operativa y la percepción de la comunidad 
sobre los servicios de salud.

La cultura organizacional es otro factor clave que influye en la 
satisfacción de los servidores públicos, cuando sienten que están 
trabajando en un entorno que comparte sus valores y principios, 
su satisfacción aumenta significativamente. Para Méndez, et al., 
(2023) un ambiente organizacional positivo, caracterizado por 
la cooperación, la comunicación abierta y el reconocimiento, 
genera altos niveles de satisfacción laboral y reduce el estrés y 
la rotación de personal.

La relación entre el proceso de selección de personal y la 
satisfacción de los servidores públicos es evidente, un proceso 
de selección bien diseñado y ejecutado puede resultar en la 
contratación de individuos que no solo cumplen con los requi-
sitos técnicos del puesto, sino que también se adaptan mejor a 
la cultura organizacional y las expectativas del entorno laboral.

Desde el punto de vista teórico, varias respaldan la interacción 
entre el proceso de selección de personal y la satisfacción labo-
ral. Una de las teorías más relevantes es la teoría de la “justicia 
organizacional”, que sostiene que los empleados perciben su 
entorno laboral en función de la equidad, la imparcialidad y la 
transparencia en los procesos organizacionales (Stacy, 1965).  En 
el contexto del proceso de selección, la justicia organizacional 
implica que los candidatos seleccionados sientan que fueron 
evaluados de manera justa, lo que influye en su satisfacción una 
vez que ingresan a la organización. 

Otra teoría relevante es la “teoría de la motivación humana” 
de Maslow, (1943), que postula que la satisfacción laboral está 
vinculada a la satisfacción de necesidades en diversos niveles, 
desde las básicas (salario, seguridad laboral) hasta las más altas 
(autorrealización, crecimiento profesional). En el caso de los ser-
vidores públicos del Hospital Básico El Carmen, si el proceso de 
selección permite identificar a aquellos candidatos que buscan 
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desarrollo profesional y se sienten motivados por los valores de 
la institución, esto repercute positivamente en su satisfacción 
laboral.

Además, la teoría de “fit organizacional” o “ajuste organizacio-
nal” de Kristof-Brown, et al., (2005) también aporta a la relación 
entre ambas variables, este concepto sugiere que los empleados 
que se a justan bien a la cultura organizacional tienden a estar 
más satisfechos en su trabajo, lo que subraya la importancia de 
un proceso de selección que no solo busque habilidades técnicas, 
sino también una adecuada compatibilidad cultural.

Enfoque Metodológico

En el desarrollo de la investigación el enfoque considerado es de 
tipo cuantitativo. Creswell, J. W. (2009), destaca la importancia 
del enfoque cuantitativo en la recolección y análisis de datos 
numéricos para responder preguntas de investigación. Este en-
foque es particularmente útil para investigaciones que buscan 
establecer patrones y relaciones entre variables, utilizando técni-
cas estadísticas para validar hipótesis. Al desarrollar el proyecto 
de investigación bajo la perspectiva del enfoque cuantitativo, 
se deberá destacar su valor en la objetividad y la posibilidad de 
generalización de los hallazgos; razón por lo cual se optó por 
recabar datos primarios directamente de los participantes.

Este proceso enfatiza la importancia de la recolección de da-
tos primarios a través de la encuesta de satisfacción del cliente 
interno, la cual permiten tener la perspectiva de los servidores 
del Hospital Básico “El Carmen” de manera directa, enfocándose 
en la validez y profundidad que pueden ofrecer los datos prima-
rios dentro del proceso de selección de personal. Flick, U. (2018), 
argumenta que los datos primarios son cruciales para captar la 
complejidad de los fenómenos sociales, ya que reflejan las voces 
y realidades de los individuos involucrados en el estudio.

Los participantes de este estudio están constituidos por pro-
fesionales de la salud, dedicados a actividades de atención al 
paciente, son específicamente doctores y enfermeras que al 
momento de realizar esta investigación estaban laborando en 
el Hospital Básico “El Carmen”, que tienen directamente con-
tacto con los pacientes; y que, según el distributivo de personal 
proporcionado por la institución son 48 entre doctores/as y en-
fermeras/os.  Punch (2016), destaca la importancia de definir la 
población, así como las diversas estrategias para seleccionar 
adecuadamente a los participantes. De conformidad al trabajo 
de investigación, se tomó la decisión de utilizar el muestreo no 
probabilístico por conveniencia (Saunders, et al., 2019) y se tomó 
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en cuenta a todos los doctores/as y enfermeras/os que cumplían 
con los parámetros establecidos, la distribución de la población 
se observa en la Tabla 1. 

Tabla 1. 
Distribución de la población

DEPARTAMENTO NRO. SERVIDORES %

Médico 25 34,73%

Enfermería 23 31,94%

Otros 24 33,33%
Elaboración propia

Para el procesamiento de los datos de esta investigación se utilizó 
la herramienta digital SurveyMonkey y el programa Excel, ambas 
herramientas utilizadas en este tipo de estudios dando resultados 
muy positivos. La utilización de SurveyMonkey también garantiza 
que los análisis sean adecuados y en tiempo real, aumentando 
la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.

Los hallazgos

A continuación, se presentan los resultados de la encuesta aplica-
da al personal médico y enfermeras de la institución hospitalaria 
con relación a su percepción sobre el proceso de selección

1.	 ¿El proceso de selección del personal en el Hospital Básico 
El Carmen es transparente? Destaca en el resultado del 
Tabla 1, la satisfacción del 45% del personal con relación a 
proceso de selección frente a un 30% que está muy insa-
tisfecho. Este resultado evidencia que el proceso presenta 
debilidades que ameritan ser atendidas.

Tabla 1. 
Satisfacción del personal

Opciones de 
Respuesta

Respuestas Cantidad

Muy insatisfecho 30,00% 12

Insatisfecho 22,50% 9

Satisfecho 45,00% 18

Muy Satisfecho 2,50% 1
Elaboración propia
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2.	 ¿El proceso de selección del personal asegura que los can-
didatos seleccionados sean competentes para sus roles? 
En este aspecto, las respuestas de los participantes nueva-
mente presentan dos posturas contrapuestas: Por un lado, el 
30% dice estar de acuerdo, mientras que el 27% afirma estar 
totalmente en desacuerdo, lo cual revela la disparidad con 
respecto a un tema común. En todo caso, los datos del Tabla  
2, ponen bajo la lupa las consideraciones del proceso de 
selección de personal para ubicar candidatos competentes.

Tabla 2. 
Selección del personal vs competencias de los candidatos

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 27,50% 11

En desacuerdo 25,00% 10

De acuerdo 30,00% 12

Totalmente de acuerdo 17,50% 7
Elaboración propia

3.	 ¿El proceso de selección de personal en el hospital es justo 
para todos los postulados? De acuerdo con las respuestas 
expresadas en el Tabla 3, se mantiene la disparidad en la 
percepción de los encuestados, pero la tendencia se inclina 
hacia considerar que el proceso no es justo, ya que entre 
estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, se tiene 
un porcentaje 53%. 

Tabla  3. 
Proceso de selección es justo para todos los postulados

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 30,77% 12

En desacuerdo 23,08% 9

De acuerdo 35,90% 14

Totalmente de acuerdo 10,26% 4
Elaboración propia

4.	 ¿Los criterios de selección utilizados por el hospital son cla-
ros y comprensibles? Según las respuestas de los pulsados 
el 47%, desagregado entre totalmente en desacuerdo y en 
desacuerdo muestran falta de claridad en los criterios para 
la selección de personal, lo cual incrementa a posibilidad de 
captar personal que no responda a los criterios del cargo a 
ocupar, con las consecuencias en el desempeño negativo y 
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en los resultados. Ello, toma mayor relevancia en el ámbito 
médico, en el cual se trabaja con la salud de las personas 
(Tabla 4)

Tabla 4.
Criterios de selección claros y comprensibles

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 27,50% 11

En desacuerdo 20,00% 8

Regular 2,50% 1

De acuerdo 30,00% 12

Totalmente de acuerdo 20,00% 8
Elaboración propia

5.	 ¿El proceso de selección de personal influyó en mi satisfac-
ción laboral? Las respuestas indican en su mayoría, este 
proceso no tuvo incidencia en su satisfacción laboral, ya que 
el 50% entre las respuestas de totalmente en desacuerdo y 
en desacuerdo (Tabla 5).

Tabla 5. 
Proceso de selección influye en la satisfacción laboral

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 22,50% 9

En desacuerdo 30,00% 12

De acuerdo 27,50% 11

Totalmente de acuerdo 20,00% 8
Elaboración propia

6.	Estoy satisfecho/a con la calidad de los nuevos compañe-
ros de trabajo seleccionados a través del proceso de se-
lección. La Tabla 6, muestra resultados en coherencia con 
las respuestas ofrecidas en las preguntas 1, 2 y 3, dado que 
aproximadamente el 54% de los entrevistados se muestra 
totalmente en desacuerdo o en desacuerdo con respecto a 
estar satisfechos con la calidad de los nuevos empleados, lo 
que indicaría los problemas latentes en la transparencia en 
el proceso de selección, la competencia de los candidatos 
y la equidad en el mismo. 
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Tabla 6. 
Calidad de los nuevos ingresos a través del proceso de selección

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 17,95% 7

En desacuerdo 35,90% 14

De acuerdo 23,08% 9

Totalmente de acuerdo 25,64% 10

Elaboración propia

7.	 ¿El proceso de selección contribuye a crear un ambiente 
de trabajo positivo en el hospital? De acuerdo con la Tabla 
7, aunque la mayoría está de acuerdo (56% sumando De 
acuerdo y Totalmente de acuerdo), existe una división im-
portante en las opiniones, con una cantidad considerable de 
participantes que no comparten la afirmación. Esto sugiere 
que el tema tratado genera posiciones diversas y posible-
mente requiere mayor análisis o contextualización.

Tabla 7. 
Proceso de selección y ambiente de trabajo positivo

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 23,08% 9

En desacuerdo 20,51% 8

De acuerdo 38,46% 15

Totalmente de acuerdo 17,95% 7
Elaboración propia

8.	 ¿El proceso de selección de personal en el hospital es ade-
cuado para garantizar que se cubran las necesidades del 
servicio? Aunque la mayoría (56%) está de acuerdo en algún 
grado con la afirmación, existe una proporción significativa 
(43,59%) que la rechaza. Se muestran en la Tabla 8, opinio-
nes divididas, posiblemente por su complejidad, ambigüe-
dad o por diferencias con relación a la forma en la cual se 
lleva el proceso de selección del personal en la actualidad.

Tabla 8. 
Proceso de selección adecuado para garantizar necesidades del 
servicio

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 25,64% 10

En desacuerdo 17,95% 7
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De acuerdo 33,33% 13

Totalmente de acuerdo 23,08% 9

Elaboración propia

9.	En general, estoy satisfecho/a con el proceso de selección 
de personal del Hospital Básico el Carmen. Los resultados 
mostrados en la Tabla 9, revelan una división casi equitativa, 
aunque con una ligera mayoría en desacuerdo. La afirma-
ción, parece generar opiniones contrastantes, mostrando 
la necesidad de evaluar el proceso tal como se desarrolla, 
buscando oportunidades de mejora.

Tabla 9. 
Satisfacción frente al proceso de selección del personal

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 20,00% 8

En desacuerdo 32,50% 13

De acuerdo 25,00% 10

Totalmente de acuerdo 22,50% 9
Elaboración propia

10.	 Considero que el proceso de selección contribuye a la es-
tabilidad y desarrollo de la institución. Según la Tabla 10, 
se presenta una división equilibrada entre quienes están 
de acuerdo y quienes no. La afirmación presentada genera 
opiniones polarizadas, lo que podría indicar que se trata 
de un tema controversial, sensible o que depende de expe-
riencias individuales muy distintas entre los encuestados.

Tabla 10. 
proceso de selección contribuye a la estabilidad y desarrollo de la 
institución

Opciones de Respuesta Respuestas Cantidad

Totalmente en desacuerdo 25,00% 10

En desacuerdo 25,00% 10

De acuerdo 22,50% 9

Totalmente de acuerdo 27,50% 11

Elaboración propia

En general, los hallazgos muestran una percepción predomi-
nantemente crítica sobre el proceso de selección de personal 
en el Hospital. Aunque un 45% manifiesta satisfacción con la 
transparencia del proceso, un 30% está muy insatisfecho, lo que 
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evidencia debilidades estructurales que afectan la confianza 
institucional. Esta percepción se refuerza con el 53% que consi-
dera que el proceso no es justo para todos los postulados, lo cual 
puede generar desmotivación y conflictos internos. Elosua, et al., 
(2025) afirman que el ámbito público la validez de los procesos 
conducentes a la selección del personal está influenciada por 
la evaluación que se haga, y en ello es fundamental contar con 
instrumentos sustentados en la transparencia y equidad, dentro 
de los cuales se tiene la inteligencia artificial (Venugopal, et al., 
2024); sin duda principios clave para mantener tanto la motiva-
ción como el compromiso de las personas en la institución de 
salud.

Respecto a la competencia de los seleccionados, solo el 30% 
está de acuerdo en que el proceso garantiza candidatos idóneos, 
mientras que el 27% está totalmente en desacuerdo. Además, 
el 47% considera que los criterios de selección no son claros ni 
comprensibles. Esta falta de claridad puede derivar en la incor-
poración de personal no apto, afectando directamente la calidad 
del servicio. Al respecto, Zervoudakis, et al, (2024), encontraron 
que las relaciones interpersonales y la comunicación desempe-
ñan un papel crucial en el proceso de reclutamiento y selección. 
Es importante definir los criterios de selección para asegurar 
la idoneidad del personal médico, especialmente en contextos 
hospitalarios donde la precisión y la competencia son vitales. En 
ese sentido, Varea & Salazar (2018) señalan que, la selección de 
personal adecuada no solo se centra en las habilidades técnicas, 
sino también en las características personales y actitudinales; lo 
cual nos deja ver que el éxito de una institución no depende solo 
del conocimiento sino de tener actitudes positivas.  

En cuanto a la influencia del proceso de selección en la satis-
facción laboral, el 50% indica que no tuvo incidencia, y el 54% 
está insatisfecho con la calidad de los nuevos compañeros de 
trabajo. Esto sugiere que el proceso actual no está alineado con 
las expectativas del personal, lo que puede afectar la cohesión del 
equipo y su dinámica de trabajo en el hospital, así como la esta-
bilidad y desarrollo futuro de la organización de servicios (Tadić, 
et al., 2022). Cordero, et al., (2023) afirman que los empleados 
satisfechos son más productivos, tienen mayor compromiso con 
la organización y, por lo tanto, son más efectivos en la prestación 
de servicios públicos.

Aunque el 56% considera que el proceso contribuye a un am-
biente laboral positivo, existe una división significativa en las 
opiniones. Lo mismo ocurre con la percepción sobre si el proceso 
cubre las necesidades del servicio, donde el 43,59% lo rechaza. 
Estas divisiones estarían asociadas a la complejidad del proceso 
o a diferencias en la forma en que se implementa, lo cual podría 
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afectar, tal como lo señalan Bustamante, et al., (2023) la satis-
facción laboral, dada la relación estrecha ésta y el clima laboral 
presente en la organización de salud. Así como entre el clima y 
el desempeño laboral (Roa, et al (2025).

Finalmente, la percepción general del proceso está dividida, 
con una ligera mayoría en desacuerdo, y también se observa 
polarización respecto a si el proceso contribuye al desarrollo 
institucional. Esto indica que el proceso actual requiere una re-
visión profunda, orientada a mejorar su transparencia, equidad 
y alineación con las necesidades organizacionales.

A modo de conclusión

La investigación sobre el proceso de selección de personal en 
el Hospital Básico El Carmen de Ecuador, resalta la importancia 
crítica de este proceso para el logro de un desempeño óptimo 
por parte de los funcionarios públicos. Al identificar y seleccionar 
a los mejores candidatos, se garantiza no solo el cumplimiento 
de los objetivos organizacionales, sino también la mejora con-
tinua en la calidad del servicio brindado a la comunidad. Las 
etapas establecidas, desde la planificación hasta la evaluación, 
son fundamentales para asegurar que el personal elegido no solo 
posea las competencias necesarias, sino que también comparta 
los valores institucionales. En suma, un proceso de selección bien 
estructurado es esencial para el fortalecimiento institucional y la 
satisfacción de las necesidades de la comunidad, lo que ratifica 
la relevancia de este proyecto en el contexto del hospital.

En base al estudio y la problemática se identificó una opor-
tunidad de mejora en el proceso de selección, el principal sería 
establecer un equipo multidisciplinario para redefinir los criterios 
de selección para asegurar que los nuevos empleados sean una 
buena combinación para el equipo y la cultura organizacional; 
además periódicamente realizar y analizar un levantamiento 
de carga de trabajo para identificar el desequilibrio y realizar 
a justes de cargas para así prevenir el agotamiento y mejorar 
la satisfacción laboral; realizar estrategias comunicacionales 
como charlas, foros y reuniones periódicas para que el personal 
comparta inquietudes y sugerencias, lo cual permite mejorar y 
fomentar la retroalimentación y la colaboración entre el personal, 
lo que incentiva a promover un ambiente de trabajo positivo que 
fomente la colaboración y el apoyo mutuo entre los empleados, 
aumentando las oportunidades de capacitación y desarrollo pro-
fesional para el personal, así mismo se puede implementar sis-
temas de reconocimiento mensuales o trimestrales que valoren 
el esfuerzo y dedicación del personal.
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Fortalecimiento de capacidades 
técnicas y emprendedoras para la 

empleabilidad de los jóvenes 

María Elisa Salcedo Gonzalvo 

Introducción
En el mundo, y en particular en los países de América Latina la si-
tuación del desempleo en la población de jóvenes es un problema 
común (Villalobos, et al., 2021; Lominchar, 2020). Situación de la 
cual no escapa Ecuador, en la cual los jóvenes-adultos enfrentan 
una realidad marcada por poca preparación y desempleo, limi-
tando su desarrollo personal y social; muestra de ello son los da-
tos de la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo, 
en las cuales se expresa que la tasa de desempleo fue: 13% en el 
2022 (INEC, 2022), 12% en el 2023 (INEC, 2023), 14,2% en el 2024 
(INEC, 2024), y aunque en marzo de 2025 (INEC, 2025) estuvo 
en 3,3%, 0,5 puntos porcentuales menos que marzo de 2024, el 
INEC no lo considera diferencia estadísticamente significativa. 
Estos números muestran un panorama complicado para el de-
sarrollo de las potenciales del joven y las oportunidades que se 
presentan para su empleabilidad.
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Considerando lo antes planteado y desde las teorías de capaci-
dades y estructura de oportunidades, esta investigación analizar 
la relación de capacitaciones técnicas y emprendedoras con la 
empleabilidad, pues, aunque existen estudios al respecto, el can-
tón Babahoyo no cuenta con información pertinente. Es necesario 
fortalecer la capacidad de los sistemas formales de atención a 
jóvenes para brindar orientación y apoyo académico en diversas 
trayectorias educativas y profesionales (Augsberger et al., 2025). 
El papel del sistema de educación y formación profesional para 
abordar las necesidades económicas y sociales de los jóvenes 
vulnerables de hogares con bajos ingresos puede ser significativo 
(Gupta & Datta, 2023). Al respecto, Restrepo, et al., (2021, p.158) 
valora “las relaciones e implicaciones de educar para el trabajo 
y las implicaciones en el desarrollo humano, han potenciado la 
dimensión y progreso del potencial de las personas”

El estudio considera entre otros aspectos: formación recibida, 
acompañamiento institucional y condiciones del mercado local. 
En todas las comunidades existen oportunidades para jóvenes a 
través de los sistemas de desarrollo laboral. Si bien los sistemas 
son muy complejos, varios cuentan con experiencia específica 
para jóvenes y acceso potencial a una amplia gama de oportu-
nidades de empleo, capacitación y educación (Kõiv, et al., 2025)

Capacitación y Empleabilidad 

Desde la teoría del capital humano (Schultz, 1983), la educación 
es una inversión que mejora la productividad y oportunidades 
laborales de los individuos, pero teniendo en cuenta la inclusión 
y derechos humanos, educación y trabajo como derechos fun-
damentales. En tal sentido, la Constitución de la República del 
Ecuador (2008) establece que “la educación es un derecho de 
las personas a lo largo de su vida y un deber ineludible e inex-
cusable del Estado” (Art. 26), además establece “el trabajo es un 
derecho y un deber social” (Art. 33). En consonancia, la Agenda 
2030 de las Naciones Unidas (Naciones Unidas, 2015) dicta en 
su Objetivo 8, la promoción del crecimiento económico inclusivo 
y sostenible, el empleo y trabajo decente. En suma, un marco 
jurídico significativo para el desarrollo de capacidades en la 
sociedad ecuatoriana.

Ahora bien, el fortalecimiento de capacidades tiene relación 
directa con la empleabilidad, porque implica desarrollar cono-
cimientos, habilidades y actitudes que encaminan al mercado 
laboral. Sin embargo, la falta de formación y experiencia contri-
buye a la problemática del desempleo juvenil, un desafío mundial 
a nivel socioeconómico. En este sentido, capacitación y fomento 
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al emprendimiento son herramientas fundamentales para ampliar 
libertades, oportunidades, e igualdades en el contexto juvenil, 
la libertad da forma a las capacidades, empodera individuos y 
les permite desarrollarse y lograr impacto en el mundo (Botero, 
2022). La evidencia empírica ha determinado que el emprendi-
miento tiene papel esencial en el empoderamiento juvenil, pues 
mejora sus competencias, aumentando perspectivas e ingresos 
(Kulmie et al., 2023), se fomenta la innovación y promueve el 
crecimiento para afrontar desafíos socioeconómicos.

Desde una perspectiva pragmática basada en evidencias, en 
Europa el desempleo juvenil ha llevado a administraciones públi-
cas y otras, a tomar medidas urgentes, resaltando la importancia 
de la formación como elemento clave para la inserción laboral 
y la restringida empleabilidad (Zúñiga & Soriano, 2019). En ese 
contexto, López (2021) plantea entre otras ideas que las medidas 
de protección al empleo juvenil necesitan apoyar la formación 
desde el aprendizaje enfocado en sus necesidades, incluyendo 
la práctica (Apunyo et al., 2022) además de aumentar el acom-
pañamiento en el mercado laboral, como medidas de tutela para 
combatir los efectos de la crisis; se resalta la importancia de 
crear nuevas medidas para bajar las altas tasas de desempleo 
y evitar la deserción.

Aizer et al., (2024) destacan que intervenir en etapas cruciales 
del crecimiento personal es inversión positiva en el bienestar so-
cial en general, porque el apoyo recibido puede tener efectos de 
por vida, y se da importancia a evaluar mecanismos e indicadores 
de bienestar, al valorar los efectos a corto y largo plazo.  Con 
relación a los factores a considerar para la capacitación de los jó-
venes Kluve et al., (2019), sugieren una suerte de combinación de 
programas, creación de perfiles particulares, según necesidades, 
y seguimiento individual para alcanzar una mayor motivación y 
oportunidades. Ello es consistente con el planteamiento de Davis 
& Heller (2020), quienes precisan sobre los diversos impactos, 
según las características de los participantes, pues encontraron 
que las diferentes respuestas muestran que los beneficios no son 
uniformes porque dependen y deben enfocarse en la diversidad. 

Para Barbetti (2020) aunque hay programas de capacitación, 
existe una concepción del tema que influye en diagnósticos y 
fundamentos teóricos que guían las políticas de intervención, 
llevando a la continuidad en enfoques teóricos y componentes 
prácticos sin mucha evolución.

Lo referido es relevante para el contexto de la investigación, 
pues, aunque a nivel local no hay fácil acceso información actuali-
zada y verificada, el problema analizado es un fenómeno mundial 
complejo, cuyo estudio implica enfrentar barreras existentes en 
el crecimiento económico inclusivo, con programas efectivos y 
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sostenibles, mejor estructurados y ejecutados, para mejorar la 
inserción laboral juvenil en un mercado en transformación, que 
requiere oferta actualizada para aprovechar nuevos roles y con-
tribuir al desarrollo.

Abordaje metodológico

La presente investigación aplica el enfoque cuantitativo para 
identificar patrones y relaciones entre la variable independiente 
“capacidades” (causa) y la variable dependiente “empleabilidad” 
(efecto), apoyada en la hipótesis “Mayor fortalecimiento de ca-
pacidades, genera mayor empleabilidad”; el estudio es de tipo 
mixto porque incluye al descriptivo, que determina el nivel de 
formación de los jóvenes y su situación laboral, y al correlacional, 
para establecer la asociación entre las variables, combinación 
metodológica pertinente en investigaciones de fenómenos so-
ciales, como la inserción laboral de jóvenes en contextos locales, 
por sus aportes en la creación del conocimiento (Herrera, 2018).

El diseño es no experimental, porque analiza las variables tal 
como son, sin manipulación y se revisa la información recibida 
sin intervención alguna, se escoge un enfoque transversal ya que 
el estudio se realiza en un solo momento del tiempo sobre una 
muestra representativa, garantizando que los resultados refle-
jen la situación real para la adecuada toma de decisiones. Para 
recolección de datos se utiliza una encuesta estructurada, ins-
trumento alineado a la lógica del método utilizado, que permite 
conseguir datos útiles sobre las variables analizadas (Barreto & 
Lezcano, 2023).

Los datos primarios se obtienen de la encuesta realizada a 
jóvenes del cantón, a través de un formulario digital elaborado en 
Google Forms, que incluye 14 preguntas entre las que constan 10 
preguntas cerradas que utilizan una escala Likert, para conocer 
su percepción sobre la formación técnica y emprendedora, y 
cómo puede influir en las oportunidades laborales. Para la ob-
tención de la muestra se aplicó la fórmula para población finita, 
cuyo resultado fue de 68 personas, sin embargo, 75 personas 
llenaron el formulario.

Para garantizar la confiabilidad del instrumento de recolec-
ción se aplicó un análisis de fiabilidad mediante el estadístico 
Alfa de Cronbach, utilizando el software SPSS, que arrojó el valor 
de 0.854, lo que valida el instrumento como estadísticamente 
confiable porque indica muy buena consistencia interna entre 
los ítems del cuestionario. Los datos secundarios se obtienen del 
VIII Censo de Población y VII de Vivienda (CPV 2022) Instituto 
Nacional de Estadística y Censos (INEC) (2022) de Ecuador, que 
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proporciona información sobre la población total de jóvenes 
del cantón Babahoyo. Los datos recolectados se procesaron y 
analizaron utilizando técnicas estadísticas descriptivas y co-
rrelacionales, calculando medidas de tendencia central y de 
dispersión para describir las características de las variables, y 
posteriormente se aplicó el Rho de Spearman, un coeficiente de 
correlación adecuado cuando los datos no son normales o son 
ordinales. El aporte de la investigación, al tratarse de un estudio 
exploratorio, radica en proporcionar una base para investigacio-
nes futuras que aborden adecuad e integralmente esta proble-
mática multidimensional.

Los Hallazgos

Medidas de tendencia central y de dispersión
En la variable edad (Tablas 1 y 2) se muestra distribución casi 
simétrica y poca dispersión, por el rango de edad objetivo, con 
poca participación de mayores de 24 años. Se consolida el enfo-
que del estudio en población en etapa formativa con necesidad 
de inserción laboral (Gráfica 1).

Tabla 1 					     Tabla 2
Estadísticos, Edad  				    Porcentaje edad	

Fuente: Salcedo (2025)
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Gráfica 1 
Histograma de distribución de edades

Fuente: Salcedo (2025)

Respecto al sexo (Tabla 3) la muestra es equitativa con un caso 
que correspondería a “otro”, lo que favorece el análisis al poder 
identificar patrones sin sesgos relevantes (Gráfica 2).
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Tabla 4 				    Tabla 5
Estadísticos situación laboral		 Porcentaje situación laboral

Fuente: Salcedo (2025)

Respecto a la instrucción (Tablas 6 y 7) se refleja distribución 
mayoritaria entre secundaria y nivel superior con un caso con 
solo primaria; hay baja dispersión, lo que facilita la adecuación 
de programas formativos.

Tabla 6 					     Tabla 7
Estadísticos instrucción			   Porcentaje instrucción

Fuente: Salcedo (2025)

Análisis de percepciones: Escala de Likert
Los resultados de las diez preguntas presentan inclinación hacia 
el acuerdo con porcentajes superiores al 84%, mostrando apro-
bación a las afirmaciones y actitud positiva a los programas de 
formación técnica y emprendedora; la baja y moderada disper-
sión indica parcial homogeneidad en las percepciones, eviden-
ciando la necesidad de estrategias para atender limitaciones de 
la minoría.

En las preguntas 1 (Tablas 8 y 9), 2 (Tablas 10 y 11), 3 (Tablas 12 y 
13) y 6 (Tablas 14 y 15) hay homogeneidad en las respuestas, con 
más del 90% de acuerdo y dispersión muy baja, lo que refuerza 
las hipótesis del estudio respecto a la necesidad de programas 
de acuerdo al contexto social, orientados al fortalecimiento em-
prendedor como estrategia para mejorar la empleabilidad. 
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Tabla 8 				    Tabla 9
Estadísticos pregunta 1 (Likert)	 Porcentajes pregunta 1 (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)
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Tabla 12 				    Tabla 13
Estadísticos pregunta 3 (Likert)	 Porcentajes pregunta 3 (Likert)
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Tabla 12 Estadísticos pregunta 3 (Likert) Tabla 13 Porcentajes pregunta 3 (Likert) 
 

Fuente: Salcedo (2025) 
 

Tabla 14 Estadísticos pregunta 6 (Likert) Tabla 15 Porcentajes pregunta 6 (Likert) 
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Fuente: Salcedo (2025) 
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Perdidos 0 

Media 4,63 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,653 

 

La falta de capacitación limita las posibilidades 
de empleo para los jóvenes. 

 N % 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 14 18,7% 
Muy de acuerdo 54 72,0% 

 

 

 

 

4.2. Análisis de percepciones: Escala de Likert 

Los resultados de las diez preguntas presentan inclinación hacia el acuerdo con porcentajes 

superiores al 84%, mostrando aprobación a las afirmaciones y actitud positiva a los 

programas de formación técnica y emprendedora; la baja y moderada dispersión indica 

parcial homogeneidad en las percepciones, evidenciando la necesidad de estrategias para 

atender limitaciones de la minoría. 

En las preguntas 1 (Tablas 8 y 9), 2 (Tablas 10 y 11), 3 (Tablas 12 y 13) y 6 (Tablas 14 y 15) 

hay homogeneidad en las respuestas, con más del 90% de acuerdo y dispersión muy baja, lo 

que refuerza las hipótesis del estudio respecto a la necesidad de programas de acuerdo al 

contexto social, orientados al fortalecimiento emprendedor como estrategia para mejorar la 

empleabilidad.  

 
Tabla 8 Estadísticos pregunta 1 (Likert) Tabla 9 Porcentajes pregunta 1 (Likert) 
 

Fuente: Salcedo (2025) 
 

 

Tabla 10 Estadísticos pregunta 2 (Likert) Tabla 11 Porcentajes pregunta 2 (Likert) 

Estadísticos 
Considero que fortalecer mis 
habilidades técnicas mejora mis 
oportunidades de conseguir 
empleo. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,60 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,735 
 

Considero que fortalecer mis 
habilidades técnicas mejora mis 
oportunidades de conseguir empleo. 
 N % 
Muy en desacuerdo 1 1,3% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5 6,7% 

De acuerdo 16 21,3% 
Muy de acuerdo 53 70,7% 
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Tabla 14 				    Tabla 15
Estadísticos pregunta 6 (Likert)	 Porcentajes pregunta 6 (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)

En las preguntas 4 (Tablas 16–17), 5 (Tablas 18–19), 7 (Tablas 20–21), 
8 (Tablas 22–23), 9 (Tablas 24–25) y 10 (Tablas 26–27) se observa 
una mayoría a favor (entre el 84% y el 88%), pero dispersión lige-
ramente mayor posiblemente por los desacuerdos; esto muestra 
que aunque hay percepción positiva a las afirmaciones, existe 
variedad de experiencias o expectativas particularmente en la 
pregunta 5 (Tablas 18 y 19) que tiene el porcentaje más alto de 
desacuerdo (6,7%), lo que puede darse por presencia de barre-
ras individuales o estructurales para capacitarse; así mismo, en 
las preguntas 8, 9 y 10 se muestra una tendencia a favor pero 
con variabilidad moderada, resaltando la importancia de incluir 
mentoría y asesoría personalizadas en los programas propuestos.

 En general, los datos respaldan la hipótesis del estudio y evi-
dencian disposición favorable hacia iniciativas que impulsen la 
formación técnica y emprendedora juvenil.

Tabla 16 				    Tabla 17
Estadísticos pregunta 4 (Likert)	 Porcentajes pregunta 4 (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)

 

 

 

 

Fuente: Salcedo (2025) 
 

En las preguntas 4 (Tablas 16–17), 5 (Tablas 18–19), 7 (Tablas 20–21), 8 (Tablas 22–23), 9 

(Tablas 24–25) y 10 (Tablas 26–27) se observa una mayoría a favor (entre el 84% y el 88%), 

pero dispersión ligeramente mayor posiblemente por los desacuerdos; esto muestra que 

aunque hay percepción positiva a las afirmaciones, existe variedad de experiencias o 

expectativas particularmente en la pregunta 5 (Tablas 18 y 19) que tiene el porcentaje más 

alto de desacuerdo (6,7%), lo que puede darse por presencia de barreras individuales o 

estructurales para capacitarse; así mismo, en las preguntas 8, 9 y 10 se muestra una tendencia 

a favor pero con variabilidad moderada, resaltando la importancia de incluir mentoría y 

asesoría personalizadas en los programas propuestos. 

 

 En general, los datos respaldan la hipótesis del estudio y evidencian disposición favorable 

hacia iniciativas que impulsen la formación técnica y emprendedora juvenil. 

 

 
Tabla 16 Estadísticos pregunta 4 (Likert) Tabla 17 Porcentajes pregunta 4 (Likert) 

Estadísticos 
Los jóvenes pueden 
mejorar su empleabilidad 
si desarrollan 
capacidades 
emprendedoras. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,64 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,629 
 

Los jóvenes pueden mejorar su 
empleabilidad 
si desarrollan capacidades 
emprendedoras. 
 N % 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

6 8,0% 

De acuerdo 15 20,0% 
Muy de acuerdo 54 72,0% 
 

 

 

 

 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 18 Estadísticos pregunta 5 (Likert) Tabla 18 Porcentajes pregunta 5 (Likert) 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 20 Estadísticos pregunta 7 (Likert) Tabla 21 Porcentajes pregunta (Likert) 
 

Estadísticos 
Estoy dispuesto/a a participar en 
programas de capacitación técnica 
o emprendedora. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,41 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación 1,001 
 

Estadísticos 
La capacitación práctica es 
más útil que la educación 
teórica, para encontrar 
empleo. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,48 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,723 
 

La capacitación práctica es más útil 
que la educación 
teórica, para encontrar empleo. 
 N % 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

10 13,3% 

De acuerdo 19 25,3% 

Muy de acuerdo 46 61,3% 

 

Estadísticos 
Siento que tengo el potencial 
para emprender, pero necesito 
formación adecuada. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,36 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,765 
 

Siento que tengo el potencial 
para emprender, pero necesito 
formación adecuada. 
 N % 
En desacuerdo 1 1,3% 
Ni de acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

10 13,3% 

De acuerdo 25 33,3% 
Muy de acuerdo 39 52,0% 
 

Estoy dispuesto/a a participar 
en programas de capacitación 
técnica o emprendedora. 
 

 

 N % 
Muy en desacuerdo 2 2,7% 
En desacuerdo 3 4,0% 
Ni acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 13 17,3% 
Muy de acuerdo 50 66,7% 
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Tabla 18 				    Tabla 18
Estadísticos pregunta 5 (Likert)	 Porcentajes pregunta 5 (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)

Tabla 20 				    Tabla 21
Estadísticos pregunta 7 (Likert)	 Porcentajes pregunta (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)

Tabla 22 				    Tabla 23
Estadísticos pregunta 8 (Likert)	 Porcentajes pregunta 8 (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)

 

 

 

 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 18 Estadísticos pregunta 5 (Likert) Tabla 18 Porcentajes pregunta 5 (Likert) 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 20 Estadísticos pregunta 7 (Likert) Tabla 21 Porcentajes pregunta (Likert) 
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técnica o emprendedora. 
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En desacuerdo 3 4,0% 
Ni acuerdo ni en 
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De acuerdo 13 17,3% 
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Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 18 Estadísticos pregunta 5 (Likert) Tabla 18 Porcentajes pregunta 5 (Likert) 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 20 Estadísticos pregunta 7 (Likert) Tabla 21 Porcentajes pregunta (Likert) 
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N Válido 75 
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Moda 5 
Desv. Desviación ,723 
 

La capacitación práctica es más útil 
que la educación 
teórica, para encontrar empleo. 
 N % 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

10 13,3% 

De acuerdo 19 25,3% 

Muy de acuerdo 46 61,3% 

 

Estadísticos 
Siento que tengo el potencial 
para emprender, pero necesito 
formación adecuada. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,36 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,765 
 

Siento que tengo el potencial 
para emprender, pero necesito 
formación adecuada. 
 N % 
En desacuerdo 1 1,3% 
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 N % 
Muy en desacuerdo 2 2,7% 
En desacuerdo 3 4,0% 
Ni acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 13 17,3% 
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Fuente: Salcedo (2025) 
 

Tabla 22 Estadísticos pregunta 8 (Likert) Tabla 23 Porcentajes pregunta 8 (Likert) 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 24 Estadísticos pregunta 9 (Likert) Tabla 25 Porcentajes pregunta 9 (Likert) 

 
Fuente: Salcedo (2025) 
 
 
Tabla 26 Estadísticos pregunta 10 (Likert) Tabla 27 Porcentajes pregunta 10 (Likert) 

Estadísticos 
La formación emprendedora da más 
confianza para enfrentar el mundo 
laboral. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,53 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,827 

 

Estadísticos 
Creo que emprender es una 
alternativa viable ante la falta de 
empleo formal. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,51 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,828 
 

Estadísticos 
El acompañamiento durante el 
proceso emprendedor 
(mentoría, asesoría) es clave 
para el éxito. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,45 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,874 
 

El acompañamiento durante el 
proceso emprendedor (mentoría, 
asesoría) es clave para el éxito. 
 N % 
En desacuerdo 4 5,3% 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 15 20,0% 
Muy de acuerdo 49 65,3% 
 

Creo que emprender es una 
alternativa viable ante la falta 
de empleo formal. 

 

 N % 
Muy en desacuerdo 3 4,0% 
Ni acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 14 18,7% 
Muy de acuerdo 51 68,0% 
 

La formación emprendedora 
da más confianza para 
enfrentar el mundo laboral. 

 

 N % 
Muy en desacuerdo 1 1,3% 
En desacuerdo 1 1,3% 
Ni acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 14 18,7% 
Muy de acuerdo 52 69,3% 
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Tabla 24 				    Tabla 25
Estadísticos pregunta 9 (Likert)	 Porcentajes pregunta 9 (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)

Tabla 26 				    Tabla 27
Estadísticos pregunta 10 (Likert)	 Porcentajes pregunta 10 (Likert)

Fuente: Salcedo (2025)

Análisis correlacional
Se aplica el coeficiente “rho de Spearman”, pues son datos ordi-
nales (escala Likert de 1 a 5), es problemática social-educativa y 
de percepción, y se mide relaciones entre variables (no causas).

La Tabla 28, refleja correlación positiva fuerte, quienes ven al 
acompañamiento como clave para el éxito, consideran que la 
formación emprendedora aumenta su confianza laboral. Respalda 
que fortalecimiento de capacidades emprendedoras con apoyo 
y guía, impacta en la preparación y da seguridad ante desafíos 
laborales.

 

 

 

Fuente: Salcedo (2025) 
 

Tabla 22 Estadísticos pregunta 8 (Likert) Tabla 23 Porcentajes pregunta 8 (Likert) 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 24 Estadísticos pregunta 9 (Likert) Tabla 25 Porcentajes pregunta 9 (Likert) 

 
Fuente: Salcedo (2025) 
 
 
Tabla 26 Estadísticos pregunta 10 (Likert) Tabla 27 Porcentajes pregunta 10 (Likert) 
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N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,53 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,827 
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 N % 
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Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 15 20,0% 
Muy de acuerdo 49 65,3% 
 

Creo que emprender es una 
alternativa viable ante la falta 
de empleo formal. 

 

 N % 
Muy en desacuerdo 3 4,0% 
Ni acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 14 18,7% 
Muy de acuerdo 51 68,0% 
 

La formación emprendedora 
da más confianza para 
enfrentar el mundo laboral. 

 

 N % 
Muy en desacuerdo 1 1,3% 
En desacuerdo 1 1,3% 
Ni acuerdo ni en 
desacuerdo 

7 9,3% 

De acuerdo 14 18,7% 
Muy de acuerdo 52 69,3% 
 

 

 

 

Fuente: Salcedo (2025) 
 

Tabla 22 Estadísticos pregunta 8 (Likert) Tabla 23 Porcentajes pregunta 8 (Likert) 

Fuente: Salcedo (2025) 
 
Tabla 24 Estadísticos pregunta 9 (Likert) Tabla 25 Porcentajes pregunta 9 (Likert) 

 
Fuente: Salcedo (2025) 
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Estadísticos 
La formación emprendedora da más 
confianza para enfrentar el mundo 
laboral. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,53 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,827 

 

Estadísticos 
Creo que emprender es una 
alternativa viable ante la falta de 
empleo formal. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,51 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,828 
 

Estadísticos 
El acompañamiento durante el 
proceso emprendedor 
(mentoría, asesoría) es clave 
para el éxito. 
N Válido 75 

Perdidos 0 
Media 4,45 
Mediana 5,00 
Moda 5 
Desv. Desviación ,874 
 

El acompañamiento durante el 
proceso emprendedor (mentoría, 
asesoría) es clave para el éxito. 
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 N % 
Muy en desacuerdo 3 4,0% 
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 N % 
Muy en desacuerdo 1 1,3% 
En desacuerdo 1 1,3% 
Ni acuerdo ni en 
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Tabla 28 
Correlación Acompañamiento - Confianza

Correlaciones

El acompa-
ñamiento 
durante el 
proceso 
emprendedor 
(mentoría, 
asesoría) es 
clave para el 
éxito.

La formación 
emprendedora 
da más con-
fianza para 
enfrentar el 
mundo laboral.

Rho de 
Spearman

El acompa-
ñamiento 
durante el 
proceso 
emprende-
dor (mento-
ría, aseso-
ría) es
clave para 
el éxito.

Coeficiente 
de 
correlación

1,000 ,631**

Sig. 
(bilateral)

. ,000

N 75 75

La forma-
ción em-
prendedora 
da más 
confian-
za para 
enfrentar 
el mundo 
laboral.

Coeficiente 
de 
correlación

631** 1,000

Sig. 
(bilateral)

,000 .

N 75 75

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Salcedo (2025)

La Tabla 29, muestra correlación positiva, la percepción de tener 
potencial emprendedor y la conciencia de necesitar formación 
genera mayor disposición a participar en programas de capa-
citación. Se espalda la hipótesis del estudio.
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Tabla 29 
Correlación Potencial - Participación

Correlaciones

Siento que 
tengo el po-
tencial para 
empren-
der, pero 
necesito 
formación 
adecuada.

Estoy dis-
puesto/a a 
participar 
en progra-
mas de ca-
pacitación 
técnica o 
emprende-
dora.

Rho de

Siento que 
tengo el 
poten-
cial para 
empren-
der, pero 
necesito 
formación
adecuada.

Coeficiente 
de 
correlación

1,000
,621**

Sig. 
(bilateral)

. ,000

N 75 75

Sig. 
(bilateral)

.

Estoy dis-
puesto/a a
participar 
en progra-
mas de ca-
pacitación 
técnica o 
emprende-
dora.

Coeficiente 
de 
correlación

,621** 1,000

Sig. 
(bilateral)

,000 .

N 75 75

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Salcedo (2025)

La Tabla 30, muestra relación confiable, quienes ven formación 
emprendedora como preparación al mundo laboral, consideran 
que emprender es opción ante el desempleo. Respalda la hipóte-
sis reforzando la importancia de programas de emprendimiento 
para mejorar empleabilidad.
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Tabla 30 
Correlación Confianza - Emprender

Correlaciones

Siento que 
tengo el po-
tencial para 
empren-
der, pero 
necesito 
formación 
adecuada.

Estoy dis-
puesto/a a 
participar 
en progra-
mas de ca-
pacitación 
técnica o 
emprende-
dora.

Rho de 
Spearman

La formación 
emprende-
dora da más 
confianza 
para enfren-
tar el mundo 
laboral.

Coeficiente 
de 
correlación

1,000
,492**

Sig. 
(bilateral)

. ,000

N 75 75

Creo que 
emprender 
es una alter-
nativa viable 
ante la falta 
de empleo 
formal.

Coeficiente 
de 
correlación

,492** 1,000

Sig. 
(bilateral)

,000 .

N 75 75

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Salcedo (2025)

 La Tabla 31, evidencia correlación positiva moderada, quienes 
piensan que falta de capacitación limita el acceso a empleo, 
consideran que recibirla motiva la independencia económica. 
Refuerza la hipótesis.
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Tabla 31 
Correlación Falta capacitación – Capacitación motiva

Correlaciones

Siento que 
tengo el po-
tencial para 
empren-
der, pero 
necesito 
formación 
adecuada.

Estoy dis-
puesto/a a 
participar 
en progra-
mas de ca-
pacitación 
técnica o 
emprende-
dora.

Rho de 
Spearman

La falta de 
capacitación 
limita las po-
sibilidades de 
empleo para 
los jóvenes.

Coeficiente 
de 
correlación

1,000
,474**

Sig. 
(bilateral)

. ,000

N 75 75

Recibir capa-
citación en 
temas de em-
prendimien-
to motiva a 
buscar inde-
pendencia
económica.
 formal.

Coeficiente 
de 
correlación

474** 1,000

Sig. 
(bilateral)

,000 .

N 75 75

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Salcedo (2025)

Los resultados evidencian una correlación positiva y significativa 
entre la capacitación y la motivación, confianza y disposición de 
jóvenes para ingresar al mercado laboral, confirmando la hipó-
tesis y afianzada en lo expuesto por Apunyo et al. (2022).

La mayoría de los encuestados considera que fortalecer ha-
bilidades técnicas y emprendedoras mejora las oportunidades 
de empleo y confianza para ingresar al mundo laboral, esto se 
alinea con los hallazgos de Kluve et al. (2019), en que programas 
de empleo juvenil que combinan técnica y habilidades tienen 
efectos positivos en la empleabilidad. El alto nivel de querer 
participar en programas de capacitación y emprendimiento re-
fuerza lo planteado por Kulmie et al. (2023), respecto a que la 
formación emprendedora contribuye al empoderamiento juvenil y 
generación de empleo autónomo; coincide también con Barbetti 
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(2020), en la importancia del autoempleo como respuesta a la 
poca oferta laboral a jóvenes en América Latina expuesta por 
Villalobos, et al., (2021); la relación positiva entre variables se 
respalda en Aizer et al. (2024), respecto a que la capacitación 
juvenil puede tener impactos sostenibles en lo laboral.

Se percibe al emprendimiento como una alternativa viable 
ante la falta de empleo formal y hay disposición a capacitarse; 
aunque estudios, como el de Davis y Heller (2020), sostienen que 
los efectos de estos programas no perduran en el tiempo. Por ello, 
se considera necesario evaluar el contexto del cantón Babahoyo, 
cuya realidad socioeconómica muestra altas tasas de desempleo 
juvenil, informalidad laboral y acceso limitado a oportunidades 
formales, considerando que los programas propuestos incluyen 
acompañamiento de mentores y profesionales que pueden influir 
positivamente en la continuidad de los emprendimientos o la em-
pleabilidad, por la orientación y seguimiento brindado además 
de la capacitación, un rol clave para la sostenibilidad. Se debe 
comprobar empíricamente si los efectos de las intervenciones 
se sostienen a largo plazo en este entorno particular, evitando 
generalizaciones que obvian diseño de programas y caracterís-
ticas del contexto local.

Metodológicamente el enfoque cuantitativo correlacional iden-
tificó asociaciones importantes: entre la percepción del acom-
pañamiento y la confianza para enfrentar riesgos; entre la falta 
de capacitación y la baja empleabilidad; y, entre el desarrollo 
de habilidades técnicas y la utilidad de formación práctica. Sin 
embargo, las altas desviaciones estándar en autopercepción y 
disposición a capacitarse indican posibles brechas motivacio-
nales o sociales que limitan a los jóvenes.

Conclusión

El estudio evidenció una relación significativa y relevante entre 
el fortalecimiento de capacidades técnicas y emprendedoras 
y la percepción de empleabilidad entre los jóvenes del cantón 
Babahoyo. El análisis estadístico realizado mostró que la capa-
citación práctica, la formación emprendedora y el acompaña-
miento profesional ejercen una influencia positiva la motivación, 
confianza y actitud de los jóvenes para ingresar al mercado 
laboral formal o informal, y para iniciar emprendimientos con 
seguridad y preparación. 

Los jóvenes encuestados evidenciaron que valoran estas he-
rramientas y recursos formativos, ya que los consideran funda-
mentales y claves para mejorar sus oportunidades laborales en 
empleos dependientes o en actividades emprendedoras. Además, 
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perciben estas habilidades como esenciales para enfrentar de 
manera más efectiva los desafíos del desempleo que afectan es-
pecialmente a su grupo etario en el contexto local. Sin embargo, 
se observó una variabilidad considerable en la disposición para 
participar en programas formativos, lo que indica la necesidad 
primordial de diseñar e implementar estrategias diferenciadas 
que atiendan las necesidades, capacidades y realidades de los 
jóvenes, tomando en cuenta factores como nivel educativo, ha-
bilidades y el entorno socioeconómico de cada uno.

Este estudio crea una base de diagnóstico útil para futuros 
proyectos o estudios más profundos, especialmente en contex-
tos similares, a corto plazo los resultados pueden servir para la 
creación de programas pertinentes con enfoque más práctico, y 
a largo plazo, pueden contribuir al diseño de políticas públicas 
locales orientadas al desarrollo de competitividades juveniles, 
reducción del desempleo juvenil y el fomento del emprendimiento 
sostenible como alternativa socioeconómica local.
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