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RESUMEN 

La capacitación laboral se ha consolidado como herramienta clave para gestionar los recursos 

humanos en organizaciones, basándose en el ámbito financiero, donde influye directamente el 

desempeño personal en la excelencia del servicio. Así, la investigación centro su propósito en 

analizar la influencia que tiene la capacitación en la motivación y satisfacción laboral del personal 

en las Cooperativas de Ahorro y Crédito de Cuenca. La investigación fue llevada a cabo mediante 

el enfoque cuantitativo, siguiendo el diseño correlacional, no experimental con corte transversal. 

Para obtener la información se utilizó la encuesta estructurada con opciones de la escala de Likert 

a 171 colaboradores, validada previamente mediante juicio de expertos y hallado en su contraste 

niveles altos de aceptación medida por el coeficiente alfa de Cronbach. La estadística inferencial, 

la correlación de Pearson y la regresión lineal fueron utilizadas para el análisis numérico a partir 

del software SPSS. Los resultados demostraron niveles de percepción positiva en relación a la 

capacitación, motivación y satisfacción en el trabajo. Del mismo modo, la capacitación explica 

una mayor varianza de motivación y satisfacción en el trabajo del personal, identificándose una 

asociación positiva y significativa entre estas tres variables. En este sentido, se determina que la 

capacitación no es solo un proceso formativo, es, además, un importante factor que incide en el 

bienestar laboral y en el compromiso organizativo, lo que pone de manifiesto su significatividad 

para mejorar el rendimiento en las cooperativas de ahorro y crédito.     

    Palabras clave: Capacitación, cooperativas de ahorro y crédito, motivación laboral, satisfacción 

laboral 
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ABSTRACT 

Employee training has established itself as a key instrument for human resources management in 

organizations, particularly in the financial sector, where individual performance directly influences 

service excellence. Thus, this study focuses on analyzing the impact of training on employee 

motivation and job satisfaction in savings and credit cooperatives in Cuenca. The research was 

conducted using a quantitative approach, following a non-experimental, cross-sectional 

correlational design. For data collection, a structured survey with Likert-scale options was 

administered to 171 employees. The survey had been previously validated through expert review 

and was found to have high levels of reliability, as measured by Cronbach’s alpha. Inferential 

statistics, Pearson’s correlation coefficient, and linear regression were used for the numerical 

analysis in SPSS. The results showed positive perceptions regarding training, motivation, and job 

satisfaction. Similarly, training explains a greater proportion of the variance in employee 

motivation and job satisfaction; a positive and significant association is identified among these 

three variables. In this regard, it is determined that training is not merely an educational process; 

it is also an important factor influencing workplace well-being and organizational commitment, 

highlighting its significance for improving performance in savings and credit cooperatives. 

    Keywords: Employee training, savings and credit cooperatives, work motivation, job 

satisfaction 
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Introducción  

En la última década y después de los cambios organizacionales provocados por la 

digitalización, la capacitación laboral se ha ido estableciendo como una de las habilidades de la 

gestión del talento con más potencialidad de generar impacto en la competitividad, puesto que 

permite la actualización de conocimientos, la mejora de habilidades y la sustentación del 

rendimiento en contextos de continua transformación. Según Cid y Baldovinos (2025) desde el 

aspecto organizacional de la psicología y capacitación continua en recursos humanos apuntan a 

que la capacitación no solo aporta “saber hacer”, sino que puede influir sobre variables 

actitudinales muy relevantes (p. ej., compromiso, bienestar, percepción de apreciación) si está 

diseñada apropiadamente y se traspasa de forma eficaz al puesto de trabajo. Los autores en su texto 

citan el siguiente concepto: 

La capacitación al personal es un proceso organizado en el que se desarrollan habilidades 

personales en el colaborador. Por ello, el plan centrado en capacitar al colaborador a través 

de una transmisión de información básica sobre el área de trabajo, busca instruir sobre 

actitudes y habilidades que se deben asumir, así como en las capacidades específicas 

necesarias para cada puesto de trabajo (p. 1). 

Desde un punto de vista empírico, la investigación de Amrul (2024) relaciona la 

capacitación con la obtención de resultados positivos en el trabajo, sobre todo cuando se observa 

de forma conjunta con otras variables mediadoras como la motivación y la satisfacción en el 

trabajo. Así, las investigaciones con diseños cuantitativos que han utilizado modelos explicativos 

han encontrado relaciones significativas entre capacitación, motivación y satisfacción explicando 

que la capacitación puede funcionar como el argumento organizacional que mejora la experiencia 

del trabajador y de este modo su rendimiento y productividad (Nurun et al., 2025). 
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La estimulación profesional y el bienestar laboral son, de forma paralela reconocidas como 

dos variables claves para la sostenibilidad del desempeño y la calidad del servicio. El análisis 

realizado por Saltos y Saltos (2025) orienta que la motivación, más allá de que es un 

comportamiento relacionado con los indicadores organizacionales relevantes, puede servir de 

acceso para sostener el cumplimento de las metas institucionales y el bienestar en el trabajo. 

En el sector financiero, dichas relaciones adquieren mayor relevancia, puesto que hace 

alusión a entidades proporcionan intensivamente el servicio, en las que aquellos que perciben el 

servicio dependen en su gran mayoría del trabajo cotidiano del personal. En América Latina, las 

instituciones de intermediación financiera se han centrado en desarrollar políticas formativas más 

robustas para adaptarse a los cambios tecnológicos, normativos y de atención al cliente; sin 

embargo, persisten limitaciones asociadas a la efectividad de los procesos de capacitación, 

evidenciando la existencia de brechas en la actualización de competencias, así como en la 

transferencia de conocimientos al puesto laboral. En este sentido, no siempre se ha logrado 

garantizar que la capacitación brinde respuesta a las necesidades reales del personal, repercutiendo 

en la motivación y satisfacción (Mehner et al., 2024). 

En el Ecuador, y en particular en el ecosistema de las cooperativas de ahorro y crédito 

(COAC), la discusión alrededor del bienestar laboral se ha venido fortaleciendo de estudios 

recientes que abordan desempeño laboral, cultura organizacional o satisfacción en este tipo de 

entidades. Ejemplo de ello es el estudio de Tigrero et al. (2025) sobre variables organizacionales 

en cooperativas (p. ej., comportamiento organizacional y su influencia en resultados laborales), o 

la existencia de tesis aplicadas en el contexto ecuatoriano que analizan satisfacción, desempeño e 

incluso factores internos en las cooperativas, lo cual denota una creciente inquietud, por intentar 

explicar la eficacia profesional desde la gestión del talento humano. 
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En el plano local, Cuenca concentra un elevado número de cooperativas y es la ciudad con 

mayor dinamismo económico y de servicios, aun así, presenta dificultades en relación con la 

modernización de los procesos, la atención al socio/cliente y la retención de los equipos de trabajo 

calificados (Amrul, 2024). Asimismo, en el contexto cooperativo centrado en el análisis de 

satisfacción y rendimiento en las COAC en Cuenca, el componente humano constituye una 

variable clave; sin embargo, existe un vacío investigativo en la capacitación como variable 

explicativa de la motivación y de la perspectiva laboralmente satisfactoria en el marco de las 

entidades financieras (Carpio y Tacuri, 2024). 

Aunque las COAC efectúan acciones formativas a nivel de las necesidades de servicio y 

del cambio del entorno social, no siempre se identifica con claridad si los efectos de la capacitación 

generada son positivos para el personal, en especial en dimensiones importantes como la 

motivación. Esto demuestra que la capacitación tiene que ver con estos resultados, pero a la vez el 

efecto depende de la calidad percibida de la capacitación y de cómo se integra la formación al 

trabajo. 

La relevancia de la investigación reside en contribuir evidencia local que agilizará los 

cambios para garantizar efectividad en las decisiones tomadas por parte de las personas en el área 

de coordinación del talento humano en cooperativas; y a su vez permitirá visibilizar la formación 

del personal, incrementando el bienestar y el compromiso, considerando la pertinencia, 

metodología y aplicabilidad que incrementen su impacto. 

El propósito investigativo se centra en analizar la influencia que tiene la capacitación en la 

motivación y satisfacción laboral del personal en las Cooperativas de Ahorro y Crédito de Cuenca. 

Para lograrlo se plantean los siguientes objetivos específicos: (1) identificar las características de 

la formación recibida por el personal (frecuencia, pertinencia y percepción de utilidad); (2) 
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describir los niveles de motivación laboral del personal; (3) Evaluar los niveles de satisfacción 

laboral del personal. 

Marco Teórico 

El marco teórico, ordena los conceptos y planteamientos con los que se puede dar cuenta 

de cómo las experiencias de coordinación de recursos humanos afectan las percepciones y 

conductas de las personas que trabajan en las organizaciones. En este trabajo de investigación, la 

revisión teórica orienta a fijar con precisión las variables capacitación, motivación en el trabajo y 

satisfacción en el trabajo, así como sus respectivos componentes explicativos, para poder 

fundamentar el análisis de la conexión entre estas variables en torno a la institución en la cual se 

desarrolla el estudio. 

Modelos y enfoques teóricos de la capacitación laboral 

La existencia de eventos basados en la formación de organizaciones laborales de todo tipo 

es algo habitual y el diseño de los mismos suele sustentarse en modelos sistemáticos de diseño 

instruccional. Un modelo ampliamente utilizado para estructurar formaciones con un diagnóstico 

de necesidades, secuenciación de contenidos y verificación de resultados es el modelo ADDIE 

(que incorpora las fases de análisis, diseño, desarrollo, implementación y evaluación), que también 

asegura la relación coherente entre los objetivos, el diseño metodológico y la evaluación (Morales, 

2022). 

En lo que respecta a la evaluación, el modelo de Kirkpatrick propone que la eficacia de la 

capacitación se puede estudiar a través de niveles, a saber: reacción, aprendizaje, comportamiento 

y resultados (Miranda et al., 2025). En las aplicaciones de este modelo se subraya que no basta 

con medir la satisfacción inmediata, sino que las evidencias del uso de lo aprendido en el trabajo 
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y con efectos para la organización relacionadas con el desempeño han de ser la dirección de la 

evaluación. 

Una forma central es la de la transferencia de la formación, que se entiende como el grado 

en que conocimientos y competencias adquiridos se trasladan al puesto de trabajo y perduran a lo 

largo del tiempo. La revisión sistemática de Shukla y Kumar (2023) sobre la formación online 

presenta los componentes que perturban en mayor o menor medida la transferencia como son: el 

diseño del curso, las particularidades de la persona que participa, el soporte en el entorno de 

trabajo, con lo que queda ratificado que los efectos de la formación dependen de factores que 

suceden después de la formación misma. 

De este modo, la capacitación se considera como estratégica cuando además de cumplir 

con los objetivos institucionales, fortalece capacidades necesarias para sostener, por un lado, la 

productividad (siendo esto una variable técnica) o por otro lado la calidad del servicio. En el 

análisis del desempeño, se ha indicado que la capacitación incrementa las habilidades y la sabiduría 

operacional, lo que a su vez se relaciona con un progreso en términos de rendimiento y validez, 

fundamentalmente en entidades que hacen depender del potencial del desempeño humano el 

cumplimiento de sus metas. 

Definición de capacitación 

La educación continua dentro de las entidades es comprendida como un proceso conforme 

a un plan que intenta trabajar en la comprensión, las destrezas y los contenidos que son 

indispensables para el desempeño de las tareas futuras u actuales con más efectividad. En los 

estudios que analizan su impacto en el desempeño, la formación se aborda como una intervención 

formal del área de recursos humanos en el sentido de estructurar contenidos, tiempos y 
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metodologías que permitan reforzar las competencias que poseen relación con el puesto 

(Khawaldeh, 2023). 

En lo referente a la gestión del talento humano, la formación se caracteriza respecto de 

actuaciones unidimensionales de aprendizaje debido a que necesita ser precedida por un 

diagnóstico de las necesidades, un diseño de contenido adaptado al rol y una evaluación de los 

resultados. En análisis que han sido trasladados al contexto organizativo como el de Vera et al. 

(2023) se puede diferenciar que un plan de formación parte de un diagnóstico de las diferencias de 

habilidades y del momento más eficaz para poder aplicarlo correctamente en el contexto del trabajo 

veraz. 

En este sentido, la capacitación desde una óptica de desarrollo del talento, responde a una 

inversión porque eleva el nivel de las competencias técnicas y blandas y refuerza trayectorias de 

desarrollo profesional. En este sentido, la contemporaneidad del ambiente ecuatoriano ubica a los 

programas de capacitación como elemento inherente al rendimiento de las cosas, con cierta 

vinculación al incremento de la retención organizacional en un sentido positivo, al aumentar la 

percepción de crecimiento y actualización. 

La capacitación se considera un instrumento que favorece el desarrollo profesional incluso 

en organizaciones de Latinoamérica, especialmente cuando tiene una finalidad formativa tanto en 

la competencia técnica como en las habilidades blandas. En la literatura en Ecuador se ha indicado 

que la capacitación puede contribuir a mejorar el rendimiento laboral y puede impactar también 

en la satisfacción y la permanencia de las personas cuando una formación está bien estructurada y 

responde a necesidades específicas (Mendoza, 2022). 
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Investigaciones aplicadas a la capacitación en el contexto organizacional 

Actualmente, la capacitación se distingue por on-the-job training y off-the-job training, la 

primera se caracteriza por que el aprendizaje mantiene relación con la ejecución de tareas o 

actividades dentro de la entidad (bajo supervisión o acompañamiento), siendo la más utilizada al 

requerirse del dominio práctico inmediato; la segunda se lleva a cabo de manera formal mediante 

cursos, talleres o en entornos separados del puesto laboral (en los que hay un mayor control 

didáctico del proceso formativo) (Soe y Weigou, 2026). 

En este contexto, a lo largo del aprendizaje en el puesto de trabajo, dentro de las distintas 

modalidades de aprendizaje, se encuentran la instrucción directa, los intercambios de puestos (así 

como el aprendizaje por observación o el de tipo tutoría interna), las cuales permiten garantizar la 

relación del contenido con las propias tareas que hay que realizar. En los estudios empíricos que 

examinan el aprendizaje en el puesto de trabajo, aparecen resultados que indican que dicho 

aprendizaje impacta en el rendimiento, eso sí, dependiendo de la estructura, seguimiento y 

posibilidad real de poner en práctica lo aprendido en el trabajo. 

La formación fuera del lugar de trabajo incluye actividades como cursos, seminarios, 

talleres de habilidades, programas de liderazgo y certificaciones. Este tipo de formación supone la 

utilización de marcos conceptuales, procedimientos estandarizados o simulaciones como técnicas 

(Vera et al., 2023). Este tipo de formación es adecuada cuando se espera uniformar criterios, 

reforzar normas o introducir herramientas nuevas antes de su aplicación operativa (Yudo, 2024). 

Motivación y satisfacción laboral 

Teorías de la motivación y satisfacción laboral  

La teoría de Maslow establece que las personas se determinan por necesidades 

estructuradas jerárquicamente y que, en el ámbito laboral, pueden expresarse como búsqueda de 
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seguridad, de pertenencia, de reconocimiento y de autorrealización. En las investigaciones 

académicas que ponen en aplicación esta teoría a escenarios organizacionales se indaga en cómo 

conectar la satisfacción de necesidades con motivación y con las actitudes hacia el trabajo 

(Mahidol, 2023). 

La teoría de los dos factores de Herzberg hace una distinción entre factores motivacionales, 

haciendo referencia a la obtención del logro, reconocimiento y crecimiento, así como a factores de 

higiene, exponiendo las condiciones, salario o políticas; y esta teoría afirma precisamente que la 

motivación y la satisfacción del puesto de trabajo se originan de forma diferenciada (Büyükbeşe 

et al., 2023). 

La teoría centrada en la explicación por Vroom enuncia la motivación de las personas como 

producto de 3 componentes: "expectativa", que es aquella creencia que se tiene sobre que el 

esfuerzo puede mejorar el desempeño del trabajo; "instrumentalidad", que refleja una creencia que 

se tiene sobre que el desempeño del trabajo conduce a recompensas y; "valencia" representando el 

valor otorgado por la persona a la recompensa que se puede obtener como resultado del 

desempeño. Por último, la Teoría de la Autodeterminación (SDT) considera que la motivación se 

ve favorecida cuando se satisfacen las necesidades psicológicas fundamentales de autonomía, 

competencia y relación (Büyükbeşe et al., 2023). 

Herzberg, en el que ambos tipos de factores están relacionados de forma independiente, tal 

como la satisfacción. Además, permite verificar cómo se relacionan los factores de motivación y 

los factores de higiene para la satisfacción, lo que brinda pruebas del sector que demuestran la 

utilidad del modelo para poder explicar las experiencias que se generan en el trabajo (Büyükbeşe 

et al., 2023). 
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Cabe resaltar que, la teoría de Locke se ha aborda a partir del enfoque de discrepancia 

valor–percepción, donde la satisfacción necesita del distanciamiento entre lo valorado por el 

trabajador y lo que el trabajo le proporciona en esos aspectos. Por un lado, Herzberg propone una 

lectura de lo que se podría llamar estructural por componentes del puesto (higiene versus 

motivadores), mientras que por otro lado Locke propone el modo en que la satisfacción puede 

explicarse a partir de una evaluación aproximativa entre los valores y los resultados percibidos 

(Büyükbeşe et al., 2023). 

Definición de motivación y satisfacción laboral  

El concepto de motivación profesional se refiere a la serie de procesos que hacen que la 

persona se active, se oriente y mantenga la conducta en la forma que está orientada hacia las metas 

laborales. Desde el punto de vista organizacional, se considera un componente del factor humano, 

del que dependen el esfuerzo, la implicación y la organización, el cual incide, de forma directa, en 

la capacidad de alcanzar los objetivos de la propia institución (Ruiz et al., 2023). 

Cabe mencionar que, la motivación es examinada como variable que se centra en explicar 

el cumplimiento de objetivos, dado que su importancia radica en la disponibilidad de dotación de 

personal para llevar a cabo las actividades, mantener el rendimiento y, al mismo tiempo, responder 

a los requerimientos de las circunstancias laborales, con la finalidad de captar percepciones de 

seguridad, reconocimiento y condiciones de trabajo como variables asociadas a la situación 

motivacional (Saltos y Saltos, 2025). 

La motivación en el contexto laboral también presenta cierto vínculo con aspectos 

cognitivos: el trabajador establece la relación que hay entre el esfuerzo, la intensidad de la 

ejecución y las recompensas derivadas del trabajo, y dicha evaluación va a impactar en la decisión 

del trabajador por intensificar el esfuerzo o por reducirlo. Esta misma idea se encuentra reflejada 



10 

 

 

 

 

con claridad en los desarrollos contemporáneos de las teorías cognitivas sobre la motivación, las 

cuales consideran a la motivación como resultado de expectativas y valoraciones sobre el resultado 

del trabajo. 

En el contexto de la satisfacción laboral, esta es conceptualizada como la condición 

emocional positiva que experimenta la persona después de la evaluación que lleva a cabo de su 

trabajo y situaciones que guarda con el mismo. En un estudio que trabaja la modalidad de home 

office, se utiliza explícitamente la definición dada por Locke en 1976 y se contrasta con lo que se 

desarrolla a continuación, donde la satisfacción es producto de cómo el trabajador evalúa su 

trabajo, su responsabilidad y las condiciones mismas del trabajo en el puesto de trabajo (Gómez y 

Villarreal, 2024). 

La satisfacción en el trabajo es también definida como una postura hacia el trabajo que 

incide en la permanencia, el rendimiento y el clima organizacional. En una investigación realizada 

sobre satisfacción y compromiso con la organización se menciona que la satisfacción laboral viene 

relacionada con afectos y valoraciones que el trabajador emite en relación a su experiencia laboral, 

por lo que la evaluación de la satisfacción permite profundizar en el conocimiento del bienestar en 

el trabajo y de los eventuales riesgos de rotación o desenganche (Chiag et al., 2021). 

Investigaciones aplicadas 

En el contexto de la motivación laboral, investigaciones evidencian el impacto directo en 

el desempeño y comportamiento organizacional. Además, Ruiz et al. (2023) exponen la incidencia 

de la motivación intrínseca en el desempeño laboral y la retención del talento en una organización 

del sector Retail en Perú, identificando la existencia de una relación positiva entre la motivación y 

el rendimiento, lo que muestra a su vez que un entorno que promueve la motivación fortalece la 
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productividad y la permanencia del personal, llegando a concluir que los trabajadores con mayores 

niveles de motivación presentan un mayor compromiso y eficiencia en sus funciones. 

Por otra parte, con referencia a la satisfacción laboral, Gómez y Villarreal (2024) analizan 

los niveles de satisfacción en los trabajadores del sector textil en Perú, evidenciando mediante los 

resultados que, al presentar altos niveles de satisfacción, el rendimiento y la productividad 

aumentan, por lo que se requiere de mantener estrategias orientadas a mejorar el bienestar laboral. 

De igual manera, se resaltan factores como el reconocimiento y el clima organizacional puesto que 

influyen en el nivel de satisfacción, así como en el rendimiento del personal. 

Metodología 

La investigación presente siguió el enfoque cuantitativo, considerando que busca medir 

numéricamente las relaciones entre variables, así como obtener datos significativos sobre la 

influencia del entrenamiento, la cual debe conducir a conclusiones válidas y con base numérica de 

la asociación existente en cuanto a la capacitación, motivación y satisfacción laboral de quienes 

trabajan en las cooperativas de ahorro y crédito de Cuenca. Este tipo de investigación permitió 

obtener datos de carácter numérico y estructurado de modo que facilite el análisis estadístico de 

los datos y la validación de las relaciones entre las variables estudiadas (Medina et al., 2023). 

El estudio se guía por el diseño correlacional centrándose en el no experimental y 

transversal, puesto que no existió manipulación deliberada en las variables objetos de estudio, dado 

que el investigador observa y analiza la asociación existente entre la capacitación, la motivación y 

la satisfacción en el contexto laboral, tal y como esta se presenta en la realidad; un diseño no 

experimental es apropiado cuando las variables no son manipulables o se requiere fijar la presencia 

y la particularidad del vínculo existente entre ellas. Un diseño transversal permite la obtención de 

datos en un único momento temporal y a la vez ofrece una fotografía del estado de la realidad 
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organizacional en cuanto a capacitación, motivación y satisfacción laboral del personal (Mar y 

Oatley, 2024). 

La investigación se orientó por el método analítico-descriptivo, dado que se pretende 

describir las características pertinentes de las variables a estudiar y analizar las relaciones que hay 

entre las mismas variables a partir de técnicas estadísticas. Este método resulta idóneo para 

describir el estado actual del personal en las cooperativas respecto a capacitación, motivación y 

satisfacción, y a la vez es efectivo para determinar de qué forma se relacionan las variables en el 

contexto del trabajo, sin necesidad de manipular las condiciones experimentales (Guevara et al., 

2020). 

Con el objetivo de obtener información cuantitativa se empleó la encuesta estructurada 

(Ver anexo 1), elaborada con preguntas cerradas junto a opciones de respuesta tipo Likert de cinco 

puntos que van desde “totalmente en desacuerdo” a “totalmente de acuerdo” para medir las 

percepciones que tiene el personal de la formación recibida, la motivación en el trabajo y la 

satisfacción laboral. La encuesta fue autoadministrada y con la garantía de anonimato para 

favorecer una respuesta veraz. 

Cabe señalar que el cuestionario de la encuesta se sometió al juicio de expertos como un 

procedimiento para validar las preguntas elaboradas determinado por personas profesionales 

(docentes) quienes cuentan con título de cuarto nivel en áreas de gestión de talento humano y 

administración, con experiencia en el ámbito de la coordinación y gestión de recursos humanos, 

así como en metodología de la investigación. Dicha validación se realizó bajo una evaluación de 

tipo cualitativo y cuantitativo de cada ítem de la encuesta, usando un nivel de valoración tipo 

Likert, considerando desde el 1 hasta el 5, evaluando criterios de pertinencia, claridad, coherencia 

y relevancia de preguntas con relación a las variables de la investigación; enfatizando que a partir 
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de las observaciones se ajustó la redacción y la estructura del instrumento, lo que garantizó la 

validez del contenido y la adecuación para medir la capacitación y motivación y satisfacción del 

personal directivo. 

La población objeto de estudio se conformó por trabajadores de las cooperativas de ahorro 

y crédito que operan en la ciudad de Cuenca, registrados en la Superintendencia de Economía 

Popular y Solidaria (SEPS, 2025). Para el desarrollo investigativo se empleó una estrategia no 

probabilística del tipo intencional por conveniencia, por criterios de acceso, disponibilidad de las 

personas que participaron y autorización institucional para emplear los instrumentos de obtención 

de datos. En este contexto, se realizó con un total de 171 trabajadores que pertenecen a distintas 

COAC de Cuenca, tal como se expone en la tabla 1. Cabe mencionar que la selección de estas 

entidades responde a la posibilidad de acceso al personal y a su disposición de participar en el 

desarrollo investigativo. 

Tabla 1 

Distribución de participantes por cooperativas  

Cooperativa Número de participantes (n) Porcentaje (%) 

Coopac Austro 90 52,6 

Señor de Girón 46 26,9 

San José 35 20,5 

Total 171 100,0 

Elaborado por: El autor 

Por otra parte, los datos cuantitativos obtenidos de las encuestas se analizaron con el apoyo 

del software estadístico SPSS, el cual va a servir para codificar las variables, realizar la tabulación, 

el análisis descriptivo se basó netamente en frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia central 

entre las variables estudiadas para la identificación de patrones y asociaciones que permitan 
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explicar la influencia del capital humano, financiero y social dentro de los emprendimientos 

tempranos. 

Resultados 

En el apartado se dan a conocer las conclusiones obtenidas mediante el procesamiento y 

análisis de la información obtenida al aplicar el instrumento explicado anteriormente, de manera 

que se presentan de forma ordenada los resultados derivados del análisis estadístico, dando inicio 

en la descripción de las características sociodemográficas que presenta la muestra y continuando 

con la evaluación de las variables estudiadas, mismas que componen el tema analizado. Cabe 

mencionar que, la encuesta fue empleada al personal de tres Cooperativas. 

En este contexto, se obtuvo la prueba de la confiabilidad a partir de la aplicación del 

coeficiente Alpha de Cronbach denotó una alta fiabilidad del propio instrumento, considerando la 

aplicación de 171 encuestas. Así, la variable motivación y satisfacción laboral obtuvo un 

coeficiente de 0,928, y, por su parte, en la variable capacitación se visualiza un coeficiente de 

0,950, indicando que la fiabilidad alcanzada es excelente en ambos casos. 

Tabla 2 

Características sociodemográficas de la muestra 

Variable Categoría Frecuencia (n) Porcentaje (%) 

Edad 18–25 años 40 23,4  
26–35 años 60 35,1  
36–55 años 56 32,7  
Más de 55 años 15 8,8 

Área de trabajo Operativo 33 19,3  
Administrativo 76 44,4  
Atención al cliente 58 33,9  
Otro 4 2,3 

Años de servicio Menos de 1 año 39 22,8  
De 1 a 3 años 66 38,6  
De 4 a 6 años 43 25,1  
De 7 a 10 años 9 5,3  
Más de 10 años 14 8,2 

Elaborado por: El autor 
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Los hallazgos exponen que el grupo que exhibe el número mayoritario de participantes se 

encuentra en el grupo de 26 a 35 años (35,1%), seguido del grupo de 36 a 55 años (32,7%); el 18 

a 25 años tiene un 23,4% y las personas mayores de 55 años representan un 8,8%. En lo que 

corresponde al área de trabajo, se encuentra el personal administrativo, con un 44,4%, seguido del 

personal de atención al cliente (33,9%) y el personal operativo (19,3%). En lo que atañe a los años 

de prestación de servicio, un 38,6% tiene de 1 a 3 años, y un 25,1% tiene de 4 a 6 años con lo que 

se pone de manifiesto una población laboral relativamente joven en cuanto a permanencia 

institucional. 

Tabla 3 

Estadísticos descriptivos de las variables estudiadas 

Variable Media Desv. Est. 

Motivación para realizar actividades laborales 3,91 0,975 

Satisfacción con las funciones desempeñadas 3,90 0,950 

Reconocimiento laboral percibido 3,84 1,059 

Influencia del ambiente laboral en la motivación 3,92 0,988 

Satisfacción con condiciones laborales 3,85 1,035 

Valoración del esfuerzo por la cooperativa 3,96 0,941 

Satisfacción con oportunidades de desarrollo 3,94 0,971 

Satisfacción general en el trabajo 3,84 0,980 

Adecuación de la capacitación recibida 4,04 0,990 

Relación de la capacitación con el puesto 4,00 0,976 

Frecuencia de capacitaciones 3,95 1,056 

Contribución de la capacitación al desarrollo 4,01 1,015 

Aplicación de conocimientos adquiridos 3,95 1,013 

Pertinencia de la capacitación 3,91 1,045 

Promoción de participación del personal 3,77 1,029 

Elaborado por: El autor 

Los resultados evidencian que las variables analizadas obtienen cifras promedio superiores 

a 3.8 en la escala de Likert, sugiriendo que la apreciación del personal es favorable. La motivación 

y la satisfacción laboral tienen valores medios entre 3,84 y 3,96, mientras que la capacitación 

obtiene valores entre 3,77 y 4,04, corroborando que la percepción del personal respecto a los 

procesos formativos y su instrumentalización en la práctica profesional es positiva. 
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Tabla 4 

Correlaciones entre variables 

 Capacitación Motivación y satisfacción laboral 

Capacitación Correlación de Pearson 1 ,762** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 171 171 

Motivación y 

satisfacción 

laboral 

Correlación de Pearson ,762** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 171 171 

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

Elaborado por: El autor 

El análisis basado en la correlación Pearson reveló una asociación significativa positiva 

con respecto a la capacitación, la satisfacción y motivación en el trabajo (r = 0.762; p < 0.05), es 

decir, con mayor capacitación del personal, lo cual significa, que existe mayor satisfacción y 

motivación en el trabajo de las cooperativas. 

Tabla 5 

Resultados de la regresión lineal 

Variable 

independiente 

B Error 

estándar 

Beta t Sig. R R² F Sig. 

Capacitación 0,687 0,045 0,762 15,256 0,000 0,762 0,581 232,748 0,000 

Nota. Variable dependiente: Motivación y satisfacción laboral. Elaborado por: El autor 

Con relación al análisis de regresión lineal se revela que la capacitación incide 

positivamente y de forma significativa sobre la motivación y satisfacción laboral del personal (β = 

0,762; p < 0,001). Además, el coeficiente de determinación del modelo resultó en R² = 0,581, lo 

que indica que la capacitación explica un 58,1% de la variabilidad de la motivación y satisfacción 

en el contexto laboral. De manera que, el resultado del modelo fue F = 232,748; p < 0,001, 

indicando la existencia de evidencia estadística suficiente para afirmar que la capacitación incide 

de forma consistente en la motivación y satisfacción laboral. corroborando que existe una conexión 

importante entre las variables analizadas. 
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Discusión 

Los resultados obtenidos muestran que la capacitación del personal constituye un elemento 

decisivo en la motivación y satisfacción laboral del personal de las COAC de Cuenca, lo que se ve 

reflejado en la evaluación positiva que los trabajadores realizan tanto de los procesos formativos, 

como de su impacto al hacer referencia a sus ventajas en términos del desempeño y el bienestar 

laboral. Esta tendencia sugiere que la capacitación no solamente tiene una función técnica sino 

también una función psicosocial, pues refuerza la percepción de apoyo organizacional y la 

percepción del compromiso del trabajador. En este sentido, los resultados están relacionados con 

lo que se expone en el estudio realizado por Córdova et al. (2025) donde se evidencia que la 

capacitación tiene un impacto significativo en la satisfacción laboral y en el desempeño, indicando 

que los programas de capacitación bien diseñados aumentan el compromiso organizacional. Dicho 

estudio concluye que la formación continua se convierte en un mecanismo fundamental para 

mejorar la experiencia laboral, algo con lo que también coinciden los hallazgos de la investigación 

realizada. 

En otro sentido, la asociación positiva existente entre capacitación y la motivación y 

satisfacción laboral permite inferir que la forma en la que el personal se forma también incide en 

la manera en la que la persona percibe su entorno de trabajo o su desarrollo profesional. 

Comportamiento que concuerda con lo señalado por Parrales et al. (2022), quienes llegan a 

evidenciar que el desarrollo del personal mejora la motivación laboral, dado que produce mayor 

seguridad en el desempeño de las funciones y mayor forma de lograr la claridad de los objetivos 

en la forma de trabajo en la organización. Los autores hallaron que los trabajadores que se 

encontraban en una constante capacitación obtienen mayores niveles de motivación y satisfacción 
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todo ello en relación a que eran personas que percibían mayores oportunidades de crecimiento 

profesional.  

Se analiza la capacidad de la variable de la capacitación para explicar la de motivación y 

satisfacción laborales, llegando a la conclusión de que dicha variable puede explicar 

suficientemente una parte de la conducta laboral de los miembros de la plantilla que muestran los 

significados de su relevancia en la gestión del talento humano cuando esta variable se relaciona 

con los resultados de la investigación de Cid y Baldovinos (2025), ya que la capacitación tiene 

relación con la satisfacción laboral y el rendimiento organizacional siempre que aquellos 

programas explicativos que articulen con los puestos de trabajo se utilicen. Los autores también 

perciben que la capacitación se vincula con la percepción del trabajador sobre su valor dentro de 

la organización. Este hecho tiene como consecuencias niveles superiores de satisfacción y 

compromiso. 

Finalmente, se interpretan los hallazgos que se obtuvieron con respecto a la capacitación no debe 

entenderse simplemente como un proceso operativo, sino como una parte de integral del sistema 

que lleva la organización en el tema de gestión repercusiones en el comportamiento humano. En 

este sentido, tal y como manifiestan Ruiz et al. (2023) la capacitación tiene influencia positiva 

cualitativa compartida con la satisfacción laboral como consecuencia de la mejora de la percepción 

de apoyo generado por las organizaciones y de la autoeficacia del trabajador. Los autores 

concluyeron que, si los trabajadores perciben la inversión de la organización en su formación, 

existe una respuesta positiva en forma de bienestar y de predisposición hacia el trabajo. 

Conclusión 

El estudio permite concluir que la capacitación mantiene una influencia significativa en la 

motivación y satisfacción del personal de las tres COAC de la ciudad de Cuenca, puesto que se 
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puede evidenciar que los procesos formativos no solamente facilitan el uso de las competencias 

técnicas, sino que influyen también en las percepciones y actitudes que el trabajador tiene ante su 

trabajo. En este sentido, se comprueba que una buena capacitación se puede asociar a niveles altos 

de motivación y satisfacción, puesto que mejora la percepción del trabajo, de la institucional y de 

las condiciones laborales. Así, la formación recibida se percibe como pertinente, adecuada y útil 

dado que, contribuye al desarrollo profesional del personal, mejorando su manera de desempeñarse 

y de la organización dentro de las entidades estudiadas. 

Además, la motivación y la satisfacción laboral son realmente elevadas en el ámbito de las 

cooperativas estudiadas, revelan la existencia de las características de la organización capaces de 

facilitar la llegada del bienestar del personal. La satisfacción laboral encuentra sus explicaciones 

en las condiciones de trabajo, el desarrollo profesional y el reconocimiento de los esfuerzos 

realizados. Las variables motivacionales son el resultado del reconocimiento del esfuerzo, la 

atmosfera en el ámbito de trabajo y las posibilidades de crecimiento; de forma conjunta, estos 

resultados evidencian que la formación es una de las variables más relevantes dentro de la gestión 

del talento humano. 

Se recomienda que próximas investigaciones sigan desarrollando el estudio de la influencia de la 

capacitación introduciendo otras variables (compromiso organizacional, desempeño laboral o 

rotación del personal, etc.), ampliando el análisis a un mayor número de las COAC de la ciudad 

de Cuenca, así como la implementación de diseños longitudinales que permitan observar la 

evolución de estas relaciones en el tiempo. Así, es pertinente ampliar el ámbito de estudio a 

contextos organizacionales más amplios o con tipos diferentes de instituciones financieras para 

poder tener una mirada integral sobre el efecto de la capacitación en el comportamiento laboral. 
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