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Introduccion

Este libro nace de una pregunta fundamental para cualquier or-
ganizacion que busca sostenerse y crecer: bqué factores hacen
que los procesos realmente funcionen y generen valor? Mds allé
de los organigramas, los manuales o los indicadores, los procesos
clave se construyen dia a dia a partir de decisiones, practicas,
personas y contextos especificos.

Factores que inciden en los procesos clave organizacionales
propone una mirada integral sobre aquellos elementos que in-
fluyen directamente en el desempefio, la eficiencia y la calidad
de los procesos dentro de las organizaciones. El texto reconoce
que los procesos no son estructuras rigidas, sino sistemas vivos,
atravesados por dindmicas humanas, comunicacionales, tecno-
l6gicas y culturales.

Alo largo de la obra, se analizan factores como la planificacion,
la gestion del talento humano, la comunicacion interna, el lide-
razgo y la toma de decisiones, mostrando cémo su articulaciéon
—o su ausencia— impacta en los resultados institucionales. Desde
esta perspectiva, mejorar un proceso no implica Unicamente
optimizar tiempos o recursos, sino comprender las relaciones y
tensiones que lo atraviesan.

Este libro invita a detenerse, observar y reflexionar sobre lo
cotidiano: cobmo se trabaja, cémo se coordina, como se resuel-
ven los problemas y como se aprende de la experiencia. En ese
ejercicio, los procesos clave dejan de ser una abstraccidon técnica
y se convierten en espacios estratégicos de mejora continua.

Dirigido a estudiantes, docentes, investigadores y profesio-
nales de la gestion, este texto ofrece un marco de andlisis claro
y aplicado para quienes buscan fortalecer sus organizaciones
desde adentro, entendiendo que los procesos bien gestionados
son el reflejo de decisiones conscientes y de una visiéon organi-
zacional centrada en las personas y en el propdsito institucional.
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CarituLo I

Retencion de talento humano: una
vision de la tasa de rotacion del
personal

Gema Auxiliadora Alcivar Lopez

galcivarl5@unemi.edu.ec

Aquiles Maipo Salazar Moncayo

asalazarm®@unemi.edu.ec

Introduccion

Hoy en dia el talento humano se considera como el recurso mas
valioso que tienen las empresas, debido a su gran impacto en
la planificacion, ejecucidn de acciones, alcance de objetivos y
productividad y a la diversidad de factores a considerar en su
gestion (Olivos, et al., 2023) En Ecuador, segUn datos de la con-
sultora estratégica Deloitte, la tasa de rotacién de trabajadores
es de un 14,5% en el Ultimo afo (Deloitte, 2024). Dentro de las
causales de esta rotacidon se encuentran: la renuncia voluntaria,
bajo rendimiento, restructuracion del personaly mejores ofertas
laborales.

Segun Piantini, et al, (2011), la rotacién de personal tiene un
impacto en la productividad y eficiencia de la empresa, convir-
tiéndose en perdidas o ganancias. De la misma forma, Rodriguez
(2023) plantea que la retenciéon del talento es clave para la com-
petitividad de las empresas, debido a su relacion con el clima la-
boraly la motivacion en las personas. De acuerdo a lo planteado,
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Retencion de talento humano: una visién de la tasa de rotacién del personal

se puede evidenciar que los conceptos de rotacion y retencion
van enlazados y cumplen un rol importante para dotar a la em-
presa de un personal motivado, calificado y preparado. En un
mercado laboral cada vez mdas competitivo, surge la necesidad
de que las empresas generen compromiso en los trabajadores
con gran potencial (Ames, 2022), a través de estrategias que
mitiguen los indicadores de insatisfaccion laboral y rotacién.

En ese marco, la investigacién explora las estrategias de
retencion del talento humano, que le permitan al Patronato
Municipal de Inclusion Social de Quinindé “Dr. Raul Humberto
Torres Delgado” en Ecuador, reducir la tasa de rotacién de per-
sonal, que en el Ultimo semestre fue de 19.5%, mejorando de
esta manera la satisfaccion laboral de sus colaboradores. Para
su ejecucién se realizé una investigacion esquematica, donde se
evaltan las actuales estrategias implementadas por el Patronato.
Ello permitid conocer elimpacto que estas estrategias tienen, las
barreras que presentan y sus beneficios. También se plantean
nuevas estrategias, que se pueden implementar en bUsqueda
obtener mejores resultados para la institucién.

Retencion del talento humano versus rotacion de personal

En el mundo empresarial actual, es vital considerar la variable
independiente estrategias de retencion de talento humano. Esta
les permite a las empresas obtener una ventaja competitiva,
convirtiendo a su talento en un recurso valioso, preparado, mo-
tivado y capacitado. Seqgun Diaz & La Chira (2023) las estrate-
gias de retencién son acciones direccionadas a la igualdad de
empleo entre colaboradores, permitiendo obtener beneficios en
el rendimiento y reduccion en las brechas. Para las compafias
representa un gran desafio encontrar y mantener buenos colabo-
radores (Hurtado & Taquez, 2023), razédn por la cual establecer
estrategias de retencidon adecuadas es clave para mantenerse
en el mercado y logar el éxito deseado. Dentro de las estrategias
que establecen las empresas se encuentran el salario emocional,
planes de desarrollo de carrera, reconocimientos, seguridad,
clima organizacional, entre otras.

Para las empresas de hoy en dia es de suma importancia con-
siderar la rotacion del personal, debido a su representatividad en
sus costos y el impacto en el clima y satisfaccion laboral. En un
mercado cada vez mas competitivo, existe la guerra por el talen-
to humano. En muchas ocasiones, una continua rotacién puede
llegar a generar perdidas de conocimiento, perjudicando direc-
tamente a los niveles de productividad de la empresa (Zaballa
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et al,, 2021). Los indicadores de rotacion de personal son impor-
tantes para las empresas, debido a que brindan informacién Util
para diagnosticar problemas relacionados con el clima laboral.
También funciona para evaluar la efectividad de las estrategias
implementadas, permitiendo tomar decisiones mds acertadas e
informadas (Herndndez & Durdan, 2022).

La rotacion del personal y las estrategias de retencién de una
gestion moderna de talento humano, estdan intimamente rela-
cionadas. Debido a que enfrentar el desafio de la rotaciéon, va
ligado a establecer politicas de talento humano en donde se
considere las exigencias del entorno y la gestién del personal.
Segln Meneses & Rodriguez (2019), las empresas que utilizan
una gestién de talento humano donde se toma en consideracion
la retencion del personal y politicas de adaptacion, generan in-
dicadores de rotacién estables cuyo impacto es minimo en la
productividad.

Cabanillas & Salinas (2021), establecen que usar un plan es-
tratégico donde se consideren los procesos de reclutamiento,
seleccién, cultura y fidelizacion, ayudan a que los colaboradores
sean mas productivos y se muestren mas participativos en sus
actividades a desempefar. Si bien es cierto son multiples los
factores y motivos que inciden en la rotacion del personal, no
mantener una gestion de talento humano moderna en donde se
consideren las estrategias de retencién de personal, represen-
ta una desventaja para la empresa en el mercado competitivo
actual.

Son varias las teorias que acaparan la construccién del marco
tedrico del tema abordado, a partir de las cuales se explica la
relacion de las variables y sus efectos. Asi se tiene la teoria del
capital humano, surgida de los trabajos de Mincer (1958), Schultz
(1971), Becker (1975), Marshall(2013), entre otros autores, la cual
plantea que “los trabajadores que realmente deseen mejorar su
posicion econdmica dentro del sistema actuardn de una manera
racional al momento de elegir invertir en mas educacién y for-
macién profesional” (Quintero,2020, 262) . Por su parte, la teoria
de la motivacion expresa que las necesidades humanas deben
ser satisfechas en unajerarquia, y una vez alcanzadas las nece-
sidades bdsicas, los empleados tienden a buscar entornos que
ayuden a satisfacer sus necesidades mas elevadas (Maslow,1991).

De acuerdo con Vera (2019), para alcanzar un nivel adecuado
de productividad, las empresas deben ofrecer entrenamientos
y capacitaciones a sus colaboradores que les permitan alcan-
zar su desarrollo profesional dentro o fuera de la organizacién,
mejorando su motivacion y su estilo de vida a nivel profesional.
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Abordaje metodoldgico

El enfoque considerado para el desarrollo de la investigacion
es el cuantitativo. SegUn Herndndez, et al, (2014), el enfoque
cuantitativo nace del interés por adquirir conocimiento cientifi-
co, destacandose comprender la realidad de los diversos feno-
menos sociales, los cuales pueden ser analizados mediante la
capacidad humana; el alcance es descriptivo, es decir que busca
detallar las caracteristicas esenciales de conjuntos homogéneos
de fendmenos (Guevara et al,, 2020), Ademdas emplea criterios
sistemdticos que facilitan la identificacion de la estructura o el
comportamiento de los fendmenos analizados, ofreciendo infor-
macién organizada y comparable con datos de otras fuentes. El
disefio de la investigacién segUn las mediciones es de cardcter
transversal - no experimental.

La informacion se recopild directamente de la fuente, en sus
respectivos lugares de trabajos, con la finalidad de obtener in-
formacién precisa y clara, a la par de comprender como im-
pactan las estrategias de retencidn en la rotacion del personal.
Los estudios relacionados con este tipo de enfoque, permiten
conocer la importancia que tiene el clima organizacional en las
interrelaciones de los colaboradores. Diaz & La Chira, 2023), en
su investigaciéon demuestran la importancia de compilar de forma
directa la informacién, permitiendo una visiéon mas clara basada
en perspectivas y opiniones.

Los integrantes del estudio son servidores del Patronato
Municipal de Inclusion Social de Quinindé “Dr. Raul Humberto
Torres Delgado”, de distintas dreas de la institucion. La institucion
cuenta con un total de 42 servidores, los cuales constituyen la
poblacion del estudio. Se determind utilizar un muestreo proba-
bilistico aleatorio simple de 30 servidores. Segun Casal & Mateu
(2003), este tipo de muestreo consiste en seleccionar integrantes
al azar de una poblacién, y es uno de los mds utilizados cuando
se tiene una poblacion no tan grande ofreciendo con un gran
nivel de confiabilidad.

Para la recopilacién de informacion se utilizé como instru-
mento la encuesta, empleando la escala de Likert, la cual es una
alternativa como instrumento para la perspectiva social. Utilizar
esta medida permite cuantificar el nivel de satisfaccion de los
colaboradores sobre estrategias de retencion en campos de de-
sarrollo profesional, cohesion y ambiente de trabajo.

Una vez recopilada la informacién mediante la aplicacion del
cuestionario, se utilizé Microsoft Excel, aplicacién que ofrece
un conjunto de herramientas y funciones para el andlisis de los
datos lo que permitio interpretar de manera eficiente los datos
numéricos obtenidos en la investigacion.
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Perspectiva de los encuestados

A continuacion, la vision de los participantes: El Grdafico 1, refleja
que la mayoria de los participantes considera adecuadas las he-
rramientas y equipos para cumplir con sus funciones: un 56,7%
estd de acuerdo y un 33,3% totalmente de acuerdo, sumando
un 90% de opiniones positivas. Solo un 10% se reparte entre
indiferentes, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, lo que
indica que la percepcion general es favorable, aunque existe un
pequefio grupo que no estd conforme y podria requerir atencion
para mejorar su experiencid.

Grdfico 1.
Dotacion de herramientas y equipos

1.- {Las herramientas y equipos utilizados en su area de trabajo, son los adecuados para cumplir
con sus funciones?

30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
Indiferente
® En desacuerdo
@ Totalmente desacuerdo

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

El Grafico 2, muestra que la mayoria de los encuestados consi-
dera que en el Patronato se planifica antes de tomar decisiones,
aungue no de manera undnime. Un 43,3% estd de acuerdo y un
23,3% totalmente de acuerdo, lo que suma un 66,6% de opiniones
positivas. Sin embargo, un 16,7% se muestra indiferente y otro
16,7% en desacuerdo, lo que indica que existe un grupo signifi-
cativo que percibe falta de planificacion minuciosa. Esto sugiere
que, aunque la percepcién general es favorable, hay espacio
para mejorar la comunicacion y la evidencia de los procesos de
planificacion.
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Grdfico 2.
Proceso de planificacion

2.- ¢En el Patronato se planifica de forma minuciosa antes de tomar una decision?
30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Indiferente
@ En desacuerdo
@ Totalmente desacuerdo

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

La mayoria de los encuestados, de acuerdo con el Grdafico 3,
considera que su trabajo les brinda logros a nivel profesional.
Un 63,3% estd totalmente de acuerdo y un 23,3% de acuerdo, lo
que suma un 86,6% de opiniones positivas. Solo un 13,3% estd en
desacuerdo, mientras que no hay respuestas en las categorias
“indiferente” ni “totalmente en desacuerdo”. Esto indica una per-
cepcién muy favorable sobre el impacto profesional del trabajo,
aunque existe un pequefio grupo que no comparte esta vision y
podria requerir atencion.

Grdfico 3.
Logros profesionales

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

Sequn el Grafico 4, la mayoria de los encuestados considera
que su trabajo les permite tomar decisiones para alcanzar los
resultados requeridos por el Patronato. Un 46,7% estd totalmen-
te de acuerdo y un 36,7% de acuerdo, lo que suma un 83,4% de
opiniones positivas. Un 13,3% se mantiene indiferente y solo un
3,3% estd en desacuerdo, sin respuestas en total desacuerdo.
Esto indica que existe una percepcion general favorable sobre
la autonomia en la toma de decisiones, aunque hay un pequefio
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grupo que no lo percibe de la misma manera y podria requerir
mayor claridad o empoderamiento en sus funciones.

Grdafico 4.
Toma de decisiones

4.- Su trabajo le permite tomar decisiones para realizar sus actividades de forma que se le permita
alcanzar los resultados requeridos por el Patronato:

30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

@ Indiferente

® Endesacuerdo

A @ Totalmente desacuerdo

46,7%

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

En el Grafico 5, se observa que las opiniones estdn mas dividi-
das en comparacion con el anterior. Un 30% considera que el
Patronato no apoya ni promueve el desarrollo de carrera, mien-
tras que un 26,7% esta totalmente de acuerdo y otro 26,7% esta de
acuerdo, lo que suma un 53,4% de respuestas positivas. Ademas,
un 16,7% se muestra indiferente. Esto indica que, aunque existe
una mayoria que percibe apoyo, hay un porcentaje significati-
vo que no lo ve asi, lo cual sugiere la necesidad de reforzar las
acciones de desarrollo profesional para reducir la percepcion
negativa.

Grafico 5.
Desarrollo de la carrera profesional

5.- ¢ El Patronato apoya y promueve el desarrollo de carrera de sus servidores?
30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indiferente

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

En este caso (Grafico 6), la mayoria de los participantes percibe
gue su entorno laboral influye positivamente en su bienestar
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emocional. Un 46,7% estd de acuerdo y un 43,3% totalmente de
acuerdo, lo que representa un 90% de opiniones favorables. Por
otro lado, un 10% manifiesta estar en desacuerdo, sin respuestas
en las categorias de indiferente o totalmente en desacuerdo. Esto
refleja una valoracién muy positiva del ambiente laboral, aunque
el pequefio grupo que no comparte esta percepcion podria in-
dicar dreas especificas que requieren atencion.

Grdfico 6.
Bienestar emocional

6.- Piensa usted que su entorno laboral tiene un impacto favorable en su bienestar emocional:
30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

Indiferente
@ En desacuerdo
@ Totalmente desacuerdo

46,7%

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

Para mayoria de los encuestados, segun muestra el Grdafico 7, su
esfuerzo y contribucién son reconocidos, aunque no de mane-
ra unanime. Un 50% estd de acuerdo y un 26,7% totalmente de
acuerdo, lo que representa un 76,7% de opiniones positivas. Sin
embargo, un 16,7% se muestra indiferente y un 6,6% considera
gue no hay reconocimiento, lo que indica que existe un grupo
minoritario que no comparte esta percepcion. Esto sugiere que,
aunque la valoracion general es favorable, se pueden imple-
mentar acciones para reforzar el reconocimiento y disminuir la
indiferencia.

Grafico 7.
Reconocimiento y valoraciéon

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)
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El Grdafico 8, refleja que la mayoria de los participantes perciben
que la organizacion les brinda oportunidades para mejorar sus
habilidades y mantenerse actualizados. Un 40% considera que
esto ocurre de manera satisfactoria, mientras que un 36,7% lo
afirma con total conviccion, lo que indica una valoracién positi-
va predominante. Sin embargo, el 16,7% se muestra indiferente,
lo que sugiere falta de claridad o impacto en algunos casos, y
existe un pequefio porcentaje que no estd de acuerdo, aunque
no se registran opiniones de rechazo absoluto. En conjunto, mas
del 75% de las respuestas son favorables, lo que evidencia que
la organizacion cumple en gran medida con este objetivo, aun-
gue persisten dreas de mejora para reducir la indiferencia y el
desacuerdo.

Grafico 8.
Posibilidades de crecimiento profesional

8.- .El Patronato le ofrece la posibilidad de mejorar sus habilidades, capacidades y mantenerse
actualizado/a en sus conocimientos?

30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Indiferente

@ En desacuerdo
@ Totalmente desacuerdo

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

Los datos del Grafico 9, revelan que la mayoria percibe que el
Patronato ofrece oportunidades para mejorar habilidades y man-
tenerse actualizado, aunque no de manera undnime. Un 40% estd&
de acuerdo y un 36,7% totalmente de acuerdo, lo que representa
un 76,7% de opiniones positivas. Por otro lado, un 16,7% se muestra
indiferente y un 6,6% considera que no se brinda esa posibilidad.
Esto indica una valoracion mayormente favorable, pero también
evidencia que existe un grupo que no percibe suficiente apoyo,
lo cual podria ser un drea a fortalecer.
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Grdfico 9.
Capacitacion y crecimiento profesional

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

El Grafico 10, revela que la mayoria percibe que sus habilidades y
capacidad de aprendizaje son valoradas en el Patronato, aunque
no de manera undnime. Un 43,3% estd de acuerdo y un 36,7%
totalmente de acuerdo, lo que representa un 80% de opiniones
positivas. Sin embargo, un 13,3% considera que no son valora-
das y un 6,7% se muestra indiferente. Esto indica que, aunque la
valoracién general es favorable, existe un grupo minoritario que
no comparte esta percepcion, lo que podria ser una oportunidad
para reforzar el reconocimiento y la motivacion.

Grdfico 10.
Valoracion de habilidades y capacidades

Fuente: Alcivar y Salazar (2024)

Los resultados muestran una percepcion predominantemente po-
sitiva sobre las condiciones laborales y las estrategias implemen-
tadas por el Patronato. La mayoria de los colaboradores considera
que las herramientas y equipos son adecuados, que el entorno
laboral favorece el bienestar emocional y que existe autonomia
para la toma de decisiones. Esto coincide con lo planteado por
Hart et al. (2024), quienes sefalan que una gestion del talento
humano orientada a crear condiciones 6ptimas potencia el com-
promiso y la productividad en las organizaciones educativas.
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Asimismo, se observa una valoraciéon favorable sobre el impacto
profesional del trabajo y el reconocimiento de habilidades, con
porcentajes que en varios casos superan el 80%. Esta tendencia
se relaciona con lo expuesto por Quispe y Contreras (2026),
quienes afirman que la inversidon en capacitacion y desarrollo
profesional incrementa el compromiso del personal y mejora la
calidad de los servicios en el sector puUblico.

Sin embargo, existen areas criticas como el apoyo al desarrollo
de carrera y la planificaciéon institucional, donde las opiniones
estdn mas divididas. Un 30% considera que no se promueve el
desarrollo profesional, lo que sugiere la necesidad de reforzar
politicas de formacion continua y promociéon interna. Barreto y
Flores (2025) destacan que las estrategias de retencién tienen
una correlacién positiva con la motivacion laboral, por lo que
fortalecer estos aspectos puede reducir la rotacion y aumentar
la satisfaccion.

Por otro lado, el clima organizacional se percibe como favora-
ble, lo que coincide con estudios que evidencian su impacto en
la satisfaccion laboral y la productividad. Solis (2024) concluye
gue un buen clima organizacional es esencial para generar sa-
tisfaccion laboraly mejorar la percepcién de calidad del servicio
en instituciones puUblicas.

En conjunto, los resultados reflejan un clima laboral positivo,
con fortalezas en bienestar emocional, reconocimiento y autono-
mia, pero también con oportunidades para consolidar politicas
de desarrollo profesional y planificacién estratégica. Esto coin-
cide con lo expuesto por Trujillo et al, (2025), quienes sefialan
que fortalecer la gestién del talento humano y el clima laboral
es clave para la satisfaccion y motivacion del personal. En ese
sentido, Corrales et al.,, (2025) sostienen que la puesta en marcha
de programas integrados de gestion dirigidos al talento humano
impacta positivamente las actividades operativas y merman los
niveles de rotacién de las personas.

Comparando los hallazgos encontrados con la literatura estu-
diadaq, se puede observar una solidez notable. Estudios realizados
anteriormente, como los de (Diaz & La Chira, 2023), (Hurtado &
Taquez, 2023) y (Zaballa et al, 2021) destacan la importancia
de una planificacién de estrategias de retencién en la rotacion
del personal. Ademds, estudios como el de Cabanillas & Salinas
(2021), muestran la relacién directa que existe entre estrategias
de retencion y rotaciéon del personal. Sus resultados no solo con-
firman la hipotesis previa, sino que amplian el alcance al contexto
actual de esta investigacion en unainstitucion sin fines de lucro.

En concreto se identifican las siguientes estrategias por par-
te del Patronato para contrarrestar la rotacion del personal:

33



Retencion de talento humano: una visién de la tasa de rotacién del personal

Provision de herramientas y equipos adecuados; Fomento del
bienestar emocional mediante un buen clima organizacional;
Autonomia en la toma de decisiones, lo que fortalece el sentido
de responsabilidad y compromiso; Reconocimiento de habilida-
des y logros profesionales; Capacitacién y desarrollo profesio-
nal; Planificacion institucional, aunque se percibe que esta area
requiere mayor claridad y comunicacion. Estas estrategias coin-
ciden con lo sefialado en la literatura: la provisién de recursos,
el clima organizacional, la autonomia y el desarrollo profesional
son factores clave para la retencion del talento (Hart et al., 2024;
Quispe & Contreras, 2026; Barreto & Flores, 2025; Solis, 2024).

Conclusiones

Con los resultados obtenidos en la investigacion, se ha podido
alcanzar el objetivo planteado, el cual buscaba explorar la rela-
cion existente entre las estrategias de retencion de talento huma-
no y la rotaciéon de los trabajadores del Patronato Municipal de
Inclusion Social de Quinindé “Dr. RaUl Humberto Torres Delgado”.

Los hallazgos mds importantes, muestran la relacion directa
gue existe entre las estrategias de retencién y la rotacion de
personal, y su impacto de forma positiva en los servidores. El
equipo que formo parte de la encuesta, mostré de forma cons-
ciente que los aspectos relacionados con desarrollo profesional,
cohesion y ambiente de trabajo, influyen significativamente en
su motivacion, confort y continuidad en el trabajo. De esta ma-
nera se asocia la hipodtesis inicial presentada, debido a que las
estrategias de retencion tienen un impacto en la reduccién de
la rotacion del personal.

Para los talentos actuales siempre va a ser importante que se
considere su capacitacion, su preparacion, su confort, su aspira-
cion de crecer, sus emociones y su estabilidad, al momento de
eleqgir entre una nueva oportunidad o quedarse en su actual em-
pleo. En el proceso de bUsqueda de la retencién del personal, es
importante considerar cada uno de estos puntos. De acuerdo con
los resultados, el Patronato mantiene estrategias relacionadas con
desarrollo profesional, cohesién y ambiente de trabajo. En virtud
de lo argumentado, se concluye que el Patronato puede llegar a
optimizar los valores relacionados con la rotaciéon, estableciendo
estrategias nuevas, relacionas con el aspecto de oportunidades
de carrera y desarrollo profesional, que es donde seguin la pers-
pectiva de los colaboradores existe menor conformidad.

Para la implementacion de las recomendaciones, se necesita
el apoyo del nivel directivo de tal manera que evalué las actuales
estrategias y plantee nuevas, que fortalezcan la planificacion del
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talento humanos. También se requerird el apoyo y participacion
de los colaboradores, asi como también los recursos de los depar-
tamentos financiero y talento humano. Dentro de este proceso de
implementacion y adaptacion, se puede presentar limitaciones,
relacionadas con presupuestos y resistencia al cambio por parte
del personal.

Futuros trabajos de investigacion, podrian indagar en nuevos
aspectos relacionados con estrategias de retencion. De la misma
forma pueden profundizar o estudiar nuevas aristas relacionadas
con la variable de rotacion, ademds de poder analizar de forma
constante coémo evolucionan las variables a lo largo del tiempo.

En virtud de lo argumentado, el presente estudio ha evidencia-
do informacidn valiosa sobre la importancia de las estrategias de
retencion, en la rotacién del personal del Patronato. El hallazgo
respalda la necesidad de que la organizacién priorice estrate-
gias de retencidon, que le permitan estar dentro de los valores
de rotacion sanos. Ademds de una evaluacién periddica de sus
estrategias establecidas y el fortalecimiento con estrategias en
donde se considere la perspectiva de los colaboradores. Al rea-
lizarlo, se obtendran beneficios tanto para sus servidores, como
para la instituciéon.

Limitaciones de la investigacion

Se debe reconocer que el presente estudio cuenta con limita-
ciones, debido a que el tamafio de la muestra seleccionada es
limitado lo que restringe la posibilidad de generalizar los resul-
tados a toda la poblaciéon de colaboradores de la institucion.
Adicionalmente usar un muestreo probabilistico aleatorio simple,
puede presentar ciertas desviaciones.
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Introduccion
Cuando el estrés laboral embiste en el personal administrativo,
¢quée tanto influye en una empresa? Se trata de un tema de interés
para las empresas a nivel global dada la incidencia en la produc-
tividad y resultados generales. No obstante, para comprender su
dimension se hace necesario conocer directamente de las per-
sonas en el ambito laboral, especificamente en el drea publica,
ya que llega a ser un drea demandante y en algunos casos hasta
realizar actividades bajo presion. Para ello trabajaremos con el
personal administrativo de una empresa pUblica en el Ecuador
a fin de determinar si un liderazgo eficaz es lo conveniente para
asistir el estrés laboral causado por actividades de trabajo.

En el mundo tan cambiante que vivimos, dénde las empresas
se caracterizan por la globalizacién, la transformacién constan-
te de la tecnologia, los cambios acelerados en la demanda del
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mercado y la bUsqueda por estar a la vanguardia de su com-
petencia, ;acaso el estrés laboral se habrd convertido en un eje
principal de mejora para las organizaciones?

Esta es una interrogante presente en todas las empresas,
debido a que el estrés laboral no afecta solo la salud mental
de los colaboradores, sino el bienestar general de las personas
(Zapata & Riera,2024; Arias, 2012) y, por ende, tiene un impacto
directo sobre la cultura organizacional y productividad de toda
la empresa (Flores, et al,, 2024). A decir de Amaya, et al., (2021),
constituye el mayor adversario, tanto en el desempefio como en
la productividad de las personas.

El estrés laboral se ha consolidado como uno de los principales
factores que afectan la productividad y el bienestar en las orga-
nizaciones. Al respecto, Garcia et al. (2025) en su investigaciéon
en el area médica, encontraron que mas del 55% del personal
de enfermeria presenta niveles medios de estrés laboral, lo que
se traduce en un desempefio regular en el 44,7% de los casos,
confirmando la relacién directa entre estrés y rendimiento. Por su
parte, Salguero et al. (2024) destacan que emociones negativas
como el estrés y la frustracion reducen la cohesion y el rendi-
miento de los equipos, mientras que la inteligencia emocional y
una relacién cercana con los lideres son claves para mitigar estos
efectos y generar entornos mas productivos.

En ello el clima organizacional, donde el liderazgo es clave,
juega un papel determinante en la percepcidon del estrés y en la
productividad. Zapata y Tovar (2024) encontraron una correla-
cion significativa (0,820) entre el ambiente laboral y el desempe-
fio, concluyendo que cuando los empleados se sienten cdémodos
y respaldados, tienden a ser mas productivos.

Por su parte, el liderazgo, segin Sanchez et al., (2021), estimula
la toma de decisiones acertadas para el bienestar de todos los
involucrados, lo que podria ser clave para reducir o mitigar los
niveles de estrés en el lugar de trabajo. El liderazgo se basa no
sélo en dirigir un equipo y conducirlo para cumplir las metas,
sino que va mucho mds alld. Seqgun De La Rada el tal, (2024)
un estilo de liderazgo centrado en brindar apoyo personaliza-
do puede mejorar significativamente el rendimiento laboral, asi
como la cultura de la organizacién, con efectos relevantes en el
compromiso de las personas.

Para convertirse en un lider efectivo, es fundamental recono-
cer la posibilidad de mejora y aceptar la necesidad de ajustar
ciertos comportamientos; ademas, se requiere disposicibny mo-
tivacion para llevar a cabo esos cambios (Landeo et al.,2022).
Adicionalmente se requiere construir relaciones positivas, las
cuales, en palabras de Cabrera, et al, (2023) se caracterizan
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por la confianza, la empatia y la preocupacion por el bienestar
de los demds, lo que contribuye a generar emociones positivas
y fortalecer la cohesion organizacional. Para Donawa (2018), la
eficacia del liderazgo se sostiene en el manejo, por parte del ge-
rente, de estrategias centradas en la comunicacién, la confianza
y la delegaciéon de autoridad.

El liderazgo eficaz se ha convertido en un factor determinante
para el compromiso organizacional y la sostenibilidad empresa-
rial. Huaman (2024) concluye que el liderazgo estratégico genera
un impacto positivo en el compromiso de los trabajadores, lo que
confirma su relevancia para fortalecer la cultura organizacional
y la productividad. Este tipo de liderazgo implica no solo dirigir,
sino también fomentar la participacion activa y la alineacion
con los objetivos institucionales, creando un entorno donde los
colaboradores se sienten parte fundamental del logro de metas.

Ademas, la relacién entre liderazgo y satisfaccion laboral ha
sido ampliamente documentada. Aspajo et al. (2025) sefialan que
tanto la cultura organizacional como el liderazgo desempefian un
papel significativo en la satisfaccion laboral, destacando que un
liderazgo orientado a principios éticos y al desarrollo del equipo
contribuye a mejorar la calidad del servicio y a crear un ambien-
te laboral propicio. Estos hallazgos evidencian que el liderazgo
eficaz no solo impacta en los resultados operativos, sino también
en el bienestar emocional y la motivacién de los colaboradores.

Por otro lado, la influencia del liderazgo en la eficiencia ope-
rativa también es evidente en sectores criticos como la salud.
Ferndndez et al. (2024) afirman que la formaciéon de lideres
competentes y la implementacidn de estrategias adecuadas son
esenciales para optimizar procesos y garantizar la calidad del
servicio. Esto demuestra que el liderazgo eficaz no se limita a la
gestion de personas, sino que también incide en la innovaciéon
y en la adopcion de tecnologias que mejoran la competitividad
organizacional.

Con base en lo antes expuesto, la investigacion buscd deter-
minar la relacion entre el liderazgo efectivo y el estrés laboral
en el personal administrativo de una organizacién publica en el
Ecuador.

Abordaje metodoldgico

La investigacion se aborda desde una perspectiva cuantitativa.
Tal como lo describen Vega et al. (2014), el enfoque cuantitati-
vo se caracteriza por su riguroso disefio metodoldgico, el cual
implica un orden l6gico de las etapas de investigacion, desde la
formulacion de preguntas hasta la construccion del marco teori-
co. Es importante destacar que, aunque el enfoque cuantitativo
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permite generalizar los resultados, es fundamental contar con
una soélida base tedrica y cualitativa para asegurar la validez de
los hallazgos.

A través de una investigacion descriptiva con enfoque trans-
versal, se aborda la temdatica en una empresa pUblica de Santo
Domingo de los Tsdchilas. Esta metodologia, segun Guevara et
al. (2020), permite “conocer las situaciones, costumbres y ac-
titudes predominantes” (p. 171) dentro del contexto delimitado
del estudio. El propésito es obtener una vision mas profunda y
contextualizada de cémo el liderazgo efectivo reduce el estrés
laboral; se optd por recopilar datos primarios directamente de
los participantes.

La poblacién objetivo de esta investigacion fueron los 250 pro-
fesionales administrativos del Gobierno Auténomo de la Provincia
de los Tsachilas. McClave, et al., (2008) como Lind et al.,, (2008)
coinciden en que la poblacién es el conjunto total de elementos
sobre el que se desea obtener informacién. Sin embargo, por
cuestiones de tiempo, no se estudiard a toda la poblacién, por
lo que se recurre a la seleccién de una muestra. Esta muestra,
segun McClave et al. (2008), es un subconjunto de la poblacién
gue permite hacer inferencias sobre el conjunto total. La repre-
sentatividad de la muestra es crucial para garantizar la validez
de los resultados. En total se seleccioné una muestra de 17 em-
pleados que cumplian con los criterios de inclusién.

El instrumento empleado para recopilar la informacion en
cuanto a la medicion de la influencia del liderazgo eficaz sobre
el estrés laboral de los colaboradores, fue la encuesta, ya que
es una herramienta de investigacién y recoleccidn de datos que
permite obtener informacién realy directa de un pUblico muestra
para responder a una pregunta o hipdtesis, en su configuracion
se utilizé la Escala de Likert a fin de evaluar las percepciones y
opiniones de las personas de forma sencilla y concreta.

Con el fin de que este instrumento cuente con la fiabilidad
adecuada, las preguntas que constan en el mismo fueron formu-
ladas en base a los trabajos de tres autores que son expertos en
liderazgo, inteligencia emocional y estrés laboral. Estos autores
fueron Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). Goleman, D. (2000) y
Schneider, B. (2000).

Previo a la aplicacion de la encuesta, se dialogd con la mues-
tra elegida, sobre el estudio a realizarse y sobre el objetivo del
mismo. De igual forma, se explicd a los colaboradores que este
cuestionario seria de forma andonima. Una vez que accedieron a
realizar esta encuesta, se procedié a recolectar la informacién,
la cual se realizé de manera virtual a través de un formulario de
Google Forms. Para el procesamiento de los datos se utilizé el
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programa de Microsoft Excel. Esta herramienta es la mdas utili-
zada para este tipo de investigaciones, por su accesibilidad y
sencillez en el entendimiento de los grdaficos ya sean de barras,
de pastel, entre otros.

La perspectiva de los entrevistados

Los hallazgos proporcionados por los entrevistados, se mues-
tran a continuacion con su respectivo andlisis: En el Grafico 1,
la mayoria de los encuestados indica que su lider proporciona
apoyo emocional en momentos de estrés laboral, con un 471% que
afirma que esto ocurre siempre y un 35,3% que sefiala que suce-
de a veces. Sin embargo, un 17,6% manifiesta que nunca recibe
este tipo de apoyo, lo que evidencia que, aunque la percepcién
general es positiva, existe un grupo que no se siente respaldado
emocionalmente.

Grafico 1.
Apoyo emocional del lider

Nunca

Sempre

A veces

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)

Los resultados recogidos en el Grafico 2, son idénticos en pro-
porciones: un 47]1% considera que su lider fomenta siempre un
ambiente de comunicacién abierta, mientras que un 35,3% opina
que esto ocurre a veces y un 17,6% indica que nunca se da esta
practica. Esto refleja que la mayoria percibe apertura para ex-
presar preocupaciones, aungue persiste un segmento que no en-
cuentra espacios adecuados para la comunicacién, lo que podria
afectar la confianza y el clima laboral. El resultado es congruente
con las respuestas ofrecidas en la primera pregunta (Grdafico 1).
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Grdfico 2.
Fomento de un ambiente de comunicaciéon abierta

Pregunta 2. ¢Su lider fomenta un ambiente de comunicacion
aberta donde puede expresar sus preocupaciones?

Nunca

Aveces

Siempre

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)

El Grafico 3, muestra que la mayoria de los encuestados se siente
motivada por el estilo de liderazgo de su superior, con un 52,9%
que afirma sentirse motivado siempre. Sin embargo, un 23,5%
indica que esto ocurre solo a veces y otro 23,5% sefiala que nun-
ca se siente motivado. Esto refleja una percepcion mayormente
positiva, pero también evidencia que casi la mitad de los parti-
cipantes no experimenta motivaciéon constante, lo que sugiere
la necesidad de fortalecer practicas de liderazgo que generen
mayor compromiso y motivacion en todo el equipo.

Grdfico 3.
Estilo de liderazgo motivador

Pregunta 3. ; Se siente motivado por el estilo de liderazgo de

Su superior?

Nunca

Siempre

_A veces

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)
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De acuerdo con el Grdéfico 4, la mayoria de los encuestados indica
que su lider establece expectativas claras sobre tareas y respon-
sabilidades, con un 58,8% que afirma que esto ocurre siempre.
Un 23,5% sefiala que sucede a veces y un 17,6% indica que nunca
se da esta practica. Esto refleja una percepcién mayormente
positiva, aunque existe un grupo que no recibe instrucciones
claras, lo que podria generar confusion y afectar el desempefo.

Grdfico 4.
Establecimiento de expectativas claras por parte del lider

Pregunta 4 ¢ Tu lider establece expectativas claras en cuanto a
tus tareas y responsabilidades?

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)

SegUn muestran los resultados plasmados en el Grdéfico 5, el 52,9%
considera que su lider reconoce y valora sus esfuerzos y logros de
manera constante, mientras que un 23,5% opina que esto ocurre
solo a veces y otro 23,5% indica que nunca recibe reconocimien-
to. Aunque la mayoria percibe una practica favorable, la falta de
reconocimiento en casi la mitad de los casos puede impactar
negativamente en la motivacion y el compromiso del personal.

Grdfico 5.
Reconocimiento por parte del lider

Pregunta 5 ¢ Con qué frecuencia su lider reconoce y valora
sus esfuerzos y logros?

Nunca

Sempre

A veces

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)
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Los resultados en el Grdafico 6, indican que el 47,1% de los encues-
tados percibe que su lider siempre toma en cuenta su bienestar
al asignar cargas de trabajo, mientras que un 23,5% considera
que esto ocurre solo a veces. Sin embargo, un 29,4% afirma que
nunca se tiene en cuenta su bienestar en la distribucion de ta-
reas, lo que representa una proporcion significativa. Esto sugiere
que, aunque la mayoria percibe una practica favorable, existe un
grupo importante que no se siente considerado, lo que podria
generar sobrecarga, estrés y afectar la motivacion laboral.

Grdfico 6.
El lider considera el bienestar del empleado

Pregunta 6. ¢ Tu lider toma en cuenta tu bienestar al asignar
cargas de trabajo?

Nunca

Siempre

Aveces

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)

El Grdafico 7, revela que el 471% de los encuestados considera que
el liderazgo de su superior influye siempre de manera positiva
en su bienestar emocional en el trabajo, mientras que un 35,3%
opina que esto ocurre a veces y un 17,6% indica que nunca. Esto
refleja una percepcion mayormente favorable, aunque existe
Un grupo que no percibe este impacto, lo que podria afectar la
motivacién y el clima laboral.

Grafico 7.
El liderazgo influye positivamente en el bienestar

Nunca

Siempre

Aveces

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)
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Los datos expresados en el Grafico 8, indican que el 47,1% sefiala
que su lider proporciona retroalimentacién constructiva y oportu-
na de forma constante, un 29,4% indica que esto sucede a veces
y un 23,5% afirma que nunca recibe este tipo de retroalimenta-
cién. Aunque la mayoria percibe una prdctica positiva, la falta
de retroalimentacién en mdas de la mitad de los casos (sumando
“a veces” y “nunca”) evidencia una oportunidad de mejora para
fortalecer la comunicacion y el desarrollo profesional.

Grdafico 8.
Retroalimentacion del lider

Pregunta 8. ¢/Su proporciona retroalimentacion

Nunca

Siempre

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)

En el Grafico 9 se evidencia que el 58,8% de los encuestados con-
sidera que su lider siempre es accesible cuando necesita ayuda
0 apoyo en situaciones laborales dificiles, mientras que un 35,3%
indica que esto ocurre a veces y un 5,9% afirma que nunca tiene
esa posibilidad. Esto refleja una percepcion mayormente positiva
sobre la disponibilidad del lider, aunque la existencia de un grupo
gue no encuentra apoyo suficiente sugiere la necesidad de re-
forzar la cercania y la disposicién para atender las necesidades
del equipo, especialmente en momentos criticos.

Grdfico 9.
Accesibilidad del lider
Pregunta 9. ¢Que tan accesible es su lider cuando necesita

ayuda o apoyo en situaciones laborales dificiles?
Nunca

A veces

Siempre

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)
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Finalmente, el Grafico 10, muestra que el 47,1% de los encuesta-
dos califica su relaciéon con el lider como buena en términos de
reduccion del estrés laboral, mientras que un 29,4% la considera
regular y un 23,5% la percibe como mala. Esto indica que, aunque
la mayoria tiene una valoracién positiva, existe un porcentaje
significativo que no encuentra suficiente apoyo para manejar
el estrés, lo que podria impactar en la motivacién y el bienestar
general. La presencia de casi un cuarto de respuestas negativas
evidencia la necesidad de fortalecer estrategias de liderazgo
orientadas al acompafamiento emocional y la gestion del estrés.

Grdfico 10.
Liderazgo versus estés laboral

Pregunta 10. ¢(En genera
tiene con su lider en térmir

Maia

Buena

Reqguiar

Fuente: Sdnchez y Mora (2024)

A partir de los resultados mostrados en cada pregunta y grdafico
previos, se pudo determinar que el liderazgo eficaz tiene una
influencia directa en la reduccion del estrés laboral, ello es consis-
tente con el planteamiento de Guillen et al.,, (2025) segUn el cual
las culturas organizacionales en las cuales prevalece el apoyo y
desarrollo del personal estan relacionadas con bajos niveles de
estrés laboral. Los resultados muestran que la mayoria de los co-
laboradores perciben practicas positivas por parte de sus lideres,
como apoyo emocional, comunicacion abierta, establecimiento
de expectativas claras, reconocimiento de logros y accesibilidad
en situaciones dificiles. En varias dimensiones, mas del 47% de
los encuestados afirma que estas acciones se realizan siempre,
lo que refleja una tendencia favorable hacia un liderazgo que
promueve bienestar y motivacién. Sin embargo, persisten dreas
criticas: entre el 17% y el 29% de los participantes indica que
nunca recibe apoyo emocional, retroalimentacién o considera-
cion de su bienestar al asignar cargas de trabajo, lo que puede
generar desmotivacion y aumentar el riesgo de estrés laboral.
En ese sentido, es necesario atender estas demandas ya que el
estrés laboral como factor de alta complejidad puede acarrear
efectos negativos en el dmbito organizacional y la salud de los
empleados (Mercado, 2025; Buitrago et al., 2021),
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Estos hallazgos se alinean con la teoria revisada, que plantea
que el liderazgo no solo consiste en dirigir, sino en generar rela-
ciones basadas en confianza, empatia y comunicaciéon efectiva,
elementos que hacen parte de la organizacion saludable plan-
teada por Fuster (2020). Cabrera et al. (2023) sostienen que las
relaciones positivas en el trabajo, caracterizadas por respeto y
apoyo emocional, contribuyen a generar emociones favorables y
cohesién organizacional. De igual forma, De La Rada et al. (2024)
afirman que un liderazgo centrado en el apoyo personalizado
y en el fortalecimiento de la cultura organizacional optimiza el
rendimiento laboral y reduce tensiones. Ademds, Zapata y Riera
(2024) destacan que el estrés laboral afecta la salud mental y
la productividad, por lo que implementar estrategias de lideraz-
go consciente es esencial para mitigar sus efectos. Finalmente,
Flores et al. (2024) sefalan que el bienestar emocional influye
directamente en la cultura organizacional y en los resultados
globales de la empresa, lo que confirma la relevancia de las
practicas analizadas.

A modo de conclusiones

Los resultados del estudio aplicado al personal administrativo de
un Gobierno Auténomo Descentralizado en el Ecuador, determi-
naron que el liderazgo eficaz desempefia un papel crucial en la
disminucion del estrés laboral. De esta manera, se valida la hip6-
tesis planteada inicialmente. Los datos obtenidos a través de las
encuestas revelan que los empleados perciben una disminucion
notable en sus niveles de estrés cuando sus lideres demuestran
habilidades de comunicacidon efectiva, brindan apoyo emocional
y reconocen sus logros. Estos hallazgos subrayan la importancia
de desarrollar competencias de liderazgo eficaz soélidas para
crear entornos de trabajo mas saludables y productivos.

Los hallazgos del estudio no solo ratifican las afirmaciones
tedricas, sino que las contextualizan. Al identificar los aspectos
del liderazgo que mds contribuyen a reducir el estrés laboral
en el dmbito especifico de los empleados administrativos de un
gobierno auténomo la investigacion aporta valiosas evidencias
empiricas que pueden servir como guia para el disefio de inter-
venciones de desarrollo de liderazgo mas efectivas.

Aunque la percepcidn general sobre el liderazgo es positi-
va, la presencia de respuestas que evidencian falta de apoyo y
comunicacion en ciertos casos indica la necesidad de reforzar
estrategias orientadas al acompafamiento emocional, la retroali-
mentacion oportuna y la gestion equitativa de cargas laborales.
Estas acciones no solo reducirian el estrés, sino que también
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incrementarian el compromiso y la productividad, tal como lo
sugieren los estudios revisados.

Esta investigacion aporta valiosas evidencias que confirman
la importancia del liderazgo eficaz como factor clave para re-
ducir el estrés laboral. Los resultados obtenidos no solo respal-
dan las teorias existentes, sino que también ofrecen directrices
practicas para las organizaciones, como el Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia Tsdachila, que buscan crear en-
tornos de trabajo mas saludables y productivos. Al invertir en
el desarrollo de competencias de liderazgo, estas instituciones
pueden fomentar un mayor compromiso y satisfaccién entre
sus empleados, lo que a su vez se traducird en una mejora en la
calidad de los servicios publicos.

Con base en los hallazgos, se recomienda que las instituciones
pUblicas ecuatorianas, desarrollen politicas institucionales que
promuevan un liderazgo mas efectivo. Estas politicas deberian
incluir medidas para fomentar el reconocimiento del desempefio,
la motivacion intrinseca de los empleados y la gestion equilibra-
da de la carga de trabajo. Asimismo, se sugiere invertir en pro-
gramas de capacitacion para lideres eficaces que les permitan
desarrollar las competencias necesarias para crear entornos
laborales mas saludables y productivos.

Con el objeto de implementar las recomendaciones antes
mencionadas, es vital que exista no solo compromiso y apoyo,
sino también voluntad por parte de los directivos del Gobierno
Autonomo Descentralizado, asi como la cooperacion activa y
permanente de los trabajadores. De igual manera, serdn nece-
sarios recursos financieros, tecnoldgicos y humanos. Es factible
gue pudieran presentarse varios retos, tales como resistencia al
cambio, organigrama jerdarquico rigido 6 presupuestos limitados
al ser una entidad del Estado, sin embargo, los beneficios even-
tuales con respecto a la disminucién del estrés y el bienestar
emocional justifican el esfuerzo.

Futuras investigaciones lograrian indagar a mayor profundi-
dad en elementos especificos de la relacion entre el liderazgo
eficaz y el estrés laboral, como el impacto de las diversas di-
mensiones del liderazgo eficaz o la influencia de los tipos de
estresores como conflicto de rol, carga mental para desarrollar
una tarea o capacidad de automotivacién. Ademds, seria muy
beneficioso realizar estudios para analizar la evolucion de esta
relacion a lo largo del tiempo.

52



Mishell Sdnchez / Kevin Mora

Limitaciones de la investigacion

Mas alla de los hallazgos, es fundamental reconocer las limita-
ciones inherentes a este estudio. El tamafio de muestra, si bien
adecuado para una exploracidn inicial, podria restringir la ge-
neralizacion de los resultados a toda la poblacién de servidores
pUblicos ecuatorianos. Asimismo, la técnica de muestreo por
conveniencia empleada podria haber introducido sesgos en la
seleccion de los participantes, lo que podria afectar la represen-
tatividad de los datos. Para superar estas limitaciones, futuras
investigaciones deberian considerar el uso de muestras mds
grandes y de técnicas de muestreo probabilistico que garanticen
una mayor universalidad de los resultados.
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Introduccion

Un estudio de la Asociacion Internacional de Gestion de Recursos
Humanos (SHRM, por sus siglas en inglés) indica que el 69% de
los empleados que participan en programas de inducciéon bien
estructurados tienen un 25% mas de probabilidad de mantener un
alto desempefio en el primer afio de trabajo. De manera similar,
las empresas que invierten en programas de induccidon efectivos
logran un incremento del 62% en la productividad de los nuevos
empleados, lo cual demuestra que un proceso de induccién sélido
no solo mejora la adaptacién, sino que también potencia el ren-
dimiento (Hirsch, 2017). Estos datos sugieren que una induccién
bien implementada podria ser fundamental para el desempefio
laboral del personal en instituciones como la Empresa Publica
Universidad Estatal de Milagro (EPUNEMI).
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Para entender la relacién entre las variables induccién y desem-
pefio, Alles (2015) explica que la induccidon permite a los nuevos
empleados comprender sus responsabilidades y adaptarse a la
cultura organizacional lo mds rdpido posible (Duran, et al,, 2022),
lo cual se refleja en su desempefio. Es asi que se determina que
un proceso de induccion efectivo reduce la rotacion y mejora la
satisfaccién laboral, incrementando el rendimiento de los em-
pleados. Es relevante destacar que bajos niveles de satisfacciéon
pueden conllevar a problemas de motivacion con efectos directos
en el clima organizacional (Yupanqui, 2022).

Chiavenato (201) resalta que la induccidn refuerza el sentido
de pertenencia y compromiso hacia la organizacion. Gémez, et
al,, (2016) coinciden en que la induccién minimiza el tiempo de
adaptaciéon y maximiza la eficiencia laboral. Estas perspectivas
ilustran como un proceso de induccion bien implementado puede
mejorar el desempefio laboral, creando un ambiente de trabajo
mas productivo y comprometido desde los primeros dias.

Ademas, Dessler (2020) subraya que un programa de induc-
cion efectivo debe incluir estrategias que permitan a los em-
pleados desarrollar no solo competencias técnicas, sino también
habilidades interpersonales esenciales para su integracién. Por
ejemplo, cuando los programas de induccién contemplan mento-
rias o sesiones grupales, se fomenta un aprendizaje colaborativo
que acelera la familiarizacién con el entorno laboral. Este aspecto
es respaldado por Bandura (1986), quien plantea que el apren-
dizaje social tiene un impacto significativo en la adquisicion de
conductas deseables.

Eninstituciones como EPUNEMI, un programa de induccién no
solo debe enfocarse en los procesos administrativos, sino también
en transmitir los valores organizacionales y las expectativas es-
tratégicas. Seqgun Hackman y Oldham (1976), los empleados que
reciben claridad sobre como su trabajo contribuye a los objetivos
de la organizacion experimentan un mayor nivel de compromiso
y motivacion. Asi, un programa de induccidon integral puede no
solo reducir los costos asociados a la rotacién, sino también ga-
rantizar un equipo laboral alineado con la misién institucional.

Con base en lo antes expuesto, la investigacién explora la
influencia de un programa de induccién estructurado en el des-
empefio laboral del personal de EPUNEMI. A través de una revision
tedrica y andlisis de datos, se estudia cémo la induccién mejora
la integracion y rendimiento del personal, fortaleciendo su com-
promiso y contribuyendo a la misién organizacional.
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Proceso de induccion del personaly desempeno laboral

La induccion, como variable independiente, es fundamental para
garantizar una integracion adecuada de los nuevos empleados
en la organizacion. Segun Alles (2015), un proceso de induccién
bien estructurado proporciona claridad sobre las responsabi-
lidades del empleado y refuerza su confianza al entrar en un
entorno nuevo.

Por su parte, Chiavenato (201) sefala que la induccién fo-
menta el compromiso organizacional y reduce la rotacién, lo
que la convierte en una herramienta esencial para la estabilidad
laboral. Finalmente, Robbins y Judge (2020) enfatizan que este
proceso inicial crea las bases para un desempefio alineado con
los objetivos organizacionales, ya que establece expectativas
claras desde el inicio.

Ademds, un aspecto critico de la induccidén es su capacidad
para facilitar la adaptaciéon cultural del empleado. Gomez et al,,
(2016) sostienen que un programa bien diseffiado no solo ayuda
a los empleados a entender su rol, sino que también les permite
internalizar la cultura y los valores de la organizacion. Esto es
respaldado por Bandura (1986), quien argumenta que los proce-
sos de aprendizaje social durante la induccion permiten que los
empleados modelen comportamientos positivos observados en
sus colegas y supervisores. Este enfoque garantiza una mayor
cohesion dentro del equipo de trabajo y mejora la integraciéon
organizacional desde los primeros dias.

El desempefio laboral, como variable dependiente, mide la
capacidad de los empleados para cumplir con las metas organi-
zacionales. Gémez et al,,(2016) explican que un desempefio ele-
vado se vincula directamente con la implementacidn de procesos
claros de induccion que optimizan el entendimiento del rol por
parte del empleado. Por otro lado, Bandura (1986) menciona que
los procesos de aprendizaje social durante la inducciéon permiten
que los empleados observen y adopten conductas positivas que
mejoran su desempefio. Adicionalmente, el informe de Hirsch
(2020) indica que las empresas con programas de induccion
efectivos registran un 62% mas de productividad en los nuevos
empleados, subrayando la importancia de este proceso para el
rendimiento organizacional.

Asimismo, el desempefio laboral no solo se mide en términos
de resultados, sino también en cdmo los empleados alcanzan
estos objetivos. Segun Dessler (2020), un programa de induccion
que incluya objetivos medibles y retroalimentacion constante
puede fortalecer la percepcidn de logro del empleado y su alinea-
cién con las metas organizacionales. Ademas, Hackman y Oldham
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(1976) destacan que las tareas asignadas durante las primeras
etapas laborales deben ser desafiantes pero alcanzables, ya que
esto motiva a los empleados a desplegar su maximo potencial,
consolidando un desempefio sobresaliente.

La induccién y el desempefio laboral estdn conectados de
manera directa, ya que la primera influye en el nivel de produc-
tividad de los empleados desde los primeros dias. Alles (2015)
destaca que un proceso de induccién adecuado reduce la incer-
tidumbre inicial del empleado, lo cual contribuye a su adaptacion
y desempefio. Ademds, Chiavenato (2011) menciona que una
induccion efectiva mejora el sentido de pertenencia del em-
pleado, lo que se traduce en un mayor compromiso y resultados
consistentes en su rendimiento. Es importante destacar que la
motivacién como proceso subyace o hace parte de la cultura de
las organizaciones (Campos, et al, 2023), convirtiéndose en un
factor clave a desarrollar.

De acuerdo con Inga (2023), una implementacion eficaz del
proceso de induccion en la gestion del talento humano puede
desempefiar un papel crucial en la aceleracion del aprendizaje
de los nuevos integrantes de una organizacion. Al mismo tiempo,
contribuye al fortalecimiento de sus competencias laborales y
favorece un entorno que impulsa el incremento de la producti-
vidad general.

Entre las teorias en el tema de la motivacién que sustentan la
investigaciéon estan las formuladas por Maslow (2001) y Herzberg
(1968), las cuales ofrecen un marco tedrico que permite entender
como factores de orden emocional, como el reconocimiento in-
fluyen en la motivacion y el nivel de satisfaccion de las personas
(Aviles, 2024). En tal sentido, ambas teorias subrayan coémo los
factores extrinsecos, como una adecuada induccion, eliminan
barreras que pueden afectar negativamente el desempefio la-
boral (Robbins y Judge, 2020). En este caso, si EPUNEMI desea
implementar un programa de induccién basado en esta teoria,
podria, disefiar un programa de inducciéon que incluya reuniones
personalizadas entre el supervisor y el nuevo empleado durante
las primeras semanas, enfocdndose en resolver dudas y aclarar
expectativas. Este tipo de interaccidon no solo reduce la ansiedad
inicial, sino que también fomenta un ambiente de apoyo, proveer
manuales claros y sesiones de orientacién que expliquen las
politicas, procedimientos y cultura organizacional. Esto puede
eliminar la confusion y permitir que los empleados se concentren
en sus tareas desde el principio.

Por otro lado, la Teoria de las Expectativas de Vroom explica
gue un programa de induccidon bien disefiado establece expec-
tativas claras, lo que fortalece la motivacién y el rendimiento del
empleado (Vroom, 1964).
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Abordaje metodoldgico

Se emplea el enfoque cualitativo, centrado en comprender las
experiencias, percepciones y significados que los empleados de
EPUNEMI atribuyen al proceso de induccidon y cdmo este influye
en su desempefio laboral. Este enfoque se basa en explorar en
profundidad las vivencias subjetivas de los participantes, anali-
zando no solo los aspectos funcionales del proceso, sino también
aquellos que impactan en su integracién y compromiso con la
organizacion.

El disefio del estudio empleado para este trabajo es de tipo
fenomenoldgico, ya que busca identificar y describir cémo los
empleados experimentan y perciben el proceso de induccion.
Segun Creswell & Creswell (2022), este disefio permite captar
la esencia de las experiencias humanas, explorando cémo se
estructuran y comprenden en contextos especificos, como el or-
ganizacional. De esta manera, el enfoque fenomenoldgico ayuda
a revelar tanto las fortalezas como las limitaciones del proceso
de induccion en EPUNEMI, asi como su impacto en el rendimiento
laboral.

La metodologia se basa en la recoleccién de datos primarios,
los cuales ofrecen la ventaja de ser especificos al contexto y
problema investigado. Segun Kumar (2014), este tipo de datos
es fundamental para comprender fendmenos complejos como el
impacto del proceso de induccidon en el desempefio laboral. Para
ello, se utilizardn entrevistas semiestructuradas como principal
herramienta de recoleccién de informacién.

El disefio de las entrevistas se guiard por las recomendaciones
de Kvale & Brinkmann (2015), quienes destacan que las entre-
vistas semiestructuradas permiten mantener un equilibrio entre
estructura y flexibilidad, facilitando una exploracion profunda de
las experiencias de los participantes.

En el caso de EPUNEMI, la induccidn es un proceso critico
para garantizar que los nuevos empleados comprendan la cul-
tura organizacional, sus responsabilidades y las expectativas de
desempefio. Sin embargo, el impacto de la induccion no solo se
limita a aspectos técnicos, sino que también afecta el sentido de
pertenencia, la motivaciéon y la confianza de los empleados en
sus capacidades. Un estudio cualitativo permite abordar estos
aspectos intangibles y subjetivos, identificando cémo el proce-
so de induccidon influye en la integracién y rendimiento de los
empleados.

Este enfoque no busca generalizar los resultados a toda la
organizacién, sino generar conocimientos profundos y contex-
tualmente relevantes que puedan informar mejoras especificas
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en el disefio y ejecucion del proceso de induccion en EPUNEMI.
Ademds, los hallazgos cualitativos pueden complementar futu-
ros estudios cuantitativos, estableciendo una base soélida para
investigaciones mas amplias sobre el desempefio laboral en la
organizacion.

El tipo de estudio seleccionado responde a la necesidad de
explorar un fenémeno organizacional complejo desde la perspec-
tiva de los empleados, proporcionando una comprension integral
gue puede servir como base para intervenciones practicas y
estrategias de mejora en EPUNEMI.

La poblacién de estudio estd compuesta por 256 empleados
de EPUNEMI, quienes desempefian funciones en dreas administra-
tivas y operativas. Estos empleados representan un grupo diverso
en términos de roles y responsabilidades, lo que permite obtener
una vision integral sobre el impacto del proceso de induccién en
su desempefo laboral.

Para seleccionar la muestra, se empled un método de muestreo
no probabilistico, eligiendo a 20 empleados que hubieren par-
ticipado en el proceso de induccion (reciente) y que estuvieran
disponibles y dispuestos a participar en la investigacion. Este
enfoque es adecuado cuando la accesibilidad y la disponibilidad
de los participantes son factores clave, como sefiala Herndndez
et al., (2014), quienes explican que el muestreo por conveniencia
es particularmente Util en estudios exploratorios donde se busca
rapidez y facilidad en la recoleccion de datos.

El método por conveniencia permite obtener datos especificos
y relevantes en contextos donde el acceso a toda la poblacion es
limitado. Ademds, asegura que los participantes seleccionados
posean experiencias recientes y significativas sobre el proceso
de induccién, proporcionando informacion valiosa y actualizada
para el andlisis.

La poblacion seleccionada y el método de muestreo aseguran
que los datos recolectados reflejen una variedad de perspectivas
sobre el proceso de induccion en EPUNEMI. Esto permitirdidenti-
ficar tanto las fortalezas como las dreas de mejora del programa,
contribuyendo a desarrollar estrategias efectivas que fortalez-
can la integraciéon y el desempefio laboral de los empleados. La
seleccion de poblacion y muestra se alinea con los objetivos del
estudio, garantizando que los hallazgos sean representativos y
Utiles para optimizar los procesos organizacionales en EPUNEMI.

En este estudio, se empled el formato de entrevistas semies-
tructuradas, disefiadas para capturar percepciones detalladas
y personales sobre la induccién. Este instrumento es ideal para
investigaciones cualitativas, ya que permite explorar temas
especificos al mismo tiempo que se da espacio para que los
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participantes expresen sus experiencias de manera libre y con-
textualizada. Segun Kvale & Brinkmann (2015), las entrevistas
cualitativas son esenciales para comprender fendmenos comple-
jos, ya que facilitan la identificacion de motivaciones subyacentes
y patrones en las vivencias de los empleados.

Las entrevistas fueron llevadas a cabo en un periodo de 5
dias. Las mismas se programaron previamente con cada par-
ticipante mediante comunicacién directa, acordando horarios
qgue no interfirieran con sus actividades laborales. Para facilitar
el acceso, las entrevistas se llevaron a cabo de forma presencial
en espacios designados por la organizacién, garantizando la
privacidad y comodidad de los entrevistados. Cada induccién
tuvo una duracién promedio de 45 minutos, previa obtencién
del consentimiento informado.

El consentimiento informado incluyd detalles sobre los objeti-
vos del estudio, la voluntariedad de la participacién y las medidas
de confidencialidad adoptadas para proteger la identidad de los
participantes. Esto generé un ambiente de confianza, permitien-
do alos empleados expresarse libremente sobre sus experiencias
relacionadas con el proceso de induccion.

El enfoque cualitativo adoptado en este estudio proporcionard
una comprensiéon profunda y matizada del proceso de induccion
en EPUNEMI Y suimpacto en el desempefio laboral. Las conclusio-
nes del andlisis temdtico permitiran identificar tanto los aspectos
positivos como las dreas de mejora del programa de induccién.

Perspectiva de los participantes

Los hallazgos de la investigacion revelaron una relacién signi-
ficativa entre el proceso de induccion y el rendimiento laboral
(Ulloa et al.,2022). Los datos proporcionados por los empleados
entrevistados reflejan que reciben instrucciones detalladas y
acompafiamiento constante durante la induccién, lo que conlle-
va a que tienden a adaptarse mas rapidamente a sus funciones,
logrando desempefios mds consistentes. Este aspecto fue respal-
dado por testimonios que evidenciaron como un programa bien
disefiado puede impactar no solo en las habilidades técnicas, sino
también en la confianza personal y la integraciéon cultural (Ortega
et al, 2023). Constituyendo la induccion una forma de incluir a
las personas al dmbito laboral de forma positiva (Orozco, 2001).

Por tanto, la induccidén no debe considerarse solo un tramite
administrativo, sino un pilar esencial del éxito organizacional.
Por otra parte, un nUmero importante de ellos manifesté que el
proceso de induccién acompafiado de actividades efectivas les
hizo sentirse integrados a la cultura de la organizacién, con lo
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cual se inicio el desarrollo de la identificacion de las personas
con la organizacion. Lo anterior con soporte e informacion clara,
asi como la dotacion de herramientas para ejecutar el trabajo
asignado, segun palabras de los

De igual manera, un nUmero superior manifestod recibir apoyo
y soporte constante una vez finalizado el proceso de induccion,
y concluyen estar satisfechos con el programa desarrollado por
la organizacion para el proceso de incorporacion. En virtud de lo
argumentado, se puede observar una notable consistencia con
la literatura existente. Diversos estudios, como los de Ortega et
al. (2023) y Madero (2019), han destacado que los programas de
inducciéon efectivos no solo incrementan la retencién del personal,
sino que también potencian la productividad, Por tanto, se consi-
derada de relevancia como estrategia de mejora organizacional
y personal (Torres et al.,2019).

Los resultados obtenidos en este trabajo exploratorio refuer-
zan estas perspectivas al confirmar que la induccién en EPUNEMI
no solo mejora el desempefio inmediato de los empleados, sino
que también crea una base sélida para su desarrollo profesional
a largo plazo. Asimismo, se evidencié que un proceso de induc-
cion mal gestionado podria generar confusiéon y afectar la moral
del personal.

Sin embargo, se debe prestar atencidén a una minoria que no
manifestd con claridad su postura, mostrando oportunidades de
mejora en funcién de la satisfaccion del personal y el alcance
pleno de los objetivos de la organizacion. Como consecuencia
de lo expuesto, las implicaciones de estos hallazgos son signifi-
cativas tanto desde la perspectiva tedrica como prdactica. En el
ambito tedrico, los resultados validan modelos como las teorias
de Maslow, Herzberg y Vroom, que destacan la importancia de
eliminar incertidumbres iniciales para fomentar la motivacion y
el compromiso (Madero, 2019)

Desde una perspectiva prdctica, los hallazgos sugieren que
el proceso de induccion aplicado en EPUNEMI es validado por
los empleados. No obstante, en términos de fortalecer el proce-
so, se estima conveniente incorporar estrategias como talleres
interactivos, mentorias personalizadas y sesiones grupales que
fortalezcan tanto las habilidades técnicas como las relaciones
interpersonales.

A partir de los argumentos anteriores, se concluye que un
programa de induccién estructurado es clave para el éxito or-
ganizacional. Este estudio confirmé que estos programas no
solo facilitan la integracion de los nuevos empleados, sino que
también contribuyen a desarrollar su confianza y compromiso
desde las primeras semanas de trabajo. La induccidn actua como
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un puente entre los objetivos estratégicos de la organizaciéon
y las expectativas de los empleados, asegurando que ambos
estén alineados. Ademads, se identifico que un proceso inicial
claro reduce la ansiedad del personal y fomenta un ambiente
de trabajo positivo, lo que, a largo plazo, impacta directamente
en la productividad y satisfaccion laboral (Ortega et al,, 2023).

Limitaciones de la investigacion

Es importante reconocer las limitaciones de este estudio. El uso
de un enfoque cualitativo y de una muestra limitada restringe
la generalizacion de los resultados a toda la poblacion de em-
pleados de EPUNEMI. No obstante, los datos obtenidos ofrecen
una valiosa perspectiva inicial sobre el impacto del proceso de
inducciéon en el desempefio laboral.

A modo de conclusiones

este estudio ha proporcionado evidencia valiosa sobre la im-
portancia de un proceso de induccion bien estructurado. Los
resultados obtenidos destacan que la induccidn no es solo una
etapa inicial, sino un elemento estratégico que impacta de ma-
nera integral en el rendimiento y satisfaccion de los empleados.
Al priorizar las estrategias propuestas, EPUNEMI tiene la opor-
tunidad de convertirse en un referente en la gestidn del talento
humano, mejorando no solo su entorno laboral, sino también la
calidad de los servicios que ofrece a la sociedad

En base a lo expuesto anteriormente, se identifican va-
rias dreas de mejora en el proceso de induccién en EPUNEMI.
Especificamente, se recomienda incluir programas de capacita-
cién continua que refuercen el aprendizaje inicial, asi como un
sistema de seguimiento que permita evaluar el progreso de los
empleados durante los primeros meses. También se sugieren
actividades de integracion cultural que permitan a los nuevos
colaboradores familiarizarse con los valores y la misién de la or-
ganizacion. Estas iniciativas no solo fortalecerian el compromiso
del personal, sino que también reducirian significativamente los
costos asociados a la rotacion y el bajo rendimiento.

En virtud de lo estudiado, futuras investigaciones podrian pro-
fundizar en aspectos especificos del proceso de induccidon. Por
ejemplo, seria interesante analizar como las diferencias culturales
y generacionales influyen en la percepcién y eficacia del progra-
ma. Asimismo, se podrian realizar estudios longitudinales que
examinen la evolucion del desempefio laboral de los empleados
alo largo deltiempo. Esto permitiria identificar qué aspectos del
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programa de induccién generan un impacto duradero y cudles
necesitan ser ajustados para obtener mejores resultados. Futuras
investigaciones podrian incluir muestras mas amplias y diversas,
ademds de incorporar un enfoque mixto que combine andlisis
cualitativos y cuantitativos. Esto permitiria explorar coémo otras
variables, como el género o la antigiedad, afectan la relacion
estudiada.

A modo de cierre, serd necesario contar con el compromiso y
el apoyo de la alta direccion para implementar estas recomen-
daciones. La mejora del proceso de induccién requiere no solo
recursos financieros y humanos, sino también la voluntad de la
organizaciéon para adaptarse a las necesidades de sus emplea-
dos. Aunque puedan surgir obstaculos, como la resistencia al
cambio o limitaciones presupuestarias, los beneficios en términos
de productividad, retencion y satisfaccion laboral justifican ple-
namente el esfuerzo. Un proceso de induccion eficaz se traduce
directamente en un equipo mds comprometido y preparado para
afrontar los desafios organizacionales.
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Introduccion
En la era digital en la que vivimos, la gestién del talento huma-
no se ha convertido en un pilar fundamental para el éxito de
las organizaciones y de ahi la importancia de una mirada des-
de diversas perspectivas (Olivos et al.,, 2023). En este contexto,
la empresa Fisiolab ec se enfrenta a nuevas dindmicas y retos
gracias a lairrupcién de la tecnologia en sus procesos internos.
¢Como ha impactado realmente la tecnologia en la gestion del
talento humano en esta empresa? En la presente investigacioén,
se explora sobre las incidencias, desafios y oportunidades que la
tecnologia ha traido consigo en el dmbito laboral de Fisiolab ec.
Se observa como la tecnologia ha permitido una mayor efi-
ciencia en la identificacion y desarrollo del talento dentro de la
empresa, promoviendo un ambiente laboral mds productivo y
colaborativo. Segun Tamani (2025, p.1), “la transformacién digital
en las empresas no puede entenderse solo como un cambio tec-
noldgico, sino como un proceso integral que requiere repensar
el rol estratégico del capital humano”.
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Contar con informacién precisa y disponible en tiempo real per-
mite que los responsables de la gestion del talento adopten
decisiones fundamentadas y ajusten las politicas de desarrollo
humano de manera mdas coherente con las metas estratégicas de
la organizacion. En este contexto, es fundamental comprender
el papel crucial que juega la tecnologia en la gestién del talento
humano en Fisiolab ec, y coémo esta relacién evoluciona en un
mundo cada vez mds digitalizado y competitivo.

En Ultima instancia, la investigacion pretende arrojar luz sobre
la influencia cada vez mayor de la tecnologia en la gestion del
talento humano en las organizaciones modernas, tomando a
Fisiolab ec como caso de estudio representativo. Al comprender
y analizar de manera critica estas incidencias, se busca no solo
identificar las tendencias actuales, sino también proporcionar
recomendaciones prdacticas para que otras empresas puedan
optimizar su enfoque de recursos humanos a través de la imple-
mentacion efectiva de tecnologia.

Gestion del talento humano en el marco de la disrupcion
tecnoldgica

La administracion del talento humano se ha consolidado como
un elemento clave para garantizar la competitividad y sosteni-
bilidad de las organizaciones en entornos dindmicos. A través
de politicas integrales que abarcan la atracciéon, seleccion, for-
macién y desarrollo del personal, las empresas logran optimizar
tanto el rendimiento individual como el colectivo. Una gestion
estratégica del talento, alineada con los objetivos corporativos, no
solo impulsa la productividad y la capacidad de innovacion, sino
gue también fortalece la cultura organizacionaly contribuye a la
retencion de profesionales altamente calificados (Hart-Montes
et al.,, 2024; Quispe & Contreras, 2026).

No obstante, en la actualidad el mundo asiste a cambios ex-
ponenciales; en el campo de las organizaciones empresariales
se enfrentan a un proceso disruptivo, producto de la innovaciéon
y digitalizacién en las operaciones (Méndez et al,, 2023). La tec-
nologia ha revolucionado la forma en que las organizaciones
gestionan su talento humano, gracias a herramientas como los
sistemas de gestion de recursos humanos basados en la nube,
las empresas pueden optimizar sus procesos de reclutamiento,
seleccion, evaluacion del desempefio y desarrollo profesional de
sus colaboradores (Quinaluisa, et al., 2025).

La implementacién de la tecnologia en la gestion del talento
humano no solo agiliza los procedimientos administrativos, sino
gue también permite una mayor personalizacién en la atencion
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de los empleados, fommentando su bienestar y satisfaccién laboral.
El estudio de Diaz et al.,, (2023), mostréd como el empleo de las
herramientas tecnoldgicas ofrecid entre otros beneficios: posi-
bilidades de formacion, colaboracién y trabajo de equipo, con
impacto en la innovacion y productividad. No obstante, Avila et
al., (2022), advierten sobre la necesidad de repensar, desde las
organizaciones, acerca de las capacidades del personal frente a
los desafios que impone el cambio digital. Es decir, competencias
para hacer frente a las herramientas tecnolégicas (Pintado, 2023)
En ese sentido, resulta cada vez mds necesario ligar la tecnologia
con la gestion de personas y el rendimiento laboral.

La tecnologia y la gestion del talento humano se han conver-
tido en pilares fundamentales para el éxito y la competitividad
de las organizaciones. Ambas variables son clave para adaptarse
a un entorno empresarial cada vez mds cambiante y exigente,
garantizando el crecimiento sostenible y la satisfaccién tanto de
empleados como de clientes.

Las teorias que respaldan las variables tecnologia y gestion
deltalento humano son fundamentales para comprender la inte-
raccion entre la innovacion tecnolégica y la gestion de recursos
humanos en las organizaciones. Desde la perspectiva de la tecno-
logia, la Teoria de la Difusion de la Innovacion de Rogers (200 3)
destaca la importancia de la adopcion y la implementacion de
tecnologias disruptivas en las empresas para mejorar la eficiencia
operativay fomentar la competitividad. La teoria propuesta por
el autor “es un marco tedrico que explica y predice el proceso
y los factores que influyen en la diseminacion y aceptacion de
nuevas innovaciones en la sociedad” (Guo & Huang, 2024, p.95).

Por otro lado, en el dmbito de la gestidn del talento humano, la
Teoria del Capital Humano de Becker (1975) subraya la inversion
en el desarrollo de las habilidades y competencias de los emplea-
dos como un factor clave para aumentar la productividad y el
rendimiento organizacional, aspectos ratificados en los estudios
de Coelho & Marin (2022) y Lopez et al,, (2023) En cuanto a la
Teoria del Aprendizaje Organizacional de Argyrisy Schoén (1978)
resalta la importancia de promover una cultura de aprendizaje
continuo en las organizaciones, donde la tecnologia se utilice
como una herramienta facilitadora para el desarrollo y la capa-
citacion de los colaboradores. Estas teorias ofrecen un marco
conceptual sélido para comprender cémo las organizaciones
pueden aprovechar la sinergia entre la tecnologia y la gestiéon
del talento humano para alcanzar sus objetivos estratégicos y
adaptarse con éxito a los cambios del entorno empresarial.
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Abordaje metodoldgico

La investigacion se aborda desde el enfoque cuantitativo el cual
busca recopilar datos numéricos y estadisticas para medir ciertos
aspectos concretos, teniendo en cuenta sus caracteristicas me-
dibles, (Hernandez et al., 2014), considerando la investigacion de
tipo descriptivo la cual especifica propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes del fendmeno estudiado mediante dindmicas
objetivas de observacion, andlisis y demostracion (Arias, 2016); el
disefio de la investigacion es no experimental y de corte trans-
versal se utiliza para observar y analizar un momento exacto
de la investigacion para abarcar diversos grupos o muestras de
estudio (Arias, 2016).

El estudio se enmarca en un enfoque descriptivo, el cual permi-
te caracterizar fendmenos y detallar sus atributos sin manipular
variables, siendo Util para comprender la relacion entre tecno-
logia y gestion del talento humano (Mejia et al.,, 2025). Este tipo
de investigacion busca describir de manera sistematica como
la tecnologia incide en procesos como reclutamiento, selecciéon,
capacitacion y desarrollo del personal, generando insumos para
la toma de decisiones. La poblacién estuvo conformada por todos
los colaboradores de FISIOLAB EC, incluyendo niveles operativos
y directivos, lo que favorece la identificacion de patrones y ten-
dencias en la adopcion tecnolbégica.

Se utilizdé una muestra no probabilistica por conveniencia,
técnica ampliamente empleada en estudios aplicados por su
practicidad y pertinencia cuando se requiere acceso rapido a
participantes con experiencia relevante (Herndndez et al.,, 2014).
Este méetodo permite obtener informaciéon valiosa, aunque limita
la generalizacién de resultados, aspecto reconocido en la litera-
tura metodoldgica. El instrumento principal fue una encuesta en
linea, estrategia que garantiza anonimato y facilita la recolecciéon
de datos en entornos laborales.

Para el andlisis de confiabilidad se aplicé el coeficiente Alfa
de Cronbach, indicador ampliamente aceptado para evaluar la
consistencia interna de los items en escalas de medicién (Larrea
et al., 2020). Un valor de 0,71, como el obtenido en este estudio,
se considera adecuado para investigaciones descriptivas, con-
firmando la estabilidad del instrumento (Ledn et al, 2025). El
procesamiento de datos se realizd mediante Excel, herramienta
gue asegura reproducibilidad y rigor estadistico en estudios no
experimentales (Garcia et al.,, 2024).
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Perspectiva de los participantes

En primer lugar, se presentan los datos caracteristicos de los par-
ticipantes, en cuanto a la edad, sexo y nivel educativo. El Grdéfico
1, recoge la edad de los participantes, la cual esta por debajo de
los 55 afios. Lo que denota una muestra joven.

Grdfico 1.
Edad de los participantes

Edad

18 respuestas

18 25 37 39 42 46 56

Fuente: Moreta y Robalino (2024)

El Grdfico 2, muestra la distribucion porcentual segin el sexo
de los participantes, la cual estd repartida en igual proporcion.

Grdfico 2.
Distribucion por sexo

Sexo
18 respuestas

@ Masculino
@ Femenino

Fuente: Moreta y Robalino (2024)

En el Grdfico 3, se expresa el nivel educativo alcanzado por los
participantes al momento de la aplicacion de la encuesta. La ten-
dencia mayoritaria es del 55,6 % con nivel universitario, sequido
enigual proporcion de nivel de postgrado y secundaria competa
con 22,2% cada uno.
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Grdfico 3.
Nivel educativo alcanzado por los participantes

Nivel educativo, selecciona el nivel educativo més alto que has culminado
18 respuestas

@ Secundaria Completa
@ Universidad
@ Universidad Posgrado

Fuente: Moreta y Robalino (2024)

En cuanto a la consulta del tema, a continuacién, las respuestas
ofrecidas por los encuestados:

El Grdéfico 4, muestra que la mayoria de los participantes per-
ciben un impacto positivo de la tecnologia en los procesos de
reclutamiento y seleccion. El 55,6% considera que la mejora ha
sido significativa, lo que indica una alta valoraciéon de la integra-
cién tecnoldgica. Un 38,9% opina que la mejora se ha dado en
cierta medida, lo que sugiere que, aunque reconocen beneficios,
estos no son totales. Existe un porcentaje minimo que indica di-
ficultades en los procesos, lo que refleja que la implementacion
tecnolégica no ha sido completamente homogénea. En conjunto,
mas del 90% de las respuestas son favorables, lo que evidencia
gue la tecnologia se ha convertido en un factor clave para opti-
mizar la gestion de personal en la organizacion.

Grdfico 4.
Integracion de tecnologia en los procesos de reclutamiento y

seleccion

1. ¢Consideras que la integracion de la tecnologia ha mejorado los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal en FISIOLAB EC?
18 respuestas

@ Si, ha mejorado significativamente
@ Si, ha mejorado en cierta medida
@ No ha tenido impacto

. @ Ha dificultado los procesos

Fuente: Moreta y Robalino (2024)
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El Grafico 5, muestra que la mayoria de los participantes perciben
un impacto positivo de la tecnologia en los procesos de reclu-
tamiento y seleccién. El 55,6% considera que la mejora ha sido
significativa, lo que indica una alta valoracién de la integracion
tecnolégica. Un 38,9% opina que la mejora se ha dado en cierta
medida, lo que sugiere que, aunque reconocen beneficios, estos
no son totales. Existe un porcentaje minimo que indica dificulta-
des en los procesos, lo que refleja que la implementacién tecno-
l6gica no ha sido completamente homogénea. En conjunto, mas
del 90% de las respuestas son favorables, lo que evidencia que
la tecnologia se ha convertido en un factor clave para optimizar
la gestion de personal en la organizacion.

Grdfico 5.
Capacitacion mediada por herramientas tecnologicas

2. ;Crees que la capacitacion mediante herramientas tecnolégicas ha contribuido al desarrollo de

habilidades y competencias en los empleados de FISIOLAB EC?
18 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo en parte
En desacuerdo en parte

. @ Totalmente en desacuerdo

38,9%

Fuente: Moreta y Robalino (2024)

Los resultados en el Grafico 6, evidencian que la mayoria de los
participantes considera que la tecnologia ha tenido un impacto
positivo en la comunicaciéon interna y el clima laboral. EI 72,2%
afirma que estos aspectos han mejorado, lo que indica una per-
cepcion ampliamente favorable hacia la integracion tecnoldgica
en la empresa. Un 22,2% sehala que no ha habido cambios, lo
que sugiere que para algunos la tecnologia no ha generado di-
ferencias significativas. Solo un pequefio porcentaje indica que
la comunicacion y el clima han empeorado, lo que refleja que los
efectos negativos son minimos. En conjunto, los datos muestran
que la tecnologia se percibe principalmente como un factor que
contribuye a fortalecer lainteraccién y el ambiente laboral dentro
de la organizacién.
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Grdfico 6.
Influencia de la tecnologia en el clima laboral y la comunicacién

3. ;Como evallas la influencia de la tecnologia en el clima laboral y la comunicacion interna en la

empresa?
18 respuestas

@ Ha mejorado la comunicacién y el clima
laboral

@ Ha mantenido el mismo nivel de
comunicacion y clima laboral

© Ha empeorado la comunicacién y el
clima laboral

Fuente: Moreta y Robalino (2024)

De acuerdo con los datos en el Grdafico 7, la mayoria de los par-
ticipantes ha experimentado cambios en sus responsabilidades
laborales debido ala adopcién de tecnologias en la organizacion.
EI55,6% indica que sus responsabilidades se han reducido, lo que
sugiere que la tecnologia ha automatizado o simplificado tareas.
Un 27,8% sefiala que sus responsabilidades se han ampliado,
lo que podria estar relacionado con la necesidad de gestionar
nuevas herramientas o procesos digitales. Un 11,1% manifiesta
no estar sequro, lo que refleja falta de claridad sobre el impac-
to tecnoldgico en sus funciones. No se observa un porcentaje
significativo que indique ausencia de cambios, lo que confirma
que la adopcidon tecnoldgica ha tenido un efecto tangible en la
estructura de las tareas laborales.

Grdfico 7.
Cambios tecnolégicos y responsabilidades generadas

4. ;Has experimentado cambios en tus responsabilidades laborales debido a la adopcién de
tecnologias en FISIOLAB EC?

18 respuestas

@ Si, se han ampliado mis
responsabilidades

@ Si, se han reducido mis
responsabilidades

@ No han cambiado mis responsabilidades
@ No estoy seguro

Fuente: Moreta y Robalino (2024)

80



Alexandra Moreta / Evelym Robalino

Los resultados globales evidencian que la incorporaciéon de tec-
nologia en la gestion del talento humano en FISIOLAB EC ha
generado impactos positivos en diferentes dimensiones organi-
zacionales. Mas del 90% de los participantes perciben mejoras
significativas en los procesos de reclutamiento y seleccién, lo
que confirma que la digitalizacion optimiza la eficiencia y reduce
tiempos en la atraccion de talento. De igual manera, la capacita-
cion mediada por herramientas tecnoldgicas ha fortalecido el de-
sarrollo de competencias, con una valoracién favorable superior
al 90%, lo que indica que la empresa estd logrando adaptarse a
las exigencias del entorno digital mediante estrategias formati-
vas efectivas. Asimismo, el 72,2% de los encuestados reconoce
mejoras en la comunicacion interna y el clima laboral, lo que su-
giere que la tecnologia no solo impacta en procesos operativos,
sino también en la cohesidn organizacional y la satisfaccion del
personal.

Estos hallazgos se alinean con la literatura cientifica, que sefa-
la que la transformaciéon digital no puede entenderse Unicamente
como un cambio tecnolégico, sino como un proceso integral que
exige repensar el rol estratégico del capital humano y articularlo
con la innovaciéon organizacional (Tamani, 2025). Ademdas, estu-
dios recientes confirman que las empresas que integran tecno-
logias colaborativas y digitalizan procesos de reclutamiento y
formacién logran mayores niveles de productividad, adaptabili-
dad y sostenibilidad (Méndez et al,, 2023).

En este sentido, la experiencia de FISIOLAB EC refleja que la
tecnologia, cuando se implementa de manera planificada y cen-
trada en las personas, no solo mejora la eficiencia operativa, sino
gue también fortalece la cultura organizacionaly contribuye a la
retencidon del talento, consolidando una ventaja competitiva en
entornos altamente dindmicos. En ese sentido, es preciso consi-
derar los diversos factores que inciden en la puesta en prdactica
de la tecnologia (Luzardo et al, 2017) para proponer modelos
que permitan a las personas, en el espacio organizacional, la
adopcion de la tecnologia (Palos et al.,2019). El uso de estrategias,
tales como digitalizacion, automatizacion, formacion permanente
y gestion del conocimiento se observan como alternativas para el
ajuste de las personas a la nueva tecnologia (Guevara et al, 2025).

La muestra estd compuesta por personas menores de 55 afios,
lo que indica un grupo relativamente joven, generalmente mas
receptivo a la adopcién tecnoldgica. Este factor puede explicar
la alta aceptacion y percepcion positiva reflejada en los graficos
sobre reclutamiento, capacitacion y clima laboral, donde mas
del 90% considera que la tecnologia ha mejorado los procesos.
La distribucién equitativa por sexo sugiere que la valoraciéon
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favorable hacia la tecnologia no estd condicionada por esta va-
riable, lo que refuerza la idea de que la percepcidén positiva es
transversal en la organizacion. En cuanto al nivel académico,
el predominio de participantes con formacién universitaria y
posgrado (77,8%) se relaciona con una mayor familiaridad con
herramientas digitales, lo que facilita la adaptacion y el aprove-
chamiento de la tecnologia en procesos de gestion del talento
humano. Este perfil educativo también puede explicar la alta
valoracion de la capacitacion tecnoldgica como medio para de-
sarrollar competencias (Vargas y Lara, 2023), ya que quienes
poseen mayor formacién tienden a reconocer la importancia de
la actualizacion continua.

En sintesis, la composicion demografica de la muestra res-
palda la tendencia positiva hacia la integraciéon tecnoldgica en
FISIOLAB EC. La juventud, la paridad de género y el alto nivel
educativo han favorecido la aceptacion y efectividad de las he-
rramientas digitales, consolidando su impacto en la productivi-
dad, la comunicacién interna y la cultura organizacional.

Limitaciones de la investigacion

El estudio presenta algunas limitaciones que deben considerarse
para contextualizar sus hallazgos. En primer lugar, la muestra
utilizada fue pequefia y no probabilistica, seleccionando Uni-
camente a 15 empleados de Fisiolab EC, lo que podria limitar
la generalizacién de los resultados a toda la organizacién o a
empresas similares. Ademas, el enfoque cuantitativo y descrip-
tivo del andlisis no permite profundizar en aspectos cualitativos,
como las percepciones o experiencias individuales de los cola-
boradores respecto a la tecnologia. Finalmente, aunque se utilizd
un instrumento con confiabilidad aceptable (Alfa de Cronbach
0.71), una mayor diversidad de métodos y herramientas podria
enriquecer la comprension de las implicaciones de la tecnologia
en la gestion del talento humano. Estas limitaciones sugieren la
necesidad de estudios futuros con muestras mdas amplias y en-
foques metodolbégicos mixtos.

Conclusiones

El documento revela que la implementacién de tecnologia en la
gestion deltalento humano en Fisiolab EC ha generado avances
significativos en la eficiencia de procesos como el reclutamiento,
seleccioén, evaluacion y capacitacion. Ademads, la tecnologia ha
mejorado la toma de decisiones estratégicas mediante el acce-
so a datos en tiempo real, promoviendo un entorno laboral mas
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colaborativo e innovador. Sin embargo, también se identificaron
desafios relacionados con la adaptacién de los colaboradores a
las nuevas herramientas y la necesidad de capacitacion continua,
lo que evidencia la importancia de equilibrar la digitalizacion
con un enfoque centrado en el desarrollo humano y la cultura
organizacional.

Los resultados obtenidos tienen importantes implicaciones
para la gestion del talento humano en Fisiolab EC y otras orga-
nizaciones similares. En primer lugar, evidencian que la imple-
mentacion de tecnologias mejora significativamente la eficiencia
de los procesos de recursos humanos, promoviendo una toma
de decisiones mas informada y estratégica. Esto refuerza la ne-
cesidad de adoptar herramientas digitales como una prioridad
para mantener la competitividad en un entorno empresarial cam-
biante. Ademads, los resultados resaltan el impacto positivo en la
motivacién y satisfaccion de los colaboradores, siempre y cuan-
do se acompafe de estrategias de capacitacion y adaptacion
tecnoldgica. Por Ultimo, subrayan la importancia de equilibrar el
enfoque tecnoldgico con practicas centradas en el bienestar y el
desarrollo del capital humano, consolidando una cultura organi-
zacional resiliente y preparada para los retos futuros.

El andlisis identifica dreas de mejora clave en la integracion
de tecnologia en la gestién del talento humano en Fisiolab EC,
particularmente en la necesidad de reforzar la capacitacion de
los colaboradores para garantizar una adopcién mdas fluida de
las herramientas digitales. Asimismo, se observa la oportunidad
de ampliar el uso de tecnologias avanzadas, como andlisis pre-
dictivos y plataformas de gestién en la nube, para optimizar aiun
mds los procesos estratégicos. Entre las propuestas de acciéon
se recomienda implementar programas continuos de formacién
tecnoldgica, establecer indicadores claros de rendimiento vincu-
lados a las nuevas herramientas y fomentar una comunicaciéon
interna efectiva que facilite la adaptacion al cambio. Estas ac-
ciones contribuirdn a consolidar una cultura organizacional mas
agil, innovadora y preparada para los retos del entorno digital.

La implementacién de las recomendaciones propuestas tie-
ne el potencial de transformar significativamente la gestién
del talento humano en Fisiolab EC. Adoptar programas de ca-
pacitacion tecnoldgica continua permitird a los colaboradores
adaptarse mejor a las herramientas digitales, maximizando su
impacto positivo en los procesos organizacionales. Asimismo, el
uso de tecnologias avanzadas como andlisis predictivos fortale-
cerd la toma de decisiones estratégicas, mientras que el disefio
de indicadores claros garantizard un monitoreo eficiente de los
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resultados. Paralelamente, la promocién de una cultura organi-
zacional centrada en la innovacién, el aprendizaje continuo y el
bienestar de los empleados serd clave para consolidar un entorno
laboral resiliente y competitivo. Estas acciones integradas no solo
optimizaran la eficiencia operativa, sino que también fomentaran
un compromiso mas profundo de los empleados con los objetivos
organizacionales, posicionando a Fisiolab EC como un referente
en la gestion moderna del talento humano.
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¢Como influye el programa de induccion en el desempefio labo-
ral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre? Esta
cuestion ha sido estudiada por distintas organizaciones a lo largo
de los afos. No obstante, esta cuestion adquiere una relevancia
particular al considerar el caso de una cooperativa financiera,
donde el proceso de induccion no solo impacta la integracion y
adaptabilidad de los nuevos empleados, sino que también influye
en la calidad del servicio brindado a sus socios y clientes. En este
contexto, un programa de induccion efectivo no solo repercute en
elrendimiento individual de los colaboradores, sino que también
contribuye de manera significativa a la eficiencia y excelencia
en el servicio que ofrece la cooperativa a la comunidad.
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Influencia de la induccién del personal en el desempefio laboral

Segun Dessler (2007), los programas de inducciéon van desde
las introducciones informales y breves, hasta los programas for-
males y largos. En cualquiera de los dos casos, los empleados
nuevos por lo normal reciben un manual o materiales impresos
que tratan de asuntos como el horario de trabajo, las revisiones
del desempefio, cOmo aparece en la ndmina, las vacaciones, asi
como un recorrido por las instalaciones. Ademds, Chiavenato
(2000) sefiala que el desempefio se define como las acciones
o comportamientos observados en los empleados que son rele-
vantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto,
afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas rele-
vante con la que cuenta una organizacion.

Esto sugiere que el desempefio estd intimamente ligado a
las habilidades y conocimientos del trabajador, los cuales son
fundamentales para alcanzar los objetivos organizacionales.
Por lo tanto, la calidad del desempefio de los empleados influye
directamente en el cumplimiento de los objetivos, a través del
conocimiento, la ejecucién laboral y las actitudes, destacando la
importancia de una induccion adecuada para maximizar estos
factores.

En este contexto, la investigacion se planted analizar la rela-
cioén entre el proceso de induccidn del personal y su desempefio
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre,
con el propodsito de evidenciar como el proceso de integracion
inicial impacta en la productividad y satisfaccién de los cola-
boradores. Se realizé un andlisis para examinar la correlacion
entre la efectividad del programa de induccién y el rendimiento
de los empleados de la cooperativa, enfocadndose en codmo este
proceso puede contribuir a una adaptacion mas eficiente y un
desempefio 6ptimo. Este estudio se organizd en tres fases clave:
primero, revision preliminar de la literatura; luego, aplicacion de
un enfoque cuantitativo de investigaciéon; y finalmente, andlisis
exhaustivo de los datos obtenidos con el fin de generar conclu-
siones relevantes.

Induccion de personal y desempeio laboral: Revision de
variables

La relevancia esencial de la variable independiente induccion de
personal es crucial para el éxito organizacional, especialmente
en el sector financiero, donde el desempefio de cada colabo-
rador impacta directamente en la satisfaccion de los socios y
clientes. La Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre, al
igual que muchas organizaciones, busca asegurar que sus nue-
vos empleados se adapten rapidamente y contribuyan al logro
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de sus objetivos estratégicos. Chiavenato (2007) afirma que un
programa de induccidn permite que los empleados comprendan
y se adapten tanto ala cultura organizacional como al ambiente
fisico y social en el que trabajaran.

Este proceso sistematico facilita la integracion de los nuevos
empleados, acelerando su adaptacién y rendimiento. Mercado
(2003) describe el programa de induccion como una serie de
actividades secuenciales disefiadas para alcanzar objetivos es-
pecificos de adaptacion, considerando el tiempo necesario para
la transicion. Ademads, Cane (1997) menciona que la induccion
representa un primer paso fundamental para establecer un com-
promiso a largo plazo y fomentar una actitud positiva en los
nuevos empleados, integrdndolos para que contribuyan de forma
productiva desde el inicio.

El objetivo primordial de un programa de induccidn consiste
en fomentar un pensamiento positivo en los nuevos miembros
del personal. Los programas tradicionales de inducciéon son un
medio de dar informacién a los nuevos miembros de la organi-
zacion o una manera de integrar a las personas, de modo que se
transformen en una parte productiva de la fuerza laboral.

A la vez, la variable dependiente desempefio laboral es un
elemento esencial para el éxito de las organizaciones, ya que
refleja la capacidad de los colaboradores para alcanzar objeti-
vos individuales y colectivos. De acuerdo con Chiavenato (2017),
el desempefio de los empleados depende de diversos factores,
entre ellos, una adecuada induccidon que facilite su integracion
al entorno laboral. Una induccién completa ayuda a los nuevos
empleados a entender con mayor claridad sus responsabilidades,
lo que contribuye a una disminucion de errores y promueve und
mayor eficiencia organizacional.

En este sentido, Robbins & Judge (2020) indican que una in-
duccion bien estructurada no solo mejora el conocimiento de las
tareas, sino que también aumenta la confianza de los empleados,
favoreciendo su capacidad para resolver problemas de manera
autonoma. Esta situacion repercute directamente en el rendi-
miento, generando un entorno de trabajo mads productivo.

Por otra parte, el modelo de caracteristicas del puesto pro-
puesto por Hackman & Oldham (1976), sefiala que la claridad en
los roles y la conexidén con el propdsito del trabajo son aspectos
cruciales para incrementar la satisfaccién y motivacion, lo que
impacta positivamente en el desempefio laboral. Este enfoque
no solo mejora el bienestar de los empleados, sino que también
potencia el desempefio organizacional, generando un ambiente
de trabajo mds humano y comprometido.
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La relacion entre un adecuado proceso de induccién y el desem-
pefio laboral es ampliamente reconocida. Un proceso de induc-
cion bien estructurado no solo facilita la adaptacion del personal
a la cultura organizacional, sino que también fortalece su sen-
tido de pertenencia y compromiso. Segun Chiavenato (2017), la
induccion permite al empleado conocer las expectativas de la
empresa y su rol en los objetivos organizacionales, lo cual tiene
un impacto directo en su productividad y motivacién. Asimismo,
Ferndndez & Vazquez (2019) destacan que una induccion efectiva
contribuye a reducir la incertidumbre del trabajador al integrarse
a un nuevo entorno laboral, favoreciendo un desempefio mas efi-
ciente y alineado con las metas de la organizacién. Esto resalta la
necesidad de disefiar estrategias de incorporacion que promue-
van un entorno favorable desde el inicio de la relaciéon laboral.

Las teorias que sustentan las variables de induccién y desem-
pefio laboral ofrecen un marco tedrico integral para comprender
su relacién y sus efectos. Segun Chiavenato (2014), un programa
de induccion bien estructurado permite a los nuevos colabora-
dores adaptarse rapidamente a la cultura organizacional, au-
mentando su compromiso y productividad. De manera similar,
la Teoria de la Motivacion Humana de Maslow (1991) sefiala que
los procesos de induccidn que satisfacen necesidades psicolo-
gicas como seqguridad y pertenencia influyen positivamente en
el rendimiento laboral.

Por otro lado, Garcia (2006), en el marco de la gestién del ta-
lento humano, enfatiza que los programas de induccion alineados
con los valores de justicia y equidad organizacional generan un
ambiente laboral propicio para el alto desempefio. En este con-
texto, Alles (2006) agrega que estos procesos no solo ayudan
a los colaboradores a comprender sus roles, sino que también
refuerzan la identificacion con los objetivos estratégicos de la
organizacion.

Robbins y Judge (2020), desde la perspectiva del compor-
tamiento organizacional, sostienen que una inducciéon efectiva
fomenta la cohesidon del equipo y reduce significativamente los
indices de rotacién laboral, factores criticos para el éxito de insti-
tuciones como la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre.
Estas teorias ponen de manifiesto que un programa de induccién
adecuado puede ser clave para optimizar el desempefio labo-
ral, fortalecer la integracion de los colaboradores y mejorar los
resultados organizacionales en la Cooperativa.

Varios estudios recientes respaldan la importancia de un pro-
ceso de induccidn bien estructurado para mejorar el desempefio
laboraly la integracién de los nuevos empleados. Investigadores
como Dessler y Varela (2011) destacan que la induccién es esencial
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para integrar a los empleados al entorno organizacional, ayu-
dandolos a comprender las normas y valores de la empresa. Este
proceso es vital no solo al inicio, sino también durante toda la
trayectoria laboral, especialmente ante cambios en el puesto o
responsabilidades. Molina y Rodriguez (2017) sefialan que la in-
duccion no solo fomenta la adaptacién, sino que también fortale-
ce la conexion entre el empleado y la organizacién, aumentando
la motivaciéon y satisfaccién laboral.

Por otro lado, Tejedo (2013) subraya que una induccién eficaz
mejora la comunicacion organizacional y promueve el compro-
miso del personal con los objetivos institucionales, optimizando
su rendimiento. Este enfoque es compartido por otros estudios
que recalcan la importancia de personalizar los programas de
induccidon para garantizar la integracién efectiva de los colabo-
radores y su alineacién con los valores corporativos.

Abordaje metodoldgico

Este estudio adopta un enfoque cuantitativo, caracterizado por
la utilizacién de datos numéricos y herramientas estadisticas
(Herndndez et al., 2014). La investigacion es de tipo descripti-
va-correlacional. Segun estos autores, los estudios descriptivos
buscan especificar propiedades, caracteristicas y perfiles de
personas, grupos, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno
gue se someta a un andlisis, mientras que los estudios corre-
lacionales examinan la relacidon entre dos o mas variables. El
proposito es demostrar que existe una correlaciéon significativa
entre el proceso de induccion y el desempefio laboral de los cola-
boradores; el disefio de la investigacidon es no experimentaly de
corte transversal, lo que permite recopilar informacién en un solo
momento para analizarla en su estado natural sin manipulaciéon
de las variables (Herndndez et al., 2014). En este sentido, el recojo
de la informacién se realiza en un punto especifico en el tiempo,
lo que facilita la observacién de las relaciones sin alteraciones
externas (Sampieri et al.,, 2014).

En esta investigaciéon, se decidié obtener informacion de los
participantes, siguiendo una estrategia que se ha consolidado
como esencial en la investigacion cientifica. La recolecciéon de
datos desde las propias experiencias de los empleados en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre, permite explorar
de manera profunda cémo los procesos de induccion impactan
en su desempefio laboral.

En tal sentido, la poblacidn de este estudio estd constituida
por los empleados del Departamento de Créditosy Cobranzas de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre Ltda., quienes
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desempefian funciones relacionadas con la atenciéon al cliente y
la gestion de servicios. Este departamento cuenta con un total
de 18 empleados, distribuidos en diferentes roles operativos y
administrativos. La distribucién del personal en el Departamento
de Créditos y Cobranzas es la siguiente: total de colaboradores
18 personas; 9 mujeres, 8 hombres y 1jefe del departamento.

Con base en esta estructura, el departamento representa el
100% del area de Créditosy Cobranzas. Segun Tamayo y Tamayo
(2014), una poblacion se define como el conjunto de individuos,
objetos o eventos con caracteristicas comunes que son relevan-
tes para un estudio en particular. Para el presente estudio, se
utilizé un muestreo no probabilistico por conveniencia, tomando
en consideracién a todos los colaboradores que cumplian con
los criterios de inclusidn. Segun Sampieri et al,, (2014), este tipo
de muestreo se aplica cuando los participantes son seleccio-
nados con base en su accesibilidad y disposicion para partici-
par, siendo Util en investigaciones donde no es posible aplicar
métodos probabilisticos. De esta forma, se incluyd al total de
18 empleados, garantizando que la totalidad de los empleados
del Departamento de Créditos y Cobranzas participaran en el
estudio.

Se emplearon dos encuestas, instrumentos disefiados espe-
cificamente para recopilar datos sobre la influencia de la induc-
cién del personal y el desempefo laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 29 de octubre Ltda. Estos instrumentos fueron
cuidadosamente seleccionados y adaptados para asegurar su
relevancia y precision en el contexto organizacional de estudio.

El primer instrumento utilizado, centrado en la evaluacién de
los programas de induccion, consistid en un cuestionario de 8
preguntas estructuradas en cuatro dimensiones clave: clima la-
boral, recursos de apoyo, contenido del programa y evaluacién
general. Este cuestionario fue adaptado de acuerdo con las re-
comendaciones de Sanchez & Cabrera (2015), quienes afirman
que la adaptaciéon de instrumentos debe considerar el contexto
organizacional y cultural para ser mas efectivo. La validez del
instrumento fue confirmada mediante un proceso de evaluaciéon
realizado por el jefe del Departamento, quien validd la pertinen-
cia de cada dimension. Segun Garcia et al,, (2011, la validacién
con expertos es fundamental para asegurar la efectividad de los
instrumentos en un contexto especifico.

El segundo instrumento, se focalizé en medir el desempefio
laboral de los colaboradores a través de una escala tipo Likert, en
la cuallos participantes debian responder en un rango de 5 (siem-
pre) a1 (nunca). Este instrumento fue aplicado a un grupo de 17
empleados que no habian recibido induccidn formal, obteniendo
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puntuaciones que alcanzaban hasta 50 puntos por evaluaciéon
individual, lo que representaba el 100% del desempefio esperado.
Seqgun Lopez & Diaz (2016), las escalas tipo Likert son herramien-
tas eficaces para medir la percepcion y el comportamiento de
los colaboradores en relacion a su rendimiento laboral.

Ambos instrumentos fueron evaluados en términos de confia-
bilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. El instrumento
de induccidn alcanzd un coeficiente de 0.87, mientras que el ins-
trumento de desempefio laboral obtuvo un coeficiente de 0.79,
lo cual indica una confiabilidad aceptable. Segiun Herndndez et
al,, (2014), un Alfa de Cronbach igual o superior a 0.70 es con-
siderado adecuado, ya que refleja consistencia interna en las
escalas empleadas.

Estos valores indican una confiabilidad aceptable, de acuerdo
con los criterios establecidos por Mufiiz (2010), quien sefiala que
un coeficiente superior a 0.70 refleja una alta consistencia interna
en los instrumentos psicométricos utilizados en investigaciones
sociales. Esto subraya la importancia de aplicar instrumentos
previamente validados y confiables para obtener resultados pre-
cisos en las investigaciones.

Para determinar la relacion entre las variables, se llevéo a cabo
la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, cuyos resultados
revelaron un nivel de significacion menor a 0.05. Este hallazgo
indicd que los datos no seguian una distribucién normal, lo que
justificd el uso del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
para medir la relacion entre el proceso de induccion y el desem-
pefio laboral. Segun Vargas (2015), el coeficiente de Spearman
es adecuado para datos ordinales o cuando no se cumple con la
normalidad, ya que permite evaluar las correlaciones en muestras
pequefas o no parameétricas. El andlisis mostré una correlacion
positiva alta entre el proceso de induccion y el desempefio la-
boral, con un valor de Rho de Spearman de 0.68 (p < 0.05). Esto
indica que a medida que se mejora el proceso de induccion, el
desempefio laboral de los colaboradores también tiende a mejo-
rar significativamente. Sequn Rodriguez (2012), una correlacién
positiva alta se interpreta como una relacion fuerte entre las
variables, sugiriendo que un proceso de induccidn bien estruc-
turado contribuye a la mejora del desempefio laboral.

Previo a la aplicacion de la encuesta, se solicitd autorizacion
del Gerente General de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “29
de octubre” LTDA- Quito para la recoleccién de informacién rela-
cionada. Durante este proceso, se siguieron las recomendaciones
proporcionadas por los directivos para garantizar el cuidado y
el respeto a las politicas internas de la cooperativa. Una vez ob-
tenida la autorizacion, se procedié a recolectar la informacién
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mediante un formulario en Google Forms. Este proceso se llevé a
cabo en un periodo de tres semanas, utilizando dos modalidades:
la primera consistid en el envio virtual del enlace de la encuesta
a través de la herramienta tecnolégica WhatsApp; la segunda
implico visitas presenciales en los casos donde se detect6 que al-
gunos participantes no habian completado el formulario en linea.
En el documento proporcionado a los participantes se incluyd
el consentimiento informado, asegurando que su participaciéon
fuera completamente voluntaria y confidencial. Ademas, se en-
fatizo el compromiso de utilizar los datos Unicamente con fines
académicos y dentro de los limites establecidos por la normativa
de privacidad de la institucion.

Para el procesamiento de los datos de esta investigacién se
utilizd el programa Excel, una herramienta ampliamente recono-
cida y accesible para la gestion y andlisis de informaciéon cuan-
titativa. Excel permitio la organizacion y sistematizacion de los
datos recolectados, asi como la generaciéon de grdéficos, como
diagramas de pastel, que facilitaron la interpretacion visual de
los resultados. Esta metodologia, ademds de ser practica, es ade-
cuada para estudios que requieren una presentacion clara y
comprensible de los hallazgos. SegUn Herndndez et al, (2014),
el uso de programas como Excel es muy comuUn en investiga-
ciones sociales debido a su capacidad para organizar grandes
cantidades de datos y generar graficos de manera sencilla. El uso
exclusivo de Excel asegura que el andlisis sea accesible y replica-
ble, contribuyendo a la claridad y transparencia del estudio, tal
como menciona (Valles, 2016), quien destacan la accesibilidad
de estas herramientas para investigadores en diversos campos.

Hallazgos encontrados

A continuacion, se muestran los resultados considerando los dos
instrumentos aplicados, en primer lugar, se observan los hallaz-
gos del instrumento que aborda los programas de induccion, y
en segundo lugar, el enfocado en el desempefio laboral:

Primer instrumento: Programas de induccidon

En el Grafico 1, se evidencia una tendencia clara hacia la valora-
cion positiva del proceso de induccion como mecanismo para
generar un ambiente laboral favorable y facilitar la integracion
del personal. La mayoria de los participantes se ubica en las cate-
gorias “Totalmente de acuerdo”y “De acuerdo”, lo que indica que
la induccion cumplidé un papel significativo en la adaptaciéon ini-
cialy en la percepcidén de bienestar organizacional. La ausencia
de respuestas en las categorias de desacuerdo refuerza la idea
de que la estrategia aplicada por la organizacion fue efectiva.
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Grdfico 1.
Valoracién del proceso de induccién como mecanismo para generar

un ambiente laboral favorable

1. Lainduccion contribuy6 a generar un ambiente laboral agradable para mi
integracion.

17 respuestas

‘ » Totalmente de acuerdo
/ » De acuerdo
* Neutral

En desacuerdo

» Totaimente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

El Grafico 2, refleja una tendencia marcada hacia la valoraciéon
positiva del recorrido de induccion como parte del proceso de
integracion. La mayoria de los participantes se ubica en la cate-
goria “Totalmente de acuerdo”, lo que indica que la organizacion
cumplié con la practica recomendada de acompafar al nuevo
colaborador en el reconocimiento de las instalaciones y su puesto
de trabajo. La baja proporciéon en categorias de menor acuerdo
sugiere que la estrategia aplicada fue consistente y bien valorada.

Grdfico 2.
Valoracion del recorrido de induccion como parte del proceso de

integracion

2. ¢Recibié usted un recorrido adecuado para conocer las instalaciones y
su lugar de trabajo junto a una persona encargada de su adaptacion?

17
q = Totaimente de acuerdo

» De acuerdo

vuectye
uesias

= Neutral

En desacuerdo

= Totaimente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

El Grdfico 3, indica que la mayoria de los participantes consi-
dera Util recibir material didactico durante la induccién. El seg-
mento mdas grande, correspondiente a “Totalmente de acuerdo”,
representa aproximadamente el 60% de las respuestas, lo que
evidencia una alta valoracidn de este recurso. La opcion “De
acuerdo” ocupa cerca del 25%, reforzando la tendencia positiva.
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El grupo neutral se aproxima al 15%, mientras que no se observan
porcentajes en desacuerdo, lo que confirma que la prdactica es
ampliamente aceptada. En conjunto, alrededor del 85% de los
encuestados percibe el material didactico como beneficioso, lo
que sugiere que su inclusidon en el proceso de induccidn contri-
buye significativamente a la comprension de funciones y a la
integracién laboral.

Grdfico 3.
Valoracion del material didactico durante la induccion.

3. ¢Durante su induccion considera util recibir material didactico?
» Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

» Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

De acuerdo con el Grafico 4, se muestra una tendencia absoluta
hacia la afirmacion de que los participantes recibieron su manual
de funciones al finalizar la induccién. El circulo esta casi comple-
tamente ocupado por el color correspondiente a “Totalmente de
acuerdo”, lo que indica que cerca del 100% de los encuestados
confirma haber recibido este recurso. Este resultado refleja una
practica consistente y bien implementada por la organizaciéon,
ya que la entrega del manual es fundamental para orientar al
trabajador sobre sus responsabilidades y procedimientos inter-
nos. La ausencia de respuestas en categorias como “De acuerdo”,
“Neutral” o “En desacuerdo” refuerza la idea de que esta accidon
se ejecuta de manera uniforme, contribuyendo a la claridad en
las funciones y a la reducciéon de incertidumbre en la etapa inicial
de integracion laboral.
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Grdfico 4.
Manual de funciones

4. ;Una vez finalizada su induccion recibié su manual de funciones?
17 respuestas

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

El Grafico 5, indica que la mayoria de los participantes considera
que su jefe inmediato brindd informaciéon sobre los objetivos y
funciones durante la induccién. El segmento mds grande, corres-
pondiente a la opcién mas favorable, representa aproximada-
mente el 88% de las respuestas, lo que evidencia una percepcion
muy positiva del proceso. La opcién siguiente ocupa cerca del
12%, reforzando la tendencia favorable. No se observan respues-
tas neutrales ni negativas, lo que confirma que la practica es
ampliamente aceptada. En conjunto, el 100% de los encuestados
percibe que recibié informacién adecuada, lo que sugiere que
la induccidon contribuye significativamente a la comprension de
funciones y a la integracién laboral.

Grdfico 5.

Clarificacion de objetivos y funciones

5. ¢Durante el proceso de induccion su jefe inmediato le brindé informacion
sobre las objetivos y funciones dentro de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito “29 de octubre”?
17 respuestas

‘ = Totalmente de acuerdo
» De acuerdo
= Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cdardenas (2024)

El Grafico 6, muestra que la mayoria de los participantes estd
conforme con el tiempo que durd la induccion. El segmento mas
grande, correspondiente a la opcién mas favorable, representa
aproximadamente el 76% de las respuestas, lo que evidencia una
alta satisfaccion con la duracion del proceso. La opcidn siguiente
ocupa cerca del 12%, reforzando la tendencia positiva. El grupo
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neutral se aproxima al 6%, mientras que la opcidn en desacuerdo
también alcanza alrededor del 6%, y no se observan respuestas
en la categoria mas negativa. En conjunto, alrededor del 88% de
los encuestados percibe el tiempo de induccion como adecua-
do, lo que sugiere que la planificacion de la duracidén contribuyo
significativamente a la aceptacion del proceso.

Grdafico 6.
Temporalidad de la induccion

6. ¢Esta usted de acuerdo con el tiempo que duré la induccion?

17 respuestas
» Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cérdenas (2024)

El Grafico 7, sefiala que la mayoria de los participantes estd
conforme con el tiempo que durd la induccion. El segmento mas
grande, correspondiente a la opcién mas favorable, representa
aproximadamente el 76% de las respuestas, lo que evidencia una
alta satisfaccion con la duracion del proceso. La opcidn siguiente
ocupa cerca del 12%, reforzando la tendencia positiva. El grupo
neutral se aproxima al 6%, mientras que la opcidn en desacuerdo
también alcanza alrededor del 6%, y no se observan respuestas
en la categoria mas negativa. En conjunto, alrededor del 88% de
los encuestados percibe el tiempo de induccién como adecua-
do, lo que sugiere que la planificacion de la duraciéon contribuyo
significativamente a la aceptaciéon del proceso.

Grafico 7.
Aspectos positivos del programa de induccién

7. ¢Considera que el Programa de Induccion tuvo aspectos positivos para el
desenvolvimiento de sus actividades?

17 respuestas

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)
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Los datos mostrados en el Grafico 8, indican que la mayoria
de los participantes estd satisfecha con el proceso de induc-
cion recibido al incorporarse a la cooperativa. El segmento mas
grande, correspondiente a la opcién mas favorable, representa
aproximadamente el 71% de las respuestas, lo que evidencia una
alta satisfaccién con el proceso. La opcidn siguiente ocupa cer-
ca del 12%, reforzando la tendencia positiva. El grupo neutral se
aproxima al 12%, mientras que la opcidén en desacuerdo alcanza
alrededor del 6%, y no se observan respuestas en la categoria
mds negativa. En conjunto, alrededor del 83% de los encuestados
percibe el proceso de induccién como adecuado, lo que sugiere
que esta prdactica contribuye significativamente a la integraciéon
y adaptacion de los nuevos miembros.

Grdafico 8.

Satisfaccion con el proceso de induccion

8. Estoy satisfechol/a con el proceso de induccion que recibi al incorporarme
a la Cooperativa.

» Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

» Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

Los ocho grdficos previos reflejan una tendencia consistente hacia
la valoracion positiva del programa de induccion implementado
por la organizacion. En primer lugar, se observa que la mayoria
de los participantes considera que la induccién contribuye a
generar un ambiente laboral favorable y facilita la integracion
del personal (Grdafico Ty 2). Este hallazgo coincide con estudios
que destacan la importancia de la induccion para fortalecer la
cohesién organizacionaly reducir la incertidumbre en los prime-
ros dias de trabajo (Macetas & Carhuancho, 2024).

En relacion con los recursos utilizados, el Grafico 3 muestra que
el material diddctico es percibido como altamente beneficioso,
con un 85% de aceptacion. Esto se alinea con investigaciones
que sefalan que la provisién de herramientas claras y accesibles
durante la induccion mejora la comprensién de funciones y eleva
la productividad (Cordova et al.,, 2025).
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Por otro lado, el Grdéfico 4 evidencia una practica uniforme en la
entrega del manual de funciones, con casi el 100% de respuestas
en la categoria mas favorable. Este resultado refuerza la idea de
que la claridad en roles y responsabilidades es esencial para el
desempefio laboral, tal como lo plantean estudios sobre politi-
cas organizacionales y su impacto en la eficiencia (Paucar et
al., 2025).

Los Grdficos 5 y 6 reflejan que la comunicacidon efectiva sobre
objetivos y la adecuada temporalidad del proceso son factores
criticos para la satisfaccidon del personal, con porcentajes su-
periores al 88% en ambos casos. Esto coincide con la literatura
gue subraya la relevancia de la comunicacién organizacional y
la planificacion estratégica para garantizar la aceptaciéon de los
procesos internos (Macetas & Carhuancho, 2024).

Finalmente, los Grdaficos 7 y 8 confirman que el programa de
induccién es percibido como positivo y satisfactorio, con mas del
80% de respuestas favorables. Estos resultados son consistentes
con estudios que vinculan la induccidn con la integraciéon laboral
y la retencion del talento, destacando su papel en la construccion
de compromiso organizacional (Santana, 2026).

En conjunto, los hallazgos sugieren que la induccién no solo
cumple una funcién informativa, sino que también actia como
un mecanismo estratégico para mejorar la productividad, la sa-
tisfaccion y la cohesién organizacional. La evidencia empirica
respalda la necesidad de mantener y optimizar estos programas,
integrando recursos diddacticos, comunicacion clara y prdacticas
uniformes para maximizar su impacto.

Segundo instrumento: Desempefo Laboral

El Grafico 9, indica que la mayoria de los participantes afirma
cumplir con las actividades y objetivos establecidos en su puesto
de trabajo. El segmento mds grande, correspondiente a la op-
cion mas favorable, representa aproximadamente el 71% de las
respuestas, lo que evidencia un alto nivel de compromiso con las
responsabilidades asignadas. La opcidn siguiente ocupa cerca
del 12%, reforzando la tendencia positiva. El grupo neutral se
aproxima al 12%, mientras que la opcidon en desacuerdo alcanza
alrededor del 6%, y no se observan respuestas en la categoria
mMds negativa. En conjunto, alrededor del 83% de los encuestados
percibe que cumple con sus funciones de manera adecuada, lo
que sugiere que existe una fuerte orientacion hacia el logro de
objetivos y la productividad en la organizacién.
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Grdfico 9.
Cumplimiento de actividades y objetivos

8. Estoy satisfecho/a con el proceso de induccion que recibi al incorporarme
a la Cooperativa.
17 respuestas

‘ = Totalmente de acuerdo

» De acuerdo
» Neutral
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

Los datos de Grdafico 10, revelan que la mayoria de los partici-
pantes afirma utilizar los recursos adecuados para cumplir con
sus actividades de manera eficiente. El segmento mas grande,
correspondiente a la opcidon mas favorable, representa aproxi-
madamente el 88% de las respuestas, lo que evidencia una per-
cepcion muy positiva sobre la disponibilidad y uso de recursos.
El grupo neutral se aproxima al 12%, mientras que no se observan
respuestas en desacuerdo, lo que confirma que la practica es
ampliamente aceptada. En conjunto, alrededor del 100% de los
encuestados considera que cuenta con los recursos necesarios, lo
que sugiere que la organizacion garantiza condiciones 6ptimas
para el desempefio eficiente de las funciones asignadas.

Grdafico 10.
Uso de recursos

2. Utilizo los recursos adecuados para cumplir con mis actividades de
manera eficiente.
17 respuestas

H » Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
» Neutral

En desacuerdo

» Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cérdenas (2024)

La mayoria de los participantes, segUn datos del Grdéfico 11, con-
sidera que mantiene un buen comportamiento y relacién con
sus compafieros. El segmento mds grande, correspondiente a la
opcion mas favorable, representa aproximadamente el 71% de

103



Influencia de la induccién del personal en el desempefio laboral

las respuestas, lo que evidencia una percepciéon positiva sobre
la convivencia laboral. La opcidén siguiente ocupa cerca del 12%,
reforzando la tendencia favorable. El grupo neutral se aproxima
al 12%, mientras que la opcidén en desacuerdo alcanza alrededor
del 6%, y no se observan respuestas en la categoria mas nega-
tiva. En conjunto, alrededor del 83% de los encuestados percibe
que mantiene relaciones adecuadas en el entorno laboral, lo
que sugiere que existe un clima organizacional favorable para
la colaboracion y el trabajo en equipo.

Grdfico 11.

3. ¢Considera usted que mantiene un buen comportamiento y relacion con
sus compaiieros?
17 respuestas

a¥

= Totalmente de acuerdo

» De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

En el Grdfico 11, se observa que la mayoria de los participantes
prefiere evitar enfrentamientos y buscar soluciones pacificas en
momentos de conflicto. El segmento mas grande, correspondiente
a la opcion mas favorable, representa aproximadamente el 71%
de las respuestas, lo que evidencia una fuerte inclinacién hacia
la resolucion pacifica. La opcidn siguiente ocupa cerca del 12%,
reforzando la tendencia positiva. El grupo neutral se aproxima
al 18%, mientras que no se observan respuestas en desacuerdo,
lo que confirma que esta actitud es ampliamente aceptada. En
conjunto, alrededor del 83% de los encuestados percibe que
adopta estrategias conciliadoras, lo que sugiere que existe un
clima organizacional orientado a la cooperacién y la armonia
en la resolucion de conflictos.

Grdfico 12.
Busqueda de soluciones en momentos de conflictos

4. En momentos de conflictos, prefiero evitar enfrentamientos y buscar
soluciones pacificas.

17 respuestas

A = Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cdardenas (2024)
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La mayor proporcion de los participantes, segin se muestra
en el Grafico 12, considera que ha aportado ideas innovadoras
y creativas en su desempefio dentro de la cooperativa. El seg-
mento mas grande, correspondiente a la opcién mas favorable,
representa aproximadamente el 59% de las respuestas, lo que
evidencia una tendencia positiva hacia la innovacion. La opcidn
siguiente ocupa cerca del 12%, reforzando esta percepcion fa-
vorable. El grupo neutral se aproxima al 29%, mientras que no
se observan respuestas en desacuerdo, lo que confirma que la
prdctica es bien valorada. En conjunto, alrededor del 71% de los
encuestados percibe que contribuye con ideas creativas, lo que
sugiere que existe un entorno que fomenta la participacion y la
generacion de propuestas innovadoras.

Grdfico 13.
Aporte de ideas creativas e innovadoras

5. Considera que dentro de la Cooperativa 24 de octubre. ;Usted ha
aportado con ideas innovadoras y creativas en su desempeiio?

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

Acerca de las opiniones sobre la necesidad de supervisidn cons-
tante para ejecutar las actividades de manera eficiente, el Grafico
13 evidencia que las respuestas estan divididas. El segmento mas
grande, correspondiente a la opcidn mas favorable, represen-
ta aproximadamente el 47% de las respuestas, lo que muestra
que casi la mitad considera necesaria la supervisién. La opciéon
siguiente ocupa cerca del 18%, reforzando esta percepciédn. El
grupo neutral se aproxima al 18%, mientras que la opcidén en des-
acuerdo alcanza alrededor del 12%, y no se observan respuestas
en la categoria mas negativa. En conjunto, alrededor del 65% de
los encuestados percibe que requiere algun nivel de supervision,
lo que sugiere que existe dependencia parcial de la guia directa
para garantizar la eficiencia, aunque también se evidencia un
grupo significativo que muestra autonomia en sus funciones.
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Grdfico 14.
Necesidad de supervision para ejecutar actividades

6. Necesita supervision constante para ejecutar mis actividades de manera
eficiente.

y |

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

Segun las opiniones de los encuestados sobre la facilidad para
adaptarse a cambios y nuevos desafios dentro del trabajo, el
Grafico 14, muestra opiniones distribuidas entre varias catego-
rias. El segmento mas grande, correspondiente a la opcidon “De
acuerdo”, representa aproximadamente el 47% de las respuestas,
lo que evidencia una tendencia favorable moderada. El grupo
neutral ocupa cerca del 47%, mostrando que una proporcién
significativa mantiene una postura intermedia. La opcién mas
favorable alcanza alrededor del 6%, mientras que no se observan
respuestas en desacuerdo, lo que confirma que no hay rechazo
hacia la adaptacion. En conjunto, alrededor del 53% de los en-
cuestados percibe que se adapta con facilidad, lo que sugiere que
existe disposicion al cambio, aunque también se refleja un nivel
importante de neutralidad que podria indicar dreas de mejora
en la gestion del cambio organizacional.

Grafico 15.
Adaptacion a los cambios y desafios

7. Me adapto facilmente a cambios y nuevos desafios dentro de mi trabajo.

./\‘ » Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

» Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)
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El Grafico 16, sefiala que la mayoria de los participantes considera
que tiene la capacidad de tomar decisiones independientes y
asumir responsabilidades dentro de su trabajo. El segmento mds
grande, correspondiente a la opcién mas favorable, representa
aproximadamente el 59% de las respuestas, lo que evidencia
una percepcion positiva sobre la autonomia laboral. La opcidon
siguiente ocupa cerca del 29%, reforzando esta tendencia fa-
vorable. El grupo neutral se aproxima al 12%, mientras que no
se observan respuestas en desacuerdo, lo que confirma que la
prdctica es bien valorada. En conjunto, alrededor del 88% de los
encuestados percibe que posee habilidades para la toma de de-
cisiones y la asuncion de responsabilidades, lo que sugiere que
existe un nivel significativo de empoderamiento y confianza en
la ejecucion de las funciones asignadas.

Grdfico 16.
Capacidad de toma de decisiones independientes

8. Tengo la capacidad de tomar decisiones independientes y asumir
responsabilidades dentro de mi trabajo.

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Calapi y Cardenas (2024)

Los grdficos del segundo instrumento reflejan una tendencia
general positiva hacia el desempefio laboral en la cooperativa.
En primer lugar, se observa que la mayoria de los participantes
afirma cumplir con sus actividades y objetivos (Grdafico 9) y uti-
lizar los recursos adecuados para trabajar de manera eficiente
(Grafico 10), con porcentajes superiores al 80%. Esto indica un
alto nivel de compromiso y condiciones 6ptimas para la ejecucidn
de tareas, lo que coincide con estudios que sefialan que la dispo-
nibilidad de recursos y la claridad en las funciones son factores
determinantes para la productividad (Cordova et al,, 2025).

En cuanto a las relaciones interpersonales, los Graficos 11y 12
muestran que mas del 80% de los encuestados mantiene buenas
relaciones y busca soluciones pacificas en conflictos, lo que sugie-
re un clima organizacional favorable. La literatura confirma que
un entorno laboral positivo influye directamente en el desempefio
y la satisfaccién, generando mayor cohesiéon y productividad
(Zapata & Tovar, 2024).
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Respecto a la innovacion, el Grdafico 12 indica que el 71% de los
participantes percibe que aporta ideas creativas, aunque existe
un 29% neutral, lo que plantea oportunidades para fortalecer
la cultura de innovacion. Investigaciones previas destacan que
la cultura organizacional que fomenta la creatividad impacta
significativamente en la competitividad y el rendimiento (Meza
et al, 2025).

Por otro lado, el Grdéfico 13 revela que el 65% considera nece-
saria la supervision constante, lo que refleja cierta dependencia
en la ejecucion de tareas. Este hallazgo contrasta con el Grafico
16, donde el 88% afirma tener capacidad para tomar decisiones
independientes, lo que sugiere que la autonomia estd presente,
pero podria fortalecerse mediante estrategias de empodera-
miento y capacitacién continua (Cérdova et al,, 2025).

Finalmente, el Grafico 14 muestra que la adaptacion a cambios
es moderada, con un 53% favorable y un 47% neutral, lo que indi-
ca dreas de mejora en la gestion del cambio. Estudios recientes
sefialan que la resiliencia organizacional y la capacitacién son
claves para enfrentar entornos dindmicos y garantizar la soste-
nibilidad del desempefio (Guevara & Pefalver, 2024).

En conjunto, los resultados evidencian que el desempefio labo-
ral en la cooperativa es sélido en aspectos como cumplimiento
de objetivos, uso de recursos y relaciones interpersonales, pero
requiere reforzar la innovacion, la autonomia y la adaptaciéon al
cambio para consolidar una cultura organizacional orientada a
la mejora continua.

Al contrastar los resultados obtenidos en esta investigaciéon
con los estudios existentes, se evidencia una sélida alineacién
con estudios previos sobre la importancia de la inducciéon en el
desempefio laboral. Autores como Chiavenato (2007) resalta
que una induccion adecuada facilita la adaptaciéon de los nuevos
empleados, lo que es respaldado por Mercado (2003), quien des-
cribe el proceso como un conjunto de actividades que aceleran
la integracion. Ademds, Cane (1997) destaca que este proceso es
clave para fomentar un compromiso a largo plazo. Por otro lado,
Robbinsy Judge (2020) indican que una induccion bien estructu-
rada aumenta la confianza y autonomia de los empleados, lo que
se dlinea con lo sefialado por Hackman y Oldham (1976), quienes
afirman que la claridad en los roles mejora el rendimiento. Estos
hallazgos coinciden con la investigacion de Ferndndez y Vazquez
(2019), quienes argumentan que una induccién eficaz reduce la
incertidumbre y mejora la productividad, corroborando la im-
portancia de la induccion en el contexto de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “29 de octubre”. Los resultados confirman que
una induccion eficaz contribuye significativamente a la eficiencia
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y compromiso laboral, elementos esenciales para alcanzar los
objetivos organizacionales en un sector tan competitivo como
el financiero.

Limitaciones de la investigacion

Es necesario tener en cuenta algunas limitaciones presentes en
este estudio. Aunque el tamafio de la muestra resulta adecuado
para un andlisis preliminar, puede no ser completamente repre-
sentativo del total de colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito 29 de octubre LTDA-Quito. Adicionalmente, el uso de
una metodologia de seleccidn muestreo no probabilistico por
conveniencia podria influir en la diversidad de las opiniones reco-
gidas. Para investigaciones futuras, seria recomendable trabajar
con una muestra mas amplia y emplear técnicas de muestreo
probabilistico que garanticen mayor representatividad de la
poblacion objetivo.

Conclusiones

Mediante un andlisis detallado de los datos recopilados, se con-
cluye que el objetivo principal de esta investigacion ha sido
alcanzado. El estudio estuvo enfocado en analizar la influencia
de la induccién del personal en el desempefio laboral dentro de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de octubre” LTDA-Quito.
A traveés de las encuestas realizadas, se obtuvo una visidn clara
sobre como una induccion adecuada contribuye a la integracion
y al rendimiento de los colaboradores, destacando su papel fun-
damental en la mejora de la eficiencia y en el fortalecimiento del
compromiso dentro de la organizacion.

La investigacion pone en evidencia una conexion significativa
entre un proceso de induccion bien disefiado y el desempefio
laboral de los empleados. Los participantes manifestaron que
recibir informacién clara sobre sus funciones, valores organiza-
cionales y herramientas de trabajo durante la induccién les per-
mitié adaptarse mas rapidamente y desarrollar sus actividades
con mayor confianza y eficacia. Estos hallazgos confirman la
importancia de implementar programas de induccion estructu-
rados, ya que no solo facilitan la integracién del personal, sino
que también contribuyen a elevar su rendimientoy compromiso
dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de octubre”
LTDA-Quito.

Los resultados tienen importantes implicaciones tanto teori-
cas como practicas. En el ambito tedrico, este estudio aporta al
entendimiento de cémo la induccion del personal influye direc-
tamente en el desempefio laboral, respaldando los enfoques de
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las teorias mencionadas. En lo practico, los hallazgos subrayan
la necesidad de que organizaciones como la Cooperativa de
Ahorroy Crédito “29 de Octubre” LTDA inviertan en programas de
induccién estructurados y efectivos. Estas iniciativas no solo fa-
cilitan la integracion de los nuevos empleados, sino que también
promueven un rendimiento 6ptimo desde el inicio, contribuyendo
al cumplimiento de los objetivos estratégicos y al fortalecimiento
del compromiso organizacional.

A partir de los hallazgos de este estudio, se destacan varias
oportunidades para optimizar el proceso de induccion del perso-
nal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de octubre” LTDA-
Quito. Es fundamental que la institucidon implemente estrategias
orientadas a mejorar la integracién de los nuevos colaboradores,
tales como programas estructurados de bienvenida, capaci-
taciones iniciales adaptadas a cada rol y el acompafamiento
continuo durante los primeros meses de trabajo, promoviendo
un entorno laboral mas favorable que impulse el desempefio y
la satisfaccion de los empleados.

Para llevar a cabo estas recomendaciones, serdindispensable
contar con el respaldo decidido de la alta direccion y fomentar
la colaboracion activa de todo el equipo. Asimismo, serd clave
disponer de los recursos econémicos y humanos necesarios para
su implementacion. Aunque pueden surgir obstaculos, como la
resistencia por parte de algunos empleados o limitaciones presu-
puestarias, los resultados esperados, tanto en términos de mejora
del desempefio laboral como en la integracion del personal, ha-
cen que valga la pena superar estos desafios. Un enfoque estra-
tégicoy comprometido garantizard el éxito de estas iniciativas.

Futuras investigaciones podrian centrarse en analizar con
mayor profundidad coémo diferentes componentes del proceso
de induccién influyen en el desempefio de los colaboradores, asi
como en estudiar el impacto de factores como la antigiedad
laboral o las caracteristicas del puesto de trabajo. Ademds, seria
interesante realizar estudios a largo plazo que permitan obser-
var como los efectos de una buena induccion se manifiestan y
evolucionan con el tiempo.
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