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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general analizar el desarrollo
profesional y su relacion con la retencién del talento humano dentro de una
institucion financiera del Ecuador; la investigacion es cuantitativa, de tipo basica,
con un disefio no experimental, y de corte transversal correlacional. Dentro de la
metodologia empleada, se aplicaron encuestas a una muestra de 262
colaboradores con la ayuda del cuestionario como instrumento. Se procesaron
los datos aplicando la prueba de Spearman, entre los resultados de la
contrastacion de hipotesis, se obtuvo un nivel de significancia menor al p-value
de 0,05 aceptando asi la hipétesis alterna, y rechazando la hipétesis nula,
obteniendo un Rho de Spearman de ,569** sefialando de esta forma que existe
una relacion positiva entre las variables desarrollo profesional y retencion de
talento humano. Se concluye que las acciones que emprenda la organizacion
empresarial con respecto al desarrollo o fortalecimiento de las habilidades
profesionales de los colaboradores, influenciaran sobre la satisfaccion laboral y

retencion del talento humano

Palabras clave: Desarrollo profesional, retencion del talento humano.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to analyze professional development
and its relationship with the retention of human talent within a financial institution
in Ecuador; The research is quantitative, of a basic type, with a non-experimental
design, and correlational cross-section. Within the methodology used, surveys
were applied to a sample of 262 employees with the help of the questionnaire as
an instrument. The data was processed by applying the Spearman test, among
the results of the hypothesis testing, a level of significance lower than the p-value
of 0.05 was obtained, thus accepting the alternate hypothesis, and rejecting the
null hypothesis, obtaining a Rho of Spearman of .569** thus indicating that there
is a positive relationship between the variables professional development and
retention of human talent. It is concluded that the actions undertaken by the
business organization with respect to the development or strengthening of the
professional skills of the collaborators will influence job satisfaction and retention

of human talent.

Keywords: Professional development, retention of human talent.
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. INTRODUCCION

Las instituciones financieras son aquellas entidades que poseen el objetivo de
ofrecer servicios financieros a un gran numero de personas naturales y juridicas,
entre sus servicios mas fundamentales se encuentran la colocacion de créditos,

y la recepcién de los ahorros de sociedad. (Sanchez, 2016).

Se caracterizan por ser extremadamente reguladas, debido a lo delicado del
sector en el que se desenvuelven, poseen entes de control que continuamente
evaluan y observan sus actividades diarias, cabe destacar que dicho control es
sumamente necesario e importante ya que, si una organizacion de este tipo no
fuera monitoreada, esto repercutiria de forma significativa en el pais, un claro
ejemplo de esto podria ser la quiebra de una entidad financiera, lo mismo que,
generaria un desequilibrio dentro de la economia de un pais. (Lopez & Sebastian,
2022)

Las instituciones financieras representan una fuerza econémica relevante, su
funcionamiento y desempefio dentro de un determinado espacio son de vital
importancia, son entidades cuyo trabajo en equipo y arduo esfuerzo los
caracteriza, asi también como la gran responsabilidad por cuidar del
desenvolvimiento de cada una de sus agencias, dado que tienen una imagen
corporativa que proteger, diariamente trabajan por brindar un servicio de

excelencia que los consolide dentro del mercado.

Dentro de Ecuador existe un total de 10 empresas que fueron reconocidas como
los mejores lugares para trabajar, dado que poseen una alta productividad,
retienen el talento humano, impulsan a que se realice un trabajo mas dedicado,
y comprometido, fomentan valores institucionales claros y pertinentes, e
incentivan el desarrollo dentro de sus trabajadores; en este listado se encuentran
dos entidades financieras que obtuvieron la certificacion de “Great Place To
Work™. (Duefias, 2022)

Al igual que toda empresa, las instituciones financieras requieren de innovacion,
transformacion, estar a la vanguardia, pero también es preciso el compromiso,
la responsabilidad social, tener una cultura organizacional clara y eficaz,
promover la igualdad de oportunidades, alentar el desarrollo de sus

colaboradores, fomentar un ambiente laboral acorde a las necesidades del
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trabajador. Resulta indispensable que las organizaciones financieras tanto
publicas como privadas no velen Unicamente por sus intereses rentables o
monetarios, sus esfuerzos no deben solo estar encaminados al alcance de sus
utilidades y ganancias, sino que, deben velar también por el bienestar de su
capital humano, el mismo que, representa la fuente clave y el pilar de su éxito.
Superintendencia de Bancos, (2022) indica que, actualmente en el pais ejercen
sus actividades un total de 54 instituciones financieras, de entre las que destacan
un total de veinticinco entidades bancarias, veintiséis cooperativas de ahorro y

crédito, y cuatro mutualistas.

Hoy en dia, el riesgo primordial para las empresas es volverse susceptible de
sufrir alta rotacion si no se han implementado politicas visibles de retencion,
individualizadas y enfocadas al bienestar y desarrollo del empleado, para quien
la formacidn, el trato cercano y de reconocimiento, el sentimiento de utilidad, la
conciliacion con la vida familiar y la retribucion, se configuran como los valores
afadidos por los que ese empleado optara por permanecer, o no, en la empresa.
(Marcos, 2021)

El personal que es reclutado para poder laborar dentro de una entidad financiera
debe cumplir con una lista de requisitos, y debe aproximarse a un determinado
perfil. Para poder realizar sun funciones de una manera 6ptima cada colaborador
debe pasar por un proceso de induccidén y entrenamiento en el que se lo
capacitara para la ejecucion de sus actividades basicas y diarias; pero cabe
mencionar que la preparacion y el adiestramiento no deberia terminar una vez
que el reclutado firma su contrato indefinido, sino que, el proceso de
perfeccionamiento debe ser continuo, la capacitacion en el area en las que se
desenvuelve debe ser constante, con el fin de ser lo suficientemente capaz para
evolucionar de una manera favorable dentro de su puesto trabajo, aprender todo
lo necesario para tener un crecimiento adecuado, desarrollarse de tal forma que
no soélo logre permanencia en la institucién, sino también ejecutar un plan de

carrera a mediano o largo plazo.

Por lo que, la falta de capacitacion, la rotacion constante de personal, la ausencia
de programas de desarrollo profesional representan una probleméatica importante
dentro de las instituciones financieras del pais. Si bien es cierto, trabajar en una
entidad de esta indole se ha convertido hoy en dia en la meta que persiguen
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muchos individuos por los beneficios que ofrece, también existen muchas otras
razones por las que hay personas que deciden retirarse de este tipo de
organizaciones alegando que viven una realidad totalmente distinta al momento
en el que ya son parte de ellas; en ciertos casos las entidades financieras no
logran hacer una correcta retencion de talento humano, y no solo por el hecho
de que deciden dar por terminada la relacion laboral debido al mal desempefio
del colaborador o a alguna falta grave cometida por el mismo, sino que bajo
determinadas circunstancias, son precisamente los empleados los que deciden
renunciar y buscar una mejor oportunidad laboral con la que si puedan

desarrollarse como profesionales.

A nivel internacional, en Argentina se suscita una realidad problematica similar,
en la cual se evidencia alta rotacion, generalmente causada por renuncias
presentadas por parte de los trabajadores, al igual que se evidencia un limitado
acceso a las posibilidades de desarrollo profesional dentro de entidades

financieras en Argentina. (Stasi, 2014)

Por otra parte, a nivel nacional, en Esmeraldas se evidencia una alta ausencia
de capacitaciones brindadas al personal administrativo, y carencia de beneficios
laborales otorgados a los colaboradores de una institucion ecuatoriana. (Cortez,
2020)

Segun lo expuesto anteriormente, el problema de la investigacion se plante6 de
la siguiente manera: ¢Qué relacion tiene el desarrollo profesional con la

retencion del talento humano en una institucion financiera de Ecuador?

El presente trabajo de investigacién posee relevancia teérica, debido a que
recopilé informacion importante sobre el tema planteado, expuso modelos y
enfoques teoricos sobre el desarrollo profesional y la retencion del talento
humano, contrastando los resultados que se han podido obtener. A su vez, posee
relevancia practica, dado que plante6 la situacion existente dentro de la entidad
financiera, describiendo y analizando a profundidad el problema identificado, lo
gue ayudod a que se tomen las adecuadas medidas de control y mejora. Por otra
parte, el estudio tiene relevancia metodoldgica debido a que ayud6 a determinar
la importancia de los distintos instrumentos utilizados con el fin de recolectar los

datos consistentes con las variables, y la validacion de los mismos. Y por ultimo,



la investigacion posee relevancia social, dado que brindé un aporte valedero
acerca de la importancia de que las instituciones financieras que ejercen sus
actividades dentro del pais se preocupen por el desarrollo profesional de sus

colaboradores, asi como por la retencion laboral de los mismos.

Para la elaboracién de la investigacion, se ha considerado el siguiente objetivo
general: Analizar el desarrollo profesional y su relacién con la retencion del
talento humano dentro de una institucion financiera del Ecuador. A su vez, se
consideraron los siguientes objetivos especificos: Identificar la relacion entre la
autorrealizacion y el reconocimiento que reciben los colaboradores de la
institucion, determinar la relacion entre el desarrollo del potencial y las
oportunidades de ascenso que obtienen los empleados, y por ultimo, establecer
la relacion entre la obtencion de habilidades y conocimientos y el clima laboral

gue experimentan los trabajadores dentro de la entidad financiera.

Asi mismo, se tiene en cuenta la siguiente hipétesis general: El desarrollo
profesional posee relacion significativa con la retencién del talento humano
dentro de una institucion financiera del Ecuador. Y las siguientes hipotesis
especificas: La autorrealizacion de los colaboradores se relaciona con el
reconocimiento que reciben en la entidad financiera, el desarrollo del potencial
de los trabajadores esté relacionado con las oportunidades de ascenso dentro
de la empresa, y por ultimo, la obtencion de habilidades y conocimientos posee
relacion con el clima laboral que los empleados reciben dentro de la entidad

financiera.



.  MARCO TEORICO

El presente trabajo citd investigaciones previas, con el fin de sustentar resultados
obtenidos sobre las variables objeto de estudio, en un contexto internacional y

nacional.

A nivel internacional, Bazan, (2022) en su investigacion realizada en Chiclayo, la
cual tuvo como objetivo determinar la relacién entre la retencién del talento
humano y la motivacion laboral, utilizd una metodologia basica no experimental,
transversal, correlacional, teniendo una muestra de 82 trabajadores para la cual
empled un cuestionario como instrumento. Obtuvo un resultado positivo entre la
retencion del talento humano y la motivacién laboral con un valor de significancia
de p <.01, y un intervalo de confianza entre .156 y .536, lo que significa que a
mayor nivel de retencién de talento humano, mayor sera el grado de motivacion
y satisfaccién del personal, por lo que concluye que existe relacion positiva entre
las variables planteadas, puesto que los trabajadores al experimentar
permanencia dentro de su puestos de trabajo se muestran altamente motivados

y satisfechos desempefiando sus funciones.

Mientras que en Colombia, Medina, (2019) realizé un proyecto de investigacion
con el objetivo de validar los perfiles para brindar al personal una guia con la que
pueda lograr el desarrollo personal y profesional, dentro de su metodologia se
uso fichas de evaluacién a una poblacion de 475 individuos, al abordar los
resultados de su estudio, se tiene que, pudo evidenciarse que existen cargos
para los que no se tiene especificado la descripcion del puesto ni las habilidades
o perfil requerido, dentro del plan de carrera se tiene establecido ciertos puestos
que son considerados como “puestos bases” para cualquier colaborador, es
decir desde alli empezaria su trayectoria para luego poder iniciar su desarrollo
profesional dentro de la entidad, asimismo se observo que la empresa cuenta
con un programa de bonos o reconocimientos no econdmicos para aquellos
colaboradores que se destacan dentro de sus funciones, asi como se menciona
que al tener interés en promover el desarrollo profesional de los empleados la
empresa podra retener a su capital humano, y a su vez fomenta la
especializacion del personal dentro de su area de trabajo. Como conclusién
tenemos que, la descripcion de los puestos dentro de la empresa era ineficiente,

y requeria de validacion para que cada colaborador pueda conocer las destrezas
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gue son necesarias para que se convierta en un candidato prometedor que logre

hacer carrera dentro de su organizacion.

Por su parte, en la ciudad de Lima, Martinez et al. (2018), presenté una
investigacion que tuvo por objetivo proponer estrategias de retencion de personal
identificando cuéales son los motivos de rotacion, para ser disminuidos en una
empresa de Perud, su metodologia empleada fue cualitativa, con la ayuda de
técnicas como la revision y analisis documental, y entrevistas, las mismas que
fueron direccionadas a un total de 6 individuos, 4 de ellos son colaboradores de
la empresa, y dos de ellos son ex trabajadores. Los resultados arrojaron que no
se cuenta con un analisis de puesto, pese a que se tiene medianamente definido
cuales son las competencias y destrezas necesarias para asumir cada cargo
dentro de la organizacion, esto no resulta suficiente puesto que es necesario
establecer de manera formal la sistematizacién de puestos, la empresa si posee
un plan de beneficios otorgado a sus colaboradores, el cual es similar al de la
competencia, no se cuenta con un sistema de reclutamiento y seleccion para
nuevos aspirantes, de la misma forma, la empresa no posee un canal a través
del cual se realicen convocatorias internas, ni tiene establecido un plan de
carrera 0 ascenso para sus colaboradores, de la misma manera, carece de un
programa de capacitacion o desarrollo profesional direccionado hacia sus
empleados, ni tampoco cuenta con un plan de reconocimientos o beneficios
econdémicos. Entre sus conclusiones tenemos que, existen multiples razones
identificadas por las que la empresa sufre de alta rotacion en sus puestos, por lo
que queda demostrado que la institucion requiere implementar un plan de mejora

para lograr la retencion de talento humano que necesita.

En México, Acuia, (2016) presentd en su trabajo investigativo el objetivo de
identificar los factores que impactan la permanencia del personal dentro de una
institucion financiera como estrategia para la retencion del talento humano en la
organizacién, dentro de su metodologia aplico entrevistas, y encuestas a un total
de 111 individuos, esta investigacion recopilé datos sobre las bajas de personal
que estaba sufriendo la empresa, y cuéles eran las motivos de las mismas,
dando como resultado que el 50.76% del personal optaba por renuncia, de los
cuales el 17.64% se limitaba a dar como motivo de renuncia “razones

personales”, el 12.30% abandonaba la empresa porque habian encontrado una
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mejor oferta, el 8.25% asegurd no estar de acuerdo con el liderazgo, el 6.69%
renunciaban de forma intempestiva, y el 6.40% de los trabajadores renunciaban
debido a la carga de horario y a la presion con la que lidiaban en sus puestos.
Por otra parte la investigacion también se enfocé en el desarrollo profesional y la
satisfaccion dentro del trabajo, en donde el 88% de los empleados aseguro
sentirse satisfecho, el 87.93% de los encuestados manifestd sentirse
autorrealizado profesionalmente, el 83% dijo sentirse a gusto con su ambiente
laboral, el 57% sefiald6 que se sienten conformes con las prestaciones y
beneficios que les otorgan, el 81% de empleados manifestd que poseen un plan
de carrera dentro de la empresa, asimismo se obtuvo que, el 33.33% de los
empleados de la entidad financiera se cambiarian de lugar de trabajo debido a
una mejor oportunidad de crecimiento y desarrollo, el otro 33.33% lo haria debido
a la falta de transparencia por parte de sus jefes inmediatos, el 16.67% tomaria
esta decisién por querer tener mayor tiempo para actividades personales, y el
altimo 16.67% asegurd que abandonaria la institucion solo si se trataba de
alguna reestructuracion por la que reducirian personal. Como conclusiones de la
investigacion se presentaron las siguientes: La entidad financiera requiere
mejorar su esquema de incentivos, los cuales no tienen que ser necesariamente
monetarios, debe preocuparse por gestionar el talento correcto, fomentar las
buenas practicas, y perseguir el incremento del compromiso dentro de sus

colaboradores, para asi lograr la permanencia de los mismos.

En Buenos Aires, Stasi, (2014) realiz6 un estudio con el objetivo de determinar
si se ofrece igualdad de oportunidades de desarrollo profesional dentro de las
entidades bancarias de Argentina, la metodologia que implementd fue de tipo
cualitativa descriptiva, utilizando entrevistas realizadas a dos directores, uno
perteneciente a un banco estatal, y el otro a un banco privado, los resultados que
arroj0 su investigacion destacan que existe una amplia diferencia de las
posibilidades de desarrollo y crecimiento profesional que pueden gozar los
trabajadores que pertenecen a un determinado sindicato, y los que no. Se
considera que aquellos empleados sindicalizados tienen pocas probabilidades
de poder alcanzar un puesto jerarquico importante, y que son altamente
cuestionados en el caso de que quieran postularse, se asegura que, en este

caso, las entidades financieras observan como una amenaza a un colaborador



gue pertenezca a alguna clase de sindicato, puesto que definen a este tipo de
empleado como alguien que levanta reclamos, hace denuncias, o protestas por
algun motivo o interés. Como conclusion de este trabajo la autora expresé que
la discriminacion por pertenecer a un sindicato dentro de la empresa es una
realidad, y es el motivo de muchos despidos dentro de las instituciones
bancarias, ademas de la razén por la que se construyen impedimentos para las

posibilidades de desarrollo y crecimiento del capital humano

A nivel nacional, Fadul, (2021) en su investigacion que se dio lugar en Quito, tuvo
como objetivo determinar la incidencia del desarrollo profesional en el
rendimiento del personal de una entidad financiera ecuatoriana, la metodologia
implementada fue descriptiva con un enfoque cuantitativo, usando una poblacién
de 50 individuos a los que realizdé encuestas, las mismas que arrojaron los
siguientes resultados: el 64% de los trabajadores poseen sentido de pertenencia
dentro de la institucion, el 58% manifestd que si cuentan con un plan de carrera
dentro de la entidad financiera, el 84% de los empleados aseguran que estan de
acuerdo con la atencién que brinda la empresa a su desarrollo profesional y que
si reciben oportunidades de crecimiento, el 56% de la poblacion aseguré que si
obtenian reconocimientos por parte de la empresa. Como conclusiones se tienen
las siguientes: el personal de la entidad financiera se desarrolla
profesionalmente, y esto repercute de manera directa en el desenvolvimiento
gue tienen en sus cargos, y en la satisfaccion que presentan con respecto a la

gestion y liderazgo que se ejecuta dentro de la empresa.

Cortez, (2020) en su trabajo publicado en Esmeraldas - Ecuador, cuyo objetivo
fue analizar el desarrollo profesional del talento humano que labora en una
empresa eléctrica, utilizé6 una metodologia cualitativa y descriptiva con un disefio
no experimental, usando un método inductivo con una poblacién de 11 individuos
a los que realizo entrevistas, obteniendo como resultado que existen multiples
falencias dentro de la organizacién, tales como ausencia de capacitaciones
dirigidas al personal, y carencia de beneficios laborales que se extiendan
oportunamente a los colaboradores; una de las conclusiones que expreso en su
investigacion fue que la empresa no prestaba atencion a la motivacion que
sentian sus trabajadores, y que no tenian como prioridad el desarrollo personal

y profesional de los mismos.



Segun, Sanchez, (2020) en su trabajo realizado en Quito, cuyo objetivo fue
disefiar un plan de retencion del talento humano en una empresa ecuatoriana,
que abarcara las necesidades, intereses y motivaciones de los trabajadores,
implementé una metodologia de investigacion mixta, usando varias técnicas
tales como la revisibn documental, observacion participante, entrevista dirigida a
dos de los directores que posee la empresa, y también se utilizé la encuesta.
Dentro de los resultados del estudio, estan los siguientes: el 100% de los
empleados se encuentran en desacuerdo con los beneficios economicos
percibidos, de igual forma, el 100% de los trabajadores aseguraron no recibir
capacitacion profesional oportuna dentro de la entidad, y solo el 27% respondio
estar medianamente de acuerdo con los reconocimientos brindados por la
instituciéon. Como conclusion de la investigaciéon, el autor expresé que la
organizacion presenta severas deficiencias con respecto al desarrollo
profesional, induccion a los nuevos trabajadores, por lo que presenta altos

indices de rotacion de personal.

Por su parte, Galarza, (2018) ejecutd una investigacion en la ciudad de Ambato,
con el objetivo de disefiar un modelo de retencion de talento humano orientado
a los trabajadores administrativos que posean un alto desempefio, empled una
metodologia cualitativa de caracter descriptivo, realizando encuestas a un total
de 260 individuos, obteniendo como resultados los siguientes: el 11% de los
trabajadores posee una antigiiedad dentro de la empresa que supera los 15
afos, el 36% asegurd que no estan de acuerdo con la remuneracién recibida y
que ésta representa la principal razén por la que ocurren las renuncias y por
ende, la frecuente rotacién del personal, el 49% de los encuestados asegurd que
no existen reconocimientos por el trabajo bien hecho o las metas alcanzadas.
Como conclusién tenemos que se logré diagnosticar que la gestidén de retencién
de talento humano dentro de la organizacion no es eficiente, los empleados no
se sienten apreciados, no existen programas de incentivos ni reconocimientos,
ni se pone énfasis en efectuar monitoreos acerca del desempefio que tiene cada

colaborador.



Moreira, (2013) en su proyecto realizado en Guayaquil — Ecuador, us6é una
metodologia mixta con la ayuda de varias técnicas como la observacién directa,
el cuestionario, y la encuesta aplicada a una muestra de 131 individuos, su
objetivo fue diagnosticar la necesidad de desarrollo profesional del personal del
area administrativa de una universidad ubicada en Guayaquil, como resultados
obtuvo que el 96.9% de los trabajadores estan de acuerdo en que el desarrollo
profesional incide sobre el rendimiento que brindan dentro de la empresa, el 67%
de la poblacion asegura que no cuentan con un programa de capacitacion o
entrenamiento profesional; y como conclusion de este estudio se presentd que
al tener capacitacion continua el servicio que presta cada individuo dentro de la
empresa seria oportuno y de calidad, ademas de que, es necesario que se
realicen de manera semestral evaluaciones en funcion al desempefio de cada

colaborador.

Respecto a los modelos tedricos y enfoques de la presente investigacion, con
relacion a su primera variable que es desarrollo profesional, tenemos a la teoria
de las expectativas de Vroom, la cual asegura que aquellos colaboradores que
desarrollen altos niveles de trabajo, alcanzaran posiciones de alto rango
jerarquico, ya que por medio del logro de las metas y objetivos podra evaluarse
qué tan acertado es el rendimiento de un empleado. (Vroom 1964, como se citd
en Garcia, 2015) .

De igual forma, se tom6 en cuenta el enfoque tedrico de las necesidades de
autorrealizacion, que corresponde a la teoria de las necesidades de Maslow,
quien manifiesta que es una necesidad lograr objetivos especificos y alcanzar

niveles de superacion. (Maslow 1943, como se cité en Rodulfo, 2018)

Por ultimo, se considerd también la teoria de McClelland, quien menciona las
necesidades de logro que tienen los seres humanos, manifiesta que dicha
necesidad proviene del anhelo de triunfar, de asumir retos y desafios que
promuevan el crecimiento personal y profesional de los individuos. (McClelland

1961, como se citd en Anguita, 2019)

Cabe destacar que se vuelve indispensable abarcar el marco conceptual que

posee la presente investigacion con respecto a desarrollo profesional.
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Por su parte, Batista et al. (2021) expresan que, segun se ha visto, el desarrollo
profesional se afirma en la aplicacion de las rutinas personales, como la
responsabilidad, animo y obligaciones, con la transformacion profesional que
una persona puede llegar a alcanzar en su area de labores. Estos sectores o
cualidades antes mencionadas, en el momento que se encuentran bien
direccionadas, provienen en mejoras en el rendimiento. Por lo tanto, es
obligacion de la empresa en su area de talento humano considerar los campos
de interés del profesional y hallar las formas para que la organizacion resulte
beneficiada.

Vansteenkiste et al., (2020) considera que el desarrollo profesional es el accionar
por parte de las empresas en cuanto a la creacion de los medios necesarios a
los que pueden acceder los empleados, con el objetivo de que logren una carrera
profesional exitosa, y obtengan la trayectoria necesaria para ser considerados

como trabajadores altamente capacitados.

Mientras que, Darling et al. (2017) considera que el desarrollo profesional es
sistematizado, y conlleva un conjunto de pautas, conocimientos, y experiencias,
que el trabajador recopila con el paso del tiempo; este proceso es visto como
una transformacién progresiva que ocurre a través del aprendizaje que puede
obtener el capital humano de una empresa, con el fin de crear vocacién dentro

de ellos, y un nivel més alto de profesionalismo y eficiencia

El desarrollo profesional es un conglomerado de saberes adquiridos y puestos
en practica dependiendo de las competencias, y area profesional, asegura que
existen distintas etapas dentro de este desarrollo y son: incorporacion,
crecimiento, madurez y maestria, en esta Ultima etapa el colaborador es capaz
de adiestrar a otros, replicando los conocimientos que ha obtenido. (Sanchez et
al., 2017)

Al referirse a desarrollo profesional, Carrasco & Flores, (2019) expresan que es
la experiencia que motiva a los trabajadores a permanecer dentro de la empresa,
es conformado por un plan de carrera que puede ser seguido por los
colaboradores, los mismos que tendran la oportunidad de ascender dentro de la
institucion, y llegar a ocupar puestos de alta jerarquia dentro de un plazo

estimado; permitiéndoles tener asi autorrealizacion, desarrollo de potencial, y
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obtencion de habilidades y conocimientos; la empresa como tal, es beneficiada

a través de este plan, ya que logra el compromiso y lealtad de sus empleados.

Al analizar y tomar en cuenta lo mencionado por los autores, es necesario
expresar que coincido con lo que Carrasco & Flores manifiestan, ya que, bajo
consideracion propia, no existe un factor mas determinante para lograr la
afiliacion y el compromiso de un colaborador hacia su lugar de trabajo, que el
nivel de desarrollo y crecimiento que éste puede experimentar dentro de la
institucion.

Las dimensiones que se consideraron dentro de esta investigacion con respecto
al desarrollo profesional son las siguientes: Autorrealizacion, desarrollo de

potencial, obtencion de habilidades y conocimientos.

La autorrealizacidn se basa en el deseo de superacion que cada individuo posee,
en el que el ser humano se propone ser sobresaliente en lo que realiza y alcanzar
la mejor version de si, a través de un proceso constante de motivacion, esmero
y dedicacion. (Sabater, 2021)

Al hablar de la dimensién de desarrollo de potencial tenemos que, se refiere al
talento que posee una persona sobre un determinado tema o area, este tipo de
desarrollo se consigue a través de la experiencia que obtiene un individuo.
(Guibert & Lera, 2020)

Con respecto a la obtencion de habilidades y conocimientos, se puede evidenciar
gue, son capacitaciones cuyo principal objetivo es preparar a los trabajadores
para la ejecucion de sus actividades laborales, en efecto, las investigaciones
realizadas de formacion profesional por lo general proponen el desarrollo de
habilidades y competencias que faculten a los colaboradores poder realizar sus
labores en todas las areas de la empresa donde este ha sido formado por la

misma. (Astorquiza et al., 2020)

En ese mismo orden de ideas, es fundamental hablar acerca de los modelos y
enfoques teoricos del estudio en consideracion a su segunda variable que es la
retencion del talento humano. Se tomo en cuenta lo desarrollado por (Kyndt
2009, como se citd en Bazan, 2022) menciona que, la apreciacion y estimulacion

es indispensable para que un empleado pueda tomar la decision de permanecer
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dentro de la empresa, puesto que siente la cercania de la institucion hacia el
colaborador, recibiendo un trato cordial y adecuado, y gozando de una cultura
de desarrollo personal y profesional, contando con jefaturas que sepan
desenvolverse dentro de sus cargos con equidad, justicia e imparcialidad,
valorando el trabajo en equipo, evitando el favoritismo hacia un individuo o un
grupo, dando el apoyo y el respaldo que sus subordinados necesitan, prestando
atencion a la opinidn de sus colaboradores, y valorando el esfuerzo de cada uno

de ellos.

Por su parte, (Adams 1965, como se cito en Parra, Rubio, & Lopez, 2017) en su
teoria de la equidad, expresa el interés que tienen las personas por realizar una
constante comparacién con respecto al trato que recibe un individuo, y el trato
gue reciben sus compaferos, a la vez que, observan si los logros o resultados
conseguidos llegan a ser relevantes en la misma magnitud que lo son los de los
demas, y si captan reconocimientos, o ascenso alguno. Estableciendo asi que,
todo empleado debe realizar un analisis y cuestionarse si su dedicacion y
recompensa es igual a la de sus colegas, quienes trabajan en la misma area,
bajo el mismo clima laboral; esta teoria se basa en cuatro puntos, que son: las
personas que perciben ausencia de equidad en su entorno, las personas con las
cuales se comparan, las caracteristicas del individuo, y la validacion dada por su
empleador. Estos puntos corresponden a factores importantes que un empleado
toma en cuenta para poder analizar si recibe la estima necesaria para tomar la

decision de permanecer o no dentro de la empresa.

De igual forma, es imprescindible abordar el marco conceptual de la presente

investigacion en relacion a la retencién del talento humano.

Como lo asegura Rivera, (2019) la retencion de talento humano es evidente en
un lapso de tiempo de 3-5 afios aproximadamente, en donde el colaborador se
planteara el cuestionamiento sobre si seguir dentro de la empresa, o buscar una
oferta laboral mas atractiva, analizando si puede visualizar un futuro
acompafnado de posibilidades de desarrollo profesional en la institucion, en caso
de que esto no sea posible tomara en cuenta la opcion de dar por terminada la

relacion laboral.
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Segun lo expresa Chiavenato, (2021) el factor clave para la retencién del talento
humano es priorizar las necesidades que tiene el colaborador, y que pueda
percibir el sentimiento de aprecio y estima que le brinda la organizacion, mas alla
de sentirse Uutil, el trabajador posee necesidades de reconocimientos y
valoracion. Una empresa puede perder talento valioso si descuida estos

aspectos.

Para Evaristo, (2017) la retencion de talento humano es una cualidad
fundamental dentro de una institucion que goza de una cultura organizacional
efectiva, y de un sano clima laboral, lo que da como resultado una alta
productividad por parte de sus trabajadores, los mismos que pueden realizar sus
actividades diarias llevando un alto nivel de satisfaccion laboral consigo; si la
motivacion de los trabajadores es baja, el clima organizacional se vuelve
negativo, mientras que, si el nivel de motivacion dentro de una empresa es alto,
el clima organizacional con el que contara sera positivo, y sera un puente para

que la institucion cumpla sus objetivos y alcance los resultados que espera.

Segun lo indica Meneses, (2019) la retencién de talento humano corresponde a
aguellas herramientas que utiliza una empresa para contar con profesionales
que se encuentren sumamente calificados con respecto al cargo que
desempefian, lo cual requiere un arduo trabajo y una gestion eficiente que
promueva el crecimiento de los trabajadores, con el fin de que puedan
desenvolverse en un ambiente que les genere bienestar, gozando de

condiciones idoneas para el cumplimiento de sus labores.

Por su parte, (Kyndt 2009, como se citd en Bazan, 2022) expresa que retener
colaboradores destacados y competentes dentro de la empresa se vuelve un
valor agregado muy alto, y una ventaja competitiva importante, por lo que, resulta
indispensable que se tomen medidas necesarias, tales como brindar
reconocimientos a la labor bien hecha por parte de sus colaboradores, otorgar

ascensos a su personal, y ofrecer un sano y adecuado clima laboral.

Asimismo, al analizar y tomar en cuenta lo mencionado por los distintos autores,
es necesario expresar que concuerdo con lo que Kyndt asegura, puesto que,

bajo criterio personal, las empresas que se enfocan en la retencion de sus
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colaboradores requieren de distintas estrategias con el fin de no perder la fuerza

de trabajo con la que cuentan.

Las dimensiones de retencion del talento humano consideradas para la
elaboracion del presente trabajo son: reconocimientos, ascensos del personal,

clima laboral.

Reconocimientos: Drago, (2020) manifiesta que se consideran como la
metodologia que utiliza la empresa para expresar la valoracion y estima que se
tiene hacia los colaboradores que demuestran esmero y sacrificio en su

vocacion, alcanzando las metas planteadas.

Ascensos del personal: Alczar, (2015) los define como las oportunidades
brindadas a un empleado para que pueda cambiar de puesto, ya sea que, esto
implique un cambio de area o departamento. Se entiende como una de las
razones mas fuertes por las que un colaborador decide permanecer dentro de

una institucién, dado que visualiza posibilidades de crecimiento laboral.

Clima laboral: Por su parte Pilligua & Arteaga, (2019) conceptualizan asi, al
conjunto de factores que engloban el ambiente generado o construido por los
trabajadores de una empresa, destacan la relevancia que posee el clima laboral
y cOmo esto se ve estrechamente relacionado con la satisfaccion o descontento

gue pueden experimentar los colaboradores.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

El tipo de investigacion que se utilizo fue basico, dado que se busco obtener
datos, y recopilar la informacidén necesaria que ayude a explicar los fendbmenos
que han podido ser observados, con la finalidad de sumar conocimiento cientifico
generado, y no contrastar la informacién de manera practica. (Nifio, 2019)

Mientras que el disefio fue no experimental, puesto que no se alter6é ninguna de
las variables que conforman el estudio, sélo se plante0 la finalidad de recolectar
datos observando cémo se desenvuelven los factores estudiados. (lglesias,
2020)

Asimismo, fue de corte transversal correlacional, ya que evalu6 dos variables,
siendo su fin estudiar el grado de vinculacién entre ellas, y de esta forma se
intentd descubrir la manera en la que actda una variable teniendo conocimiento

acerca del comportamiento de la otra. (Ochoa, 2019)

3.2. Variables y operacionalizacion
La presente investigacion posee dos variables, sobre las cuales se establecen

las bases del trabajo.
Variable 1.- Desarrollo Profesional

Operacionalizacion de la variable: Al referirse a desarrollo profesional,
(Carrasco & Flores, 2019), expresan que es la experiencia que motiva a los
trabajadores a permanecer dentro de la empresa, es conformado por un plan de
carrera que puede ser seguido por los colaboradores, los mismos que tendran la
oportunidad de ascender dentro de la institucion, y llegar a ocupar puestos de

alta jerarquia dentro de un plazo estimado.

Dimensiones: El desarrollo profesional fue medido por los criterios de
autorrealizacion, desarrollo de potencial, obtencion de habilidades vy

conocimientos.

Indicadores: A su vez, el desarrollo profesional tuvo indicadores tales como

logro de metas, autosuficiencia, un alto margen de competencia, destrezas
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alcanzadas, fortalezas destacables, liderazgo, capacitaciones y programas de
formacion recibidos, inducciébn a los nuevos talentos, y evaluacion de

desempeiio.
Escala de medicién: Ordinal.
Variable 2.- Retencion del talento humano.

Operacionalizacion de la variable: Por su parte, (Kyndt 2009, como se citd en
Bazan, 2022) expresa que retener colaboradores destacados y competentes
dentro de la empresa se vuelve un valor agregado muy alto, y una ventaja

competitiva importante.

Dimensiones: La retencion del talento humano fue valorada mediante los

criterios de reconocimientos, ascensos del personal, y clima laboral.

Indicadores: Asimismo, para la retencion del talento humano se considero
indicadores tales como incentivos implementados, distinciones publicas,
certificaciones otorgadas, vacantes ofertadas, plan de carrera, reclutamiento

interno, grado de satisfaccion empresarial, sentido de pertenencia, y motivacion.
Escala de medicion: Ordinal.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

La poblacién en estadistica, generalmente hace referencia al total de individuos
gue se van a utilizar para estudio. Es decir, es el conjunto entero que agrupa las

caracteristicas y cualidades que se investigaran. (Lépez, 2019)

En este caso, la poblacion con la que conto esta investigacion es el personal de
la institucion financiera, para ello se tomo la totalidad de los colaboradores que
laboran en esta institucion, el total de la poblacion fue de 3117 individuos, de los
cuales 1458 lo conforman el género masculino y 1659 el género femenino.

Criterios de inclusién: Ser trabajadores activos de cualquier area de la

institucion financiera.

Criterios de exclusién: Ninguno.
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Muestra

Por otra parte, en estadistica se define como muestra a aquella parte que se
extrae del total de la poblacién, es decir, se considera como el subgrupo o el
segmento que se elige con el fin de estudiar los aspectos especificos en los que
se quiere indagar cientificamente. (Requena, 2019)

Para esta investigacion, se tomo en consideracion la aplicacién de una muestra
finita, debido a que de acuerdo a la normativa dicho rubro no sobrepasa los
100.000 numeros enteros. En este caso, el tamafio de la muestra de trabajadores
de la institucion financiera a considerar fue de 261,98, que redondeando la cifra

fueron 262 colaboradores.

Muestreo

El muestreo tiene el fin de analizar la relacion pertinente entre la distribucion de

una variable “y” en una poblacién “z”, y la distribucién de esta variable en la

muestra objeto de estudio. (Mendoza & Toala, 2019)

Pimienta, (2016) indica que para realizar un muestreo correctamente es
necesario precisar con qué técnica se trabajara, dado que existen técnicas de
muestreo probabilistico, y no probabilistico.

Segun Otzen & Manterola, (2017) dentro de las técnicas del muestreo
probabilistico, destacan el aleatorio simple, aleatorio estratificado, aleatorio
sistemético, y por conglomerados. Mientras que las técnicas del muestreo no
probabilistico son: intencional, por conveniencia, y accidental o consecutivo.
Ante lo expuesto, cabe precisar que dentro de este estudio se empled el

muestreo no probabilistico por conveniencia.

El muestreo por conveniencia es empleado con el fin de recabar los datos de la
muestra seleccionada segun la facilidad de acceso, disponibilidad, o proximidad
al investigador. Generalmente es el mas utilizado y comun debido a la sencillez

de su aplicacion. (Hernandez, 2021)

Unidad de analisis.

La unidad de analisis estuvo compuesta por un miembro de la poblacion objeto

de estudio. Segun lo indican Bustamante et al. (2020) se considera asi al extracto

18



minimo de estudio, que agrupa las cualidades y rasgos especificos que

caracterizan a la poblacién escogida.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica que se utilizd dentro de la investigacion fue la encuesta. Por su parte
Martin et al. (2017) afirma que la encuesta es una técnica considerada como una
herramienta eficaz que permite llevar a cabo metodoldgica y sistematicamente
el proceso de investigacion, ya que ayuda a recolectar informacion requerida y

conocimiento necesario.

Instrumento

De la Lama et al. (2022) Dentro del ambito de la investigacion, el instrumento es
el recurso que se utiliza con el fin de obtener, registrar, almacenar la informacion
sobre la cual se intenta estudiar con la intencion de abordar una problemética o

identificar fenbmenos que necesitan ser evidenciados.

El instrumento que se empled en el estudio fue el cuestionario. Segun Garay,
(2020) permite recabar informacion que luego de ser obtenida, sera tabulada,
clasificada, analizada, e interpretada. Este instrumento se considera muy til y
comun porque es eficaz para recolectar datos brevemente, dentro de su

elaboracion pueden emplearse preguntas abiertas, al igual que cerradas.

Validez

Segun Marroquin, (2019) la validez es el nivel en el que un determinado
instrumento mide la variable utilizada dentro de la investigacion, e indica que en
un margen menor a 0.53 la validez se considerara nula, si se encuentra en un
rango entre 0.54 y 0.59 es una validez baja, si esta entre 0.60 y 0.65 se
considerara valida, entre 0.66 y 0.65 se determinara como muy valida, entre 0.72
y 0.99 sera una validez excelente, mientras que, si es igual a 1.0 la validez sera
perfecta. Aporta, ademas que, existen diferentes tipos de validez y son: validez

de contenido, de criterio y de constructo.
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Por lo que se hace indispensable mencionar que el instrumento utilizado en el
presente estudio fue revisado por tres validadores con la experticia necesaria en

el tema.

Confiabilidad

Villasis et al. (2020) Aseguran que la confiabilidad es el proceso a través del cual
se llega a la deduccién de si un estudio es confiable o no, dependiendo del grado
de validez que posean, se considera como la herramienta util para obtener
repetitivamente una medicion a un individuo u objeto dentro de la investigacion,
originando resultados similares. Para medir la confiabilidad del instrumento

empleado en el estudio se utilizé el coeficiente de Alpha de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Se inici6 con la observacion del problema de investigacién, examinando datos
referidos a las variables planteadas, con la finalidad de mostrar la realidad
problematica y de esta forma alcanzar los objetivos generales y especificos, Se
investigd acerca de los estudios realizados previamente en relacién a las
variables expuestas. Se procedio a realizar la validacion de los instrumentos por
medio de tres expertos, se ejecutd la confiabilidad de dichos instrumentos con la
ayuda del sistema SPSS, se solicito el permiso requerido para la aplicacion del
instrumento, y posteriormente fueron realizadas las encuestas a través del
formulario al personal de la institucién financiera, de manera fisica y también
digital, y luego, los resultados fueron analizados, tabulados, y expuestos,

considerando el cronograma de actividades.

3.6. Método de analisis de datos
Se realiz6 un analisis de los datos recolectados a través del cuestionario, en el
que se empled la escala de Likert, se aplicé la prueba de normalidad de
Kolmogorov — Smirnov para conocer la clase de distribucién que poseen los
datos, y puesto que, dicha distribucion de datos no es normal, se utilizé el

coeficiente de correlacion Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos que enmarcan esta investigacion seran los siguientes:
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Beneficencia: Asumiendo el compromiso de buscar el bien, y salvaguardar los
intereses del grupo objeto de estudio, que participa durante todo el proceso de

la investigacion.

No maleficencia: se refiere a la decision de no ocasionar dafios ni prejuicios a

ninguna de las partes que interactian en la elaboracion de la investigacion.

Autonomia: hace referencia a la virtud y compromiso de ser el autor intelectual
de las ideas que emergen dentro de la investigacién, y mostrarse integro al
momento de ejecutar el trabajo, evidenciando transparencia y fiabilidad,
realizando oportunamente las citas y referencias correspondientes, para no

incurrir en plagio.

Justicia: hace mencion al uso correcto de la informacién que la institucién
proporcione, de modo que, se pretende guardar una postura profesional con
relacion a la administracién de los datos que han sido compartidos para la

elaboracion de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Descripcion de los Resultados

Objetivo General: Analizar el desarrollo profesional y su relacién con la

retencion de talento humano dentro de una institucion financiera del Ecuador.

Tabla 1. Relacion entre el desarrollo profesional y retencion del talento humano.

Retencién de Talento Total

Humano
Bajo Medio Alto
Recuento 8 17 0 25
Bajo % dentro de 3,05% 6,49% 0,0% 9.54%
DP
Recuento 14 191 4 209
Desarrollo _
) Medio % dentro de 534% 729% 153% 79.77%
Profesional
DP
Recuento 0 8 20 28
Alto % dentro de 0,0% 3,05% 7,63% 10,68%
DP
Recuento 22 216 24 262
Total % dentro de 8,3% 82,4% 9,2% 100 %
DP

Fuente: informacion obtenida de la encuesta aplicada al talento humano.

Andlisis e Interpretacién

Los resultados obtenidos revelan que la mayoria de las personas encuestadas
(72,9%) concuerdan que la variable desarrollo profesional y retencion del talento
humano se encuentra en un nivel medio; sin embargo, otro segmento importante
(7,63%) de las unidades de analisis considera que las dos variables analizadas
poseen una valoracion alta; lo cual quiere decir que la institucion financiera posee
acciones empresariales para el desarrollo del talento humano y fidelizacién a
determinados colaboradores de la organizacion. No obstante, existe un 3,05%
de desaprobacion total con respecto a las acciones emprendidas por parte de la

empresa en lo que respecta al desarrollo profesional y retencion.
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Objetivo Especifico 1: Identificar la relacion entre la autorrealizacion de los

colaboradores y el reconocimiento que reciben en la entidad financiera.

Tabla 2. Relacion entre la dimension autorrealizacion y reconocimientos.

Reconocimientos Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 0 0 4 4
% dentro de 0,0% 0,0% 1,52% 1,52%
Autorrealizacion
Medio Recuento 3 69 132 204
Autorrealizacion % dentro de 1,14% 26,34% 50,38% 77,86%
Autorrealizacion
Alto Recuento 2 15 37 54
% dentro de 0,76% 573%  14,12% 20,61%
Autorrealizacion
Total Recuento 5 84 173 262
% dentro de 1,9% 32,1% 66,0% 100%

Autorrealizacion

Fuente: informacién obtenida de la encuesta aplicada al talento humano.

Andlisis e Interpretacion

La informacion obtenida para dar cumplimiento al objetivo especifico 1

demuestra que solo el 4% de la poblacion encuestada considera que las

dimensiones analizadas poseen una valoracién alta; sin embargo, mas del 50%

manifiestan que las actividades de realizacion y reconocimientos dentro de la

institucion financiera posee un nivel medio. El escenario identificado permite

interpretar que la organizacion presenta aspectos medianamente positivos en

relacion a las dimensiones, pero aun hay aspectos que mejorar para lograr que

la percepcién de los colaboradores sea positiva. Ademas, los resultados

alcanzados revelaron que el 26,34% consideran que los elementos evaluados

tienen un nivel medio de aceptacion.
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Objetivo Especifico 2: Determinar la relacion entre el desarrollo del potencial
de los trabajadores y las oportunidades de ascenso dentro de la institucion

financiera.

Tabla 3. Relacion entre el desarrollo potencial y ascensos del talento humano.

Asensos de Talento

Humano Total
Bajo Medio Alto
Recuento 0 1 0 1
Bajo % dentro de
Desarrollo 0,0% 0,38% 0,0% 0,38%
Potencial
Recuento 1 154 6 161
Desarrollo Medi % dentro de
Potencial 0 Desarrollo 0;,/38 8,71 509y LS
. () ) %
Potencial
Recuento 0 55 45 100
% dentro de
Alto Desarrollo 0,0% 2%}099 170}017 3%}017
Potencial
Recuento 1 210 51 262
% dentro de
Total Desarrollo 0;28 80,2% 19,5%  100%
Potencial

Fuente: informacién obtenida de la encuesta aplicada al talento humano.

Analisis e Interpretacion

La encuesta aplicada al talento humano que forma parte de una institucion
financiera del Ecuador, determiné que las dimensiones desarrollo del potencial
u oportunidades de ascensos poseen una valoracion media (58,77%), lo cual
indica que la empresa si ha destinado acciones para gestionar dichos
indicadores, pero aun no se logra un nivel adecuado de percepcion por parte del
cliente interno. Ademas, otro segmento importante de la muestra estudiada
(17,17%) manifiesta que dichas acciones son muy buenas en la institucion, en
virtud de que manifiestan una valoracién alta. Los hallazgos establecidos
demuestran la realidad que posee la organizacion empresarial con respecto al

desarrollo profesional y retenciéon del talento humanao.
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Objetivo Especifico 3: Establecer la relacion entre la obtencién de habilidades

y conocimientos que los empleados reciben y el clima laboral dentro de la entidad

financiera.

Tabla 4.
reconocimientos.

Relaciéon entre

la dimensién obtencion de habilidades vy

Clima Laboral

Bajo  Medio Ao '°%@
Recuento 0 1 0 1
Baio % dentro de
J Habilidadesy  0,0%  0,38%  0,0%  0,38%
Conocimientos
Recuento 6 194 16 216
Habilidades y Medio % dentro de
Conocimientos Habilidades y 2,29%  74,04% 6,10% 82,43%
Conocimientos
Recuento 3 13 29 45
Alto % dentro de
Habilidades y 1,15 4,96% 11,07% 17,18%
Conocimientos
Recuento 9 208 45 262
Total % dentro de
Habilidades y 3,4% 79,4% 17,2% 100%

Conocimientos

Fuente: informacién obtenida de la encuesta aplicada al talento humano.

Andlisis e Interpretacién

Los resultados alcanzados evidencian que el 74% de las personas encuestadas

consideran que las dimensiones habilidades y conocimientos y clima laboral

poseen una valoracion de media, mientras que otro grupo de personas

consultadas con el 11% manifestaron que los componentes evaluados son altos

en la institucion financiera ecuatoriana. Con la informacién obtenida se determina

la prevalencia en cuanto a la percepcion que tiene el talento humano con

respecto a la promocion de habilidades y su efecto en el clima laboral del

aspecto; por la tanto, es necesario que la gestibn empresarial pueda mejorar

estos indicadores con el propésito de que la satisfaccion laboral de los

colaboradores se incremente.
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Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis General

Ho: El desarrollo profesional no tiene relacion con la retencién del talento humano

dentro de una institucién financiera del Ecuador.

Hi: El desarrollo profesional si tiene relacion con la retencion del talento humano

dentro de una institucion financiera del Ecuador.

A continuacion, se muestra la contrastacion de la hipétesis general.

Tabla 5. Contrastacion de la hipotesis general

Retencion de

Talento
Humano
Coeﬂuent_e; de 569"
correlacion
Rho de Desarrollo
Spearman Profesional ) .
P Sig. (bilateral) ,000
N 262

Fuente: informacién obtenida de las encuestas aplicadas al talento humano.

Andlisis e Interpretacién

Los resultados de la contrastacion de hipotesis demuestran que la significancia

bilateral obtuvo un resultado de 0,000; lo cual indica que la variable desarrollo

profesional si posee relacion con retencion del talento humano, puesto que el

indicador obtenido es menor al p-value de 0,05. Por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipo6tesis alterna; es decir, las acciones que

emprende la institucién financiera con respecto al desarrollo profesional de los

colaboradores, poseen relacion con el proceso de retencion. Ademas, en el

analisis, se establecio un Rho de Spearman de ,569** que indica un relacion

positiva y significativa entre las variables analizadas.
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Hipotesis Especifica 1

Ho: La autorrealizacion de los colaboradores no se relaciona con el

reconocimiento que reciben en la entidad financiera.

Hi: La autorrealizacion de los colaboradores si se relaciona con el

reconocimiento que reciben en la entidad financiera.

A continuacion, se muestra la contrastacion de la hipotesis especifica 1

Tabla 6. Contraste de la hipétesis especifica 1

Reconocimientos

Coeficiente de

- -,002
Rho de Autorrealizacion correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,974
N 262

Fuente: informacion obtenida de las encuestas aplicadas al talento humano.

Andlisis e Interpretacién

Los resultados de la contrastacion de la hipétesis especifica 1 revelé que la
significancia bilateral fue de ,974; lo cual demuestra un valor superior al p-value
de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna;
es decir, la dimensién autorrealizacion no posee relacién con la dimensién

reconocimientos del presente estudio.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: el desarrollo del potencial no esta relacionado con las oportunidades de

ascenso dentro de la institucion financiera.

Hi: el desarrollo del potencial esta relacionado con las oportunidades de ascenso

dentro de la institucion financiera.

A continuacion, se muestra la contrastacion de la hipétesis especifica 2

Tabla 7.Contraste de la hipétesis especifica 2

Ascensos de Talento Humano

Coeficiente de

Rho de Desarrollo de correlacién 506
Spearman Potencial Sig. (bilateral) ,000
N 262

Fuente: informacion obtenida de las encuestas aplicadas al talento humano.

Andlisis e Interpretacién

En el proceso de contrastacion de la hipétesis especifica 2 se obtuvo como

resultado una significancia bilateral de ,000; dicho escenario demuestra que se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna en virtud de que el valor

de sig es inferior al p-value de 0,05; por lo tanto, el coeficiente de correlacion fue

de ,506** el cual expresa una relacion positiva, directa y significativa entre las

dimensiones analizadas.
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Hipotesis Especifica 3

HO: No existe relacion entre la obtencion de habilidades y conocimientos que los

empleados reciben y el clima laboral dentro de la entidad financiera.

H1: Existe relacion entre la obtencion de habilidades y conocimientos que los

empleados reciben y el clima laboral dentro de la entidad financiera.

A continuacion, se muestra la contrastacion de la hipétesis especifica 3

Tabla 8. Resultados de la contrastacion de la hipotesis especifica 3.

Clima Laboral

Coeficiente de

Rho de Habilidades y correlacion 479
Spearman Conocimientos Sig. (bilateral) ,000
N 262

Fuente: informacién obtenida de las encuestas aplicadas al talento humano.

Andlisis e Interpretacién

Los resultados obtenidos muestran una significancia bilateral de ,000; lo cual

se

encuentra por debajo del p-value 0,005. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipétesis alterna, demostrando asi que si existe relacion entre las

dimensiones analizadas. Ademas, el coeficiente de correlacion es de ,479**;

cual indica una relacion positiva.

el
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion demuestran que la
variable desarrollo profesional se relaciona con la retencion del talento humano,
puesto que por medio de un analisis estadistico donde se empleo el coeficiente
de correlacion de Spearman se obtuvo un Rho de ,569**; lo cual indica una
relacion directa y positiva. El hallazgo identificado concuerda con el estudio
realizado por Bazén (2022), que en su investigacion realizada en Chiclayo, la
cual tuvo como objetivo determinar la relacién entre la retencion del talento
humano y la motivacién laboral, establecié correlacion estadistica entre las dos
variables con un valor de significancia de p <.01, y un intervalo de confianza entre
.156 y .536, lo que significa que a mayor nivel de retencion de talento humano,
mayor sera el grado de motivacion y satisfaccion del personal, por lo que

concluye gue existe relacion positiva entre las variables planteadas.

Los resultados establecidos concuerdan con los del estudio, debido a que se
evidencia la importancia que posee la gestion del talento humano en la retencion
de los colaboradores de la organizacion y en su desempefio laboral. Por tanto,
es necesario manifestar que el desarrollo profesional es una de las funciones
principales de la administracién de recursos humanos; motivo por el cual, es
necesario que las empresas centren sus esfuerzos en el mayor activo que
poseen, que es el talento humano, con el proposito de establecer niveles
adecuado de satisfaccion laboral y aquello influye de forma positiva en la

retencion de colaboradores.

Otro estudio realizado por Martinez et al. (2018) sobre estrategias de retencién
de personal para disminuir la rotacion del personal en una empresa de Perd,
determindé como resultado que la ausencia de un analisis de puesto, un plan
endeble de beneficios otorgado a sus colaboradores, un sistema de
reclutamiento y seleccion para nuevos aspirantes inexistente, poca importancia
a un plan de carrera 0 ascenso para sus colaboradores, capacitacion o desarrollo
profesional, influye en la presencia de un elevado indice de rotacion del personal,

es decir, se presentan problemas de retencion del talento humanao.
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Dichos resultados concuerdan con los del presente estudio, debido a que en la
institucion existe rotacion del personal y la percepcion de los colaboradores no
es del todo positiva con respecto a las acciones implementadas por la institucion
financiera para el desarrollo profesional y retencién del talento humano. Los
hallazgos identificados revelan la importancia que poseen potenciar las
habilidades profesionales por medio de una adecuada gestion del talento

humano para alcanza niveles apropiados de satisfaccion laboral.

Acuia (2016) en su investigacion para identificar los factores que impactan la
permanencia del personal dentro de una institucion financiera como estrategia
para la retencién del talento humano en la organizacion, determind que el
50.76% del personal optaba por renuncia debido a razones personales”, el
12.30% porque habian encontrado una mejor oferta, un 8.25% aseguré no estar
de acuerdo con el liderazgo y un 6.40% de los trabajadores renunciaban debido

a la carga de horario y a presion.

Los resultados establecidos concuerdan con los hallazgos de la investigacion
sobre el desarrollo profesional y su influencia en la retencion del talento humano
de una institucion financiera, debido a que las personas encuestadas
manifestaron que en la empresa no se prioriza el desarrollo de un adecuado
liderazgo para la construccién de un clima laboral apropiado; es decir, la gestién
organizacional no es del todo efectiva para que la percepcién de los
colaboradores sea lo suficientemente fuerte, donde se sientan orgullosos del

lugar donde trabajan.

Fadul (2021) en su investigacion sobre la incidencia del desarrollo profesional en
el rendimiento del personal de una entidad financiera ecuatoriana, establecio
como resultados que el 64% de los trabajadores poseen sentido de pertenencia
dentro de la institucién, un 58% manifestd que si cuentan con un plan de carrera
dentro de la entidad financiera, el 84% de los empleados aseguran que estan de
acuerdo con la atencion que brinda la empresa a su desarrollo profesional y que
si reciben oportunidades de crecimiento y un 56% de la poblacion aseguré que

si obtenian reconocimientos por parte de la empresa.

31



Los hallazgos identificados en la investigacion referenciada concuerdan con los
resultados del presente estudio, puesto que las respuestas de los colaboradores
gue forman parte de una institucion financiera del Ecuador evidencia la existencia
de un plan de desarrollo, programa de incentivos y reconocimiento; sin embargo,
el problema radica en su correcta aplicacion y en el establecimiento de los
esfuerzos necesarios para lograr un elevado nivel de satisfaccion laboral y

retencion del talento humano.

Cortez, (2020) en su trabajo sobre el desarrollo profesional del talento humano
que labora en una empresa eléctrica, determiné como resultado que existen
multiples debilidades dentro de la organizacion, tales como: ausencia de
capacitaciones, beneficios laborales y endeble atencién a la motivacion que
sentian sus trabajadores; es decir, no se prioriza el desarrollo personal y
profesional. El hallazgo identificado en la investigacion referenciada demuestra
la importancia que poseen el desarrollo profesional en la fidelizacidn del cliente

interno, percepcidn, motivacion y satisfaccion laboral.

Los resultados obtenidos en la investigacion descrita no concuerdan con los del
presente estudio, debido a que la mayoria de las personas encuestadas (72,9%)
manifestaron que el desarrollo profesional y la retencion del talento humano se
encuentran en un nivel medio; es decir, existen acciones para promover el
cumplimiento de las variables descrito, pero aun existen problemas relacionados
a los elementos descritos. El escenario identificado denota que la gestion del
recurso humano no cumple de manera eficiente una de sus principales funciones
que trata sobre el desarrollo profesional y el fortalecimiento de las habilidades de
los colaboradores para lograr el mayor grado de satisfaccion laboral.

Segun Sanchez (2020) en su trabajo investigativo para disefiar un plan de
retencion del talento humano en una empresa ecuatoriana, identificO6 como
resultado que el 100% de los empleados se encuentran en desacuerdo con los
beneficios econdmicos percibidos, ademas aseguraron no recibir capacitacion
profesional oportuna y solo el 27% respondié estar medianamente de acuerdo
con los reconocimientos brindados por la institucion. Como conclusion, la
organizacion presenta debilidades con respecto al desarrollo profesional y

rotacién de personal.
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Los resultados de la investigacion referenciada no se alinean con los hallazgos
identificados en el analisis sobre el desarrollo profesional y su influencia en la
retencién del talento humano en una institucion financiera, debido a que si
existen acciones que promueven el desarrollo profesional y programas de
reconocimiento; sin embargo, la gestién de talento humano adolece de un
adecuado cumplimiento de dichas actividades, lo que provoca que la percepcion

de los colaboradores no sea del todo positiva.

El desarrollo profesional y la retencion del talento humano se encuentra
en un nivel medio, lo cual indica que la institucion financiera realiza acciones
empresariales para el desarrollo del recurso humano y su fidelizacién, pero no
de manera satisfactoria; por lo tanto, se puede establecer que la relacion de las
variables es directa. Por lo que se concuerda con Galarza (2018) quien ejecuto
una investigacion en la ciudad de Ambato, con el objetivo de disefiar un modelo
de retencion de talento humano orientado a los trabajadores administrativos,
obteniendo como resultados que el 36% asegurd que no estan de acuerdo con
la remuneracién recibida y que ésta representa la principal razén por la que
ocurren las renuncias y frecuente rotacion del personal y un 49% de los
encuestados asegurd que no existen reconocimientos por el trabajo bien hecho

o las metas alcanzadas.
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VI. CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacién sobre el desarrollo profesional y su relacion
con la retencion del talento humano en una institucion financiera permitieron

establecer las siguientes conclusiones:

1. La variable desarrollo profesional tiene una correlacion fuerte y positiva
con respecto a la variable retencién del talento humano, puesto que
evidencioé un coeficiente de correlacion Rho Spearman de ,569**. Por lo
tanto, se establece que las acciones que emprenda la organizacion
empresarial con respecto al desarrollo o fortalecimiento de las habilidades
profesionales de los colaboradores, influenciaran la satisfaccion laboral y
retencion del talento humano. Otro de los hallazgos establecidos se basa
en que la institucién financiera no cuenta con un adecuado plan de
desarrollo profesional que fomente una 6ptima retencién laboral.

2. En relacion al cumplimiento del objetivo especifico 1 se concluye que las
dimensiones autorrealizacion y reconocimientos no poseen correlacion
estadistica; por lo tanto, las acciones que emprende la institucion
financiera con respecto a la promocion del cumplimiento de objetivos
personales por parte de los colaboradores, desarrollo de autonomia,
consecuciéon de nuevas habilidades dentro del trabajo, entre otras mas,
no condicionan aquellas relacionadas con un plan de incentivos o
reconocimientos de la organizacién. También se establece que los
colaboradores perciben que la institucion financiera si cuenta con
fortalezas en la ejecucion de las actividades de dichas dimensiones.

3. Por medio de la investigacion realizada se determiné que el desarrollo del
potencial se relaciona en la generaciéon de mayores oportunidades de
ascensos dentro del ambito laboral, debido a que en el analisis estadistico
se determiné un Rho Spearman de ,506**. Sin embargo, la institucion
financiera estudiada presenta debilidades relacionadas en promover un
clima laboral donde los colaboradores alcancen su maximo potencial,
desarrolle habilidades especificas y virtudes del area de trabajo; lo cual

limita la obtencion de oportunidades de ascenso.

34



4. Con respecto al cumplimiento del objetivo especifico 3 se determiné que
el desarrollo de habilidades y reconocimientos si guarda relacion con el
clima laboral de la organizacion, puesto que el desarrollo de virtudes,
fortalezas y la obtencion de conocimientos genera un impacto positivo en
la percepcion del talento humano. Sin embargo, los hallazgos
investigativos revelan que los elementos evaluados poseen una
valoracion de nivel medio, lo cual indica que la organizacion aun posee
importantes retos a mejorar con relacion a los procesos de induccion,

capacitaciones y fortalecimiento de las habilidades del personal.
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Vil. RECOMENDACIONES

Los resultados de la investigacion y objetivos permiten establecer las siguientes

recomendaciones

Se recomienda al presidente ejecutivo de la institucion financiera establecer
politicas relacionadas al ascenso del personal con la finalidad de ofrecer
oportunidades a los colaboradores que aspiran crecer dentro de la institucion.
También se sugiere la implementacion de programas de liderazgo y coach
empresarial para promover el trabajo colaborativo o en equipos, cuyo objetivo
sea desarrollar un clima laboral dinamico donde las relaciones interpersonales

mejoren.

Se sugiere a la gerente de reclutamiento y seleccion de talento humano, mejorar
el plan de incentivos; donde se premia o valore el desempefio de los
colaboradores mediante reconocimientos, bonos y premios por alcanzar las
metas. También se recomienda mayores actividades de control y seguimiento
que garantice el cumplimiento del plan de desarrollo profesional mediante

acciones que ayudan a disminuir la rotacién del personal.

Se sugiere a la subgerente de reclutamiento y seleccién de talento humano,
realizar programas de capacitacion de manera periédica con el propdsito de
promover el desarrollo y fortalecer las habilidades profesionales de los
colaboradores; de tal manera que se logre influir en su satisfaccion laboral y
fidelizacion a largo plazo. Ademas, se recomienda un ambiente laboral apropiado
para que los colaboradores puedan desarrollar sus actividades con un mejor

desempeiio y productividad interna.

Se recomienda a la subgerente de talento humano de la institucion financiera,
crear un escenario adecuado para que el talento humano pueda emprender
acciones de desarrollo personal y profesional; con el objetivo de incrementar el
grado de satisfaccion y motivacion en el area de trabajo. Ademas, se sugiere el
establecimiento de planes de reconocimientos en base al desempefio del

colaborador para el fomento de una mayor productividad individual y colectiva.
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ANEXOS.

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO DE LA INVESTIGACION.- Desarrollo profesional y la retencién del talento humano en una Institucién Finaciera de Ecuador, 2022.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAIL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Nieves, (2013) expresa que - Logro de metas y
es la experiencia que motiva Autorrealizacién objetivos
a los trabajadores a Desarrollo de
permanecer dentro de la potencial Destrezas alcanzadas
empresa, es conformado . .
Conjunto de aprendizajes
i por un plan de carrera que .
Variable 1: . que son obtenidos con el
puede ser seguido por los . .
Desarrollo . fin de ser puestos en Ordinal
. colaboradores, los mismos L .. . . . . .
Profesional | . practica en el ambito Obtencién de Capacitacionesy
que tendran la oportunidad . . L.
laboral de un individuo. habilidades y programas de formacioén
de ascender dentro de la . .
. . L, conocimientos. recibidos.
institucién, y llegar a ocupar
puestos de alta jerarquia
dentro de un plazo
estimado
Rubros destinados para
incentivos,
Reconocimientos reconocimientos
Kynd et al. (2009) expresa Interés e intencién por publicos y
Vvariable 2- que retener colaboradores [parte de la organizacion, certificaciones.
ara X ’e " |destacados y competentes |en la permanencia de un
Retencion del ] Ascensos del
dentro de la empresa se determinado colaborador,
talento . personal Vacantes ofertadas
vuelve un valor agregado valorando asi sus
humano. . . .
muy alto, y una ventaja funciones realizadas
competitiva importante. dentro de su cargo.
Grado de satisfaccion
Clima laboral empresarial. Ordinal




Anexo 2: Matriz de consistencia

Matriz de Consistencia

Tema: Desarrollo profesional y la retencién del talento humano de una institucion financiera de Ecuador, 2022.

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e Indicadores

Variable 1; El desarrollo Profesional

. . . " Escalade
Dimensiones Indicadores ltems o
Medicién
¢ Qué relacion tiene el desarrollo Analizar la relacion entre el |El desarrollo profesional posee |Autorrealizacion Logro de metas y objetivos 1
profesional con_la (etepf:lon del Falento desarrollgprofesmnal yla relauo_r] significativa con la Desarrollo de potencial |Destrezas alcanzadas. 2 _
humano en una institucion financiera de retencion del talento retencion del talento humano Ordinal
Ecuador? humano de una institucién |dentro de una institucion Obtencién de habilidades |Capacitaciones y programas de 3
financiera de Ecuador. |[financiera del Ecuador. y conocimientos. formacién recibidos.
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Variable 2: La retencion del talento humano
Identificar los beneficios
¢De qué manera se pueden |dent_|f|car que Identificar la ‘rela-c!on La autorrealizacion de Ips Rubros destinados para
los beneficios que el personal obtiene |entre la autorrealizacién de |colaboradores se relaciona con o . . -
: s . Reconocimientos incentivos, reconocimientos 1
por desarrollarse profesionalmente los colaboradores y el el reconocimiento que reciben . o
dentro de la empresa? reconocimiento que reciben|en la entidad financiera. publicos y certificaciones.
en la entidad financiera
¢De qué manera se puede evaluar el  |Determinar la relacion entre |El desarrollo del potencial de
proceso de retencion del talento el desarrollo del potencial |los trabajadores esta Ordinal
' T . . Ascensos del personal  |Vacantes ofertadas 2
humano aplicado en la institucion objeto |de los trabajadores ylas  |relacionado con las
de estudio? oportunidades de ascenso |oportunidades de asenso
Establecer Ta relacion entre |Existe relacion entre la
¢De que forma se puede determinar el |la obtencién de habilidades |obtencién de habilidades y
grado de satisfaccion laboral que y reconocimientos que los  |reconocimientos que los Clima laboral Grado de satisfaccion 3
poseen los trabajadores en su actual  [empleados recibeny clima |empleados recibeny el clima empresarial.
puesto de trabajo? laboral dentro de la entidad |laboral dentro de la entidad
financiera financiera

Tipo y Disefio de Investigacion

Poblacién y Muestra

Técnica e Instrumento




Anexo 3: Calculo del tamarfio de la muestra.

_ Z?xpxqxN
v e?(N—1)+ Z?xpxq

B 3117 x 1,962x 0,5 x 0,5
7 0,052x (3117 — 1) + 1,962x0,5x 0,5

n

_ 3117x3,84x05x0,5
ne 0,0025x 3116 + 3,84 x0,5x 0,5

229232
=779+ 096

_ 2292,32
"="g75

n=26198

Donde:

n: Tamafo de muestra buscado.

N: Tamafio de la Poblacion objeto de estudio.

Z: Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza.
e: Error de estimacién aceptado.

p: Probabilidad de éxito.

g: (1-p): Probabilidad de no éxito



Anexo 4: Ficha técnica del instrumento.

Nombre del instrumento: Escala valorativa del desarrollo profesional dentro de

una institucion financiera de Ecuador.
Autora: Benitez Contreras Kely Xiomara
ARo: 2022

Objetivo: Analizar el desarrollo profesional que experimentan los colaboradores

de la empresa objeto de estudio.

Poblacion: 3117 colaboradores.

Tamafio muestral: 262 colaboradores.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Lugar de aplicacion: Babahoyo — Ecuador.

Forma de aplicacidon: Presencial, via mail, y via telefénica.
Duracion de la encuesta: 28 dias.

Escala de medicién: Tipo Likert

1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo

3) Aveces

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo



FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO.

Nombre del instrumento: Escala valorativa de la retenciéon del talento humano

dentro de una institucion financiera de Ecuador.
Autora: Benitez Contreras Kely Xiomara
Afo: 2022

Objetivo: Analizar la retencion de talento humano que experimentan los

colaboradores de la empresa objeto de estudio.
Poblacion: 3117 colaboradores.

Tamafio muestral: 262 colaboradores.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Lugar de aplicacion: Babahoyo — Ecuador.

Forma de aplicaciéon: Presencial, via mail, y via telefonica.
Duracion de la encuesta: 28 dias.

Escala de medicion: Tipo Likert

6) Totalmente en desacuerdo
7) En desacuerdo

8) A veces

9) De acuerdo

10)Totalmente de acuerdo



Anexo 5: Instrumento de investigacion.
CUESTIONARIO VARIABLE DESARROLLO PROFESIONAL
La institucion promueve la autorrealizacion de sus empleados
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Ha logrado fijar objetivos profesionales claros y alcanzables
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Se considera usted como un colaborador autosuficiente
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Los colaboradores poseen las herramientas necesarias para realizar sus

funciones de una forma autbnoma
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo

3) Aveces



4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Cada trabajador se preocupa por conseguir habilidades similares o superiores a

las de otros colaboradores
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Los trabajadores reunen cualidades competitivas relevantes
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Los colaboradores alcanzan su maximo potencial profesional dentro de la
institucion.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Cada empleado desarrolla virtudes y destrezas profesionales destacables dentro

de su area

1) Totalmente en desacuerdo



2) En desacuerdo

3) Aveces

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

Los trabajadores logran adquirir cualidades especificas que los diferencian de

los demés
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Cada empleado alcanza caracteristicas y virtudes que ha fortalecido

cotidianamente en su area de trabajo.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Dentro de su cargo, el empleado fomenta continuamente la unién y el trabajo en

equipo.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo



Los trabajadores proyectan una influencia considerable a sus comparfieros.
Totalmente en desacuerdo

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Aveces

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

La empresa posee una forma correcta de capacitar y entrenar a sus

colaboradores
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

La institucion le brinda a sus empleados los conocimientos necesarios para su

desenvolvimiento laboral
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

La empresa tiene establecido un programa de induccion eficaz dirigido a los

nuevos trabajadores
1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo



3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

La institucion imparte de manera oportuna un entrenamiento solido para los

nuevos talentos reclutados.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Con frecuencia la institucion evalla y retroalimenta los conocimientos y el

desenvolvimiento que tiene cada colaborador
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Todos, o la mayor parte del personal de la entidad financiera se encuentra

altamente capacitado
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo



CUESTIONARIO VARIABLE RETENCION DEL TALENTO HUMANO
La institucion aplica efectivamente un adecuado plan de incentivos

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Aveces

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

La empresa otorga a sus trabajadores bonos o premios por la consecuion de

metas.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
La institucion se esmera por reconocer la labor bien hecha de sus empleados
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

La entidad financiera prioriza y valida el trabajo y trayectoria de sus

colaboradores.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo

3) Aveces



4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

El reconocimiento que le otorga la institucion es acorde a la calidad de trabajo

que usted brinda
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

La empresa posee un programa de certificaciones 6éptimo dirigido hacia su

personal.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

La empresa ofrece oportunidades de ascensos y crecimiento para todos sus
trabajadores

1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
La empresa continuamente requiere cubrir vacantes.

1) Totalmente en desacuerdo



2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Los empleados pueden escalar profesionalmente dentro de la entidad financiera.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

La entidad financiera permite a sus empleados realizar un plan de carrera
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Todos los trabajadores tienen acceso a ser considerados en las postulaciones a

nuevos cargos
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo



El reclutamiento interno que realiza la entidad financiera es transparente y

adecuado.
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
La institucion le brinda un 6ptimo clima laboral
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Esta satisfecho profesionalmente dentro de su entorno
11)Totalmente en desacuerdo
12)En desacuerdo
13)A veces
14)De acuerdo
15)Totalmente de acuerdo
Se siente parte de la entidad constantemente
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo



Se identifica con los valores de la empresa
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
A diario los trabajadores de la entidad se dirigen altamente motivados
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Realiza sus funciones con optimismo, entrega y dedicacion
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Aveces
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo



Anexo 6: Matriz de validacion.

MATRIZ DE VALIDACION
Titulo: Desarrollo profesional y retencion del talento humano en una institucion financiera de Ecuador, 2022.

VARIABLE

DIMENSION

NDICADORES

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA CRITERIO DE EVALUACION
P 1 Py S S TTenerelacion [ TTenereracion entre 1a TTene rel

ET QS =4 o = £ entre la variahle v dimensian v el indicadar indicadaor v el ftem
E 2 4|2 < a3 = N

S 285 z g k] sl o sI NO Sl NO

Autorrealiza
cion

Logro de
metas

La institucion
promueve la
autorrealizac
ion de sus
empleados

Ha logrado
fijar
objetivos
profesionale
s claros y
alcanzables

Se
considera
usted como
un
colaborador
autosuficient
e

Autosuficien
cia

Los
colaborador
es poseen
las
herramienta
S necesarias
para realizar
sus
funciones de
una forma
autébnoma




Anexo 7: Validacion de Instrumentos.
VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala Valorativa del desarrollo
profesional y la retencion del talento humano en una entidad
financiera del Ecuador.

OBJETIVO: Conocer la escala valorativa que posee el desarrollo
profesional y la retencion del talento humano dentro de
una entidad financiera del Ecuador.

DIRIGIDO A: Los colaboradores de la entidad financiera objeto de
estudio.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ARMANDO
CHERO FERNANDEZ

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR EN
ADMINISTRACION

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
X

ARMANDO CHERO FERNANDEZ

DOCTOR EN ADMINISTRACION
N® CLAD 0470



VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala Valorativa del desarrollo
profesional y la retencion del talento humano en una entidad
financiera del Ecuador.

OBJETIVO: Conocer la escala valorativa que posee el desarrollo
profesional y la retencion del talento humano dentro de
una entidad financiera del Ecuador.

DIRIGIDO A: Los colaboradores de la entidad financiera objeto de
estudio.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CASTILLO
PALACIOS FREDDY WILLIAM

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOREN
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALORACION:

Muy Alto Alto X Medio Bajo Muy Bajo

, Dr Froddy W, Castil Palacios
AtG. UNIC DE CULES. v 343

FIRMA DEL EVALUADOR



VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala Valorativa del desarrollo
profesional y la retencion del talento humano en una entidad
financiera del Ecuador.

OBJETIVO: Conocer la escala valorativa que posee el desarrollo
profesional y la retencion del talento humano dentro de
una entidad financiera del Ecuador.

DIRIGIDO A: Los colaboradores de la entidad financiera objeto de
estudio.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: OVIEDO
ESPINOZA JOSUE NEPTALI

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MASTER EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

VALORACION:

Muy Alto X Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR



Anexo 8: Confiabilidad (prueba piloto).

Escala de fiabilidad del instrumento.

Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos
Instrumento 1 81 15
Instrumento 2 ,82 15

Nota: en la tabla se muestran los resultados del analisis de fiabilidad del instrumento. Obtenido
de: investigacién de campo.

Para evaluar la fiabilidad de los instrumentos se empled el estadistico Alfa
de Cronbach, el cual permite medir el nivel de relacion que poseen los items
entre si. El valor de referencia para determinar el grado fiabilidad es de 0.70; es
decir, aquellos resultados que sean superiores son confiables y ayudan a
entender el comportamiento de las variables del estudio. Ademas, si se obtienen
valores que se encuentran en un intervalo de 0.60 a 0.70 se considera aceptable,
pero con un bajo nivel de fiabilidad; no obstante, si el Alfa de Cronbach es inferior

a 0.60 se determina que el instrumento no es fiable.

El Alfa de Cronbach del instrumento 1 fue de 0.81, mientras que el
segundo instrumento presenté un alfa de 0.82, lo cual permite establecer que las
preguntas planteadas para la investigacion de campo se relacionan entre si y
ayudan a comprender el comportamiento de las variables de investigacion. Es
necesario mencionar que para la obtencion de los resultados descritos se efectu6
una prueba piloto a 15 personas que laboran en la institucion financiera,
procedimiento que permitié determinar el grado de fiabilidad de los instrumentos

analizados.



Anexo 9: Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Desarrollo profesional ,128 272 ,000
Retencion de talento ,097 272 ,000

humano
Nota: en la tabla 2 se muestran los resultados de la prueba de normalidad. Obtenido de:
investigacion de campo.

Para la comprobacion de la normalidad de los datos se emplearon dos
hipotesis que son: Ho: Los datos tienen una distribucion normal y Hi: Los datos

no tienen una distribucién normal.

Los resultados de la prueba de normalidad demuestran que los datos de
la presente investigacion no poseen una distribucion normal; por lo tanto, se
emplea el coeficiente de correlacion Spearman, el cual es recomendable para

valores no paramétricos.



