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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion es desarrollar un plan de
motivacién laboral y desempefio del capital humano para la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Maquita Cushun LTDA., en donde se utiliza como poblacion de anélisis a
16 colaboradores que abarcan los departamentos de marketing, crédito y cobranza
de las sucursales ubicadas en la provincia de Tungurahua. Se utiliza los enfoques
tanto cualitativos como cuantitativos basados en la investigacion descriptiva y no
experimental. Ademas, se utilizaron 3 instrumentos de medicion para las variables
de estudio (motivacion y desempefio del capital humano) aplicadas al personal
operativo y la entrevista al gerente de la institucion. El primer cuestionario mide la
motivacion laboral enfocado a la teoria de Vroom, el cual postula 5 factores que
son; expectativas, instrumentalidad intrinseca, instrumentalidad extrinseca,
valencia intrinseca y valencia extrinseca, mientras que, el segundo cuestionario
mide el desempefio del capital humano y esta formado por 4 segmentos, que son;
compromiso, trabajo en equipo, condiciones fisicas de trabajo y creatividad. En los
principales resultados se evidencia mayor necesidad de factores instrumentalidad
externas a comparacion con las internas, la poblaciéon encuestada presenta una
fuerte necesidad por demostrar capacidad, alcanzar reconocimiento y estatus.
Mediante la prueba estadistica coeficiente de correlacion de Pearson se identifica,
gue 3 de los 5 factores de motivacion laboral estan fuertemente correlacionados
con el desempefio del capital humano, por tal razén las estrategias que conforman

el plan motivacional se orientan a la mejora de estos factores.

Palabras claves: motivacion laboral, capital humano, plan de motivacién
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ABSTRACT

The objective of this research work is to develop a plan of labor motivation and
performance of human capital for the Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita
Cushun LTDA, where 16 collaborators from the marketing, credit and collection
departments of the branches located in the province of Tungurahua are used as the
population of analysis. Both qualitative and quantitative approaches based on
descriptive and non-experimental research were used. In addition, 3 measurement
instruments were used for the study variables (motivation and human capital
performance) applied to the operating personnel and the interview to the manager
of the institution. The first questionnaire measures work motivation focused on
Vroom's theory, which postulates 5 factors: expectations, intrinsic instrumentality,
extrinsic instrumentality, intrinsic valence and extrinsic valence, while the second
guestionnaire measures the performance of human capital and is made up of 4
segments: commitment, teamwork, physical working conditions and creativity. The
main results show a greater need for external instrumentality factors compared to
internal ones, since the surveyed population has a strong need to demonstrate
ability, achieve recognition and status. The Pearson correlation coefficient statistical
test identifies that 3 of the 5 factors of work motivation are strongly correlated with
the performance of human capital, therefore the strategies that make up the

motivational plan are oriented to the improvement of these factors.

Keywords: labor motivation, human capital, motivation plan
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INTRODUCCION

Desde la década de 1980, se ha observado un aumento de la competencia
internacional y la globalizacion de los mercados, lo que ha llevado a varias
empresas a adoptar nuevas formas de organizacion del trabajo y orientar las
relaciones laborales con el objetivo de incrementar la competitividad organizacional
(Ho & Kuvaas, 2020). En un entorno competitivo e intensivo de la economia
mundial, la supervivencia de muchas organizaciones depende de la capacidad de
aumentar de forma continua la produccion y mejorar la calidad, mientras se reducen
los costos de produccion, con el objetivo de alcanzar las metas planificadas por las

empresas.

Por lo tanto, a nivel nacional como internacional, las entidades publicas como
privadas buscan ser conformadas por talento humano competente y altamente
calificado, mediante los cuales logren cumplir los objetivos organizacionales
propuestos. Sin embargo, el 6ptimo rendimiento del talento humano puede verse
afectado por factores como el clima laboral, la carga de trabajo, el estrés e incluso
el sindrome de burnout, lo que puede manifestarse como una disminucién de la
fuerza de trabajo y una creciente falta de voluntad de los colaboradores para

desarrollarse profesionalmente en sus areas de trabajo.

Para entender el comportamiento del talento humano, se definen tres conceptos
fundamentales: la administraciéon del talento humano, el desempefio laboral y el
capital humano. En primer lugar, la administracién del talento humano consiste en
la gestion del talento, es decir, es el esfuerzo sistémico y planificado para atraer,
retener, desarrollar y motivar a empleados y gerentes altamente calificados, en
donde se busca alcanzar tanto los objetivos del colaborador como de la empresa
(Armijos et al., 2019).

En segundo lugar, el desempefio laboral, por su parte, se define como el esfuerzo
que una persona coloca en la practica de sus habilidades, oportunidades fisicas o
mentales, con el fin de lograr un rendimiento profesional. Los colaboradores son el

medio principal para desarrollar la efectividad y el éxito de una organizacion, por lo



gue hoy en dia, las compafiias buscan mejorar el desempefio de sus empleados a
través de continuos programas de capacitaciones y desarrollo para optimizar sus
recursos humanos y crear ventajas competitivas frente a sus competencias
(Bautista et al., 2020).

En tercer lugar, el capital humano, por su parte, se define como la participacion
explicita de los empleados, conocimientos y habilidades implicitas, que conducen
a la competitividad. Otros aportes al concepto de capital humano los definen como
la contribucion de los empleados, por lo tanto, requiere conocimientos, habilidades
y destrezas unicos y valiosos (Lin, 2017). En otras palabras, el capital humano se
refiere simplemente al proceso que se relaciona con la formacion, la educacion y
otras iniciativas profesionales para aumentar los niveles de conocimiento,
destrezas, habilidades, valores y activos sociales de un empleado que conducira a

la satisfaccion y el desempefio laboral (Vazquez, 2019).

Por lo cual, una adecuada gestion del capital humano y el desempefio laboral, es
necesario entender el concepto de comportamiento organizacional. Este se define
como la configuracién de acciones e interacciones que tienen lugar en el trabajo
por parte de los miembros de una organizacion y que afectan tanto directa como
indirectamente el funcionamiento y la eficacia de la organizacién. Los
comportamientos laborales que afectan positivamente a la organizacion y a sus
miembros a menudo se denominan comportamientos productivos o cooperativos
(Columba et al., 2018).

Por una parte, la motivacion laboral es un factor clave para una gestion exitosa del
comportamiento organizacional. La motivacion se puede diferenciar en dos
categorias, intrinseca o extrinseca y depende de las razones como de los objetivos
gue provocan el comportamiento o accion (Fisher & Lipson, 2019). Para Altindag
(2020) define la motivacién laboral como el grado de compromiso del personal o

colaborador a lo largo de su jornada laboral.



Una organizacion busca gestionar un saludable comportamiento organizacional; sin
embargo, el éxito de esta gestion dependera de la motivacion laboral del

colaborador.

Por otra parte, la motivacion laboral es un problema actual en la administracion, no
todas las tareas son interesantes para realizarlas. Las organizaciones encontraran
formas de mantener a sus empleados comprometidos con la institucion en la que
desarrollan sus actividades diarias de manera eficiente. Por lo tanto, la motivacion
laboral se refiere a los niveles generales de deseo de trabajar duro y enfatiza las
fuerzas psicolégicas que conducen a un comportamiento de trabajo (Aguirre et al.,
2019).

Del mismo modo, se han llevado a cabo estudios cientificos para identificar el
comportamiento de estas variables y su relacion en el ambiente laboral, tanto en
empresas manufactureras, comerciales o de prestacion de servicios a nivel
nacional e internacional. Al analizar estos estudios, se puede obtener unaideaclara
de los objetivos analizados, las metodologias empleadas en la investigacion, los
instrumentos de recoleccion de datos y los principales hallazgos de las

investigaciones.

Por ejemplo, en Argentina, una investigacion analiza a dos empresas Pymes
industriales de la ciudad de Rosario, la investigacion emplea como herramienta de
recoleccion de datos una encuesta auto administrada, altamente estructurada,
previa explicacion. La encuesta presentd 5 dimensiones que son; 1) Relaciones
dentro de la empresa. 2) Condiciones de Trabajo. 3) Formacion y evaluacion. 4)
Comunicacion. 5) Satisfaccién en el puesto de trabajo. Los resultados obtenidos
apelan al fortalecimiento de las conexiones neuronales que recurre a herramientas
auditivas y kinestésicas que hacen mas agradables las condiciones de trabajo, que
favorece la creatividad, reduce la incertidumbre y evita el estrés, despertar el interés

por latarea (Albano et al., 2019).

Asi como, en Colombia, se analiza el efecto de los beneficios o regalias como parte

integral de la remuneracion a los colaboradores que buscan obtener un retorno en



el desarrollo del capital humano, el cual, sea medible por un incremento en la
productividad. En la investigacién realizada en 32 hoteles Pymes de Villavicencio
miembros del gremio COTELCO, muestra como resultados la presencia de una
influencia en la motivacion y el desempefio laboral de manera positiva. Mientras
que, el proposito por el cual los hoteles fijan los beneficios es para generar sentido
de pertenencia en el colaborador (Torres, 2021).

Similarmente, estudios enfocados al identificar el nivel de motivacion laboral y como
se relaciona en el desempefio del personal que labora en las escuelas de
conduccion Sportmanear, los autores mencionan que un clima organizacional con
enfoques educativos o de ensefianza, suma mas importancia en el capital humano,
por lo que nace la necesidad de mantener un personal motivado y comprometido.
Al igual que el estudio anterior el instrumento de investigacion utilizado corresponde
a un cuestionario con preguntas cerradas mediante una escala de Licker, una vez

recolectada la informacion fue procesada mediante el programa SPSS.

En el estudio anterior se obtiene como principales resultados, niveles optimos de
motivacién laboral, debido a que los colaboradores se sienten identificados con la
politica de la empresa, excelente compafierismo entre empleados; sin embargo, los
colaboradores no perciben algun tipo de incentivo por parte del ente patronal por el
desarrollo de sus habilidades en sus actividades laborales. Es decir, se podria
ejercer estrategias para incrementar el compromiso de los colaboradores mediante
regalias con el propdsito de obtener un mejor desemperfio en la empresa (Lopez et
al., 2020)

Tal como, investigaciones en instituciones con un nimero mayor de empleados es
el estudio realizado en Venezuela en una empresa dedicada a brindar servicios
eléctricos en el Estado de Zulia cuya cantidad de empleados son 2.456 dando una
poblacion de 548 personas. La investigacion utiliza una encuesta categorizada en
la medicién en niveles de logro, afiliacion, competencia y poder, en donde se
obtiene como principales resultados, que los colaboradores de la institucion poseen
una actitud favorable hacia el trabajo que les permite asumir el valor de la
responsabilidad, mientras que, la principal caracteristica de los colaboradores



fueron las actividades orientadas hacia el logro de sus objetivos laborales (Torres,
2019).

De igual forma, estudios elaborados en Colombia analizan la motivacion laboral que
busca laimplementacién de un programa de intervencioén psicolégica en la empresa
de servicios Niquel, mediante una escala de tres dimensiones, las cuales son,
psicologia, carga y organizacion laboral. Se obtiene como resultados un
comportamiento bajo en las dimensiones psicoldgicas y organizacionales seguido
de una valoracién media en la dimension de carga laboral. Los autores mencionan
las limitaciones del talento humano con carentes indicadores de satisfaccion o
frustracion en cuanto a la organizacion laboral lo que justificaria la poca actividad
motivacional. En el estudio finalmente resalta la insuficiente conexion de los
colaboradores con su medio de trabajo y se plantea acciones de reconocimiento

por desempefio (Acosta et al., 2021).

De modo similar, investigaciones realizadas a nivel nacional analizan la motivacion
y el desempefio laboral en los trabajadores del GAD Municipal del Canton de
Salinas, la investigacion toma un enfoque mixto y se aplica una entrevista a 31
personas (alcalde, directivos y jefes departamentales), ademas, se aplica una
encuesta a 157 personas, en donde se incluyen 17 preguntas cerradas que
responden a 3 segmentos. 1) Sociodemografica. 2) Preguntas relacionadas con
motivacion. 3) Preguntas orientadas al desempefio laboral. Se obtiene como
principales resultados que el 35% de los encuestados mencionan no estar
satisfechos ni insatisfechos en relacion de no poder cubrir sus necesidades
fisiologicas a través del trabajo desempefiado. La autora menciona que los niveles
de motivacion en los colaboradores del GAD Municipal de Salinas son 6ptimos y
considera que se puede generar un incremento en su produccion (Bohérquez et al.,
2020).

En concordancia, estos antecedentes investigativos, muestra el esfuerzo de las
organizaciones por cuidar de sus colaboradores y el ambiente laboral. Uno de los
factores de mayor importancia es la motivacion personal, el crear y mantener un

adecuado espacio de trabajo, brinda la posibilidad de tener un mejor desempefio



organizacional a todos los involucrados, y mediante una gestion adecuada lograr el

desempefio del capital humano.

Por lo tanto, la presente investigacion busca analizar la motivacion laboral en los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA.,
empresa dedicada a la prestacion de servicios financieros acorde a diferentes tipos
de carteras de crédito. La cooperativa nace en el aiio 2002 en la parroquia de
Quisapincha, con el objetivo de ayudar e impulsar el desarrollo econémico del
sector y sus alrededores; sin embargo, la institucién presenta una disminucion en
el desempefio laboral de sus colaboradores durante los ultimos 5 afios. Esta
dinamica es mas evidente en los departamentos de: crédito, cobranza, contabilidad

y marketing.

Por lo cual, se considera que el stress laboral que se genera por las actividades
diarias y factores externos que actualmente se desarrollan afectan de forma directa
o indirecta en el comportamiento del personal. Ademas, una de las principales
causas para esta baja motivacion laboral es la inexistencia de un adecuado plan de
motivacién laboral en la cooperativa, Esto se ve reflejado en el compromiso de los
colaboradores, que lastimosamente no cumplen de forma eficiente con sus
responsabilidades dentro de la organizacion. La continuidad de estos problemas
genera pérdidas tanto para la instituciéon como para el colaborador al percibir sus

actividades poco agradables.

Es asi como, se busca evaluar la siguiente problematica: ¢, Como la motivacion de
los colaboradores afecta en el desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Maquita Cushun LTDA.? Es decir, se indaga si la presencia de una baja
motivacién afecta en el rendimiento del colaborador y su percepcion sobre sus
funciones. Actividades que se estudian con el objetivo de establecer un plan
correctivo ante esta situacion y generar cambios positivos en beneficios de la
organizacion y sus trabajadores. Adicionalmente, se establece la idea base a
defender durante el desarrollo del presente estudio, la cual, menciona: La
motivacion laboral forma parte preponderante del desempefio de los trabajadores
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA.



Por lo expuesto anteriormente el objetivo general que persigue el presente estudio
es: Desarrollar un plan de motivacion laboral y desempefio del capital humano para
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA. Mientras que, la
obtencién de los resultados se contempla mediante los siguientes objetivos
especificos: 1) Fundamentar tedrica y cientificamente las variables de estudio. 2)
Diagnosticar la situaciéon actual de la motivacion laboral y el desemperio del capital
humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA. 3) Disefiar
estrategias de motivacion laboral para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita
Cushun LTDA., que contribuya en la motivacion y el desempefio laboral.

En relacién con la metodologia para dar cumplimiento a lo definido anteriormente
se realiza una investigacion descriptiva con un enfoque mixto (cualitativo,
cuantitativo), en donde se desarrolla las siguientes etapas: En primer lugar, se
fundamentan teodricamente las variables analizadas, es decir, motivacién y
desempefio laboral. En segundo lugar, se disefia y aplica una encuesta para medir
el grado de motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA. ubicados en la Provincia de
Tungurahua. En tercer lugar, se brinda una propuesta para mejorar las variables

analizadas, basada en los fundamentos y antecedentes teoricos estudiados.

Cabe destacar que se realiza una medicion del desempefio laboral, la cual se
evalla en funcion de los siguientes aspectos: independencia, liderazgo, relaciones,
organizaciones, reconocimiento, remuneraciones e igualdad. La encuesta se aplica
a un total de 16 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita
Cushun LTDA. en la Provincia de Tungurahua. La informacion recolectada es

tabulada y analizada mediante el programa estadistico SPSS.

Es importante mencionar que la investigacion tiene un disefio no exploratorio, ya
gue las variables estudiadas, motivacién y desempefio laboral, no son manipuladas
durante su andlisis. El objetivo principal de esta metodologia es brindar a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA. una herramienta efectiva
para gestionar de manera adecuada el capital humano y mejorar el desempefo
laboral de sus colaboradores.



CAPITULO I. ESTADO DE ARTE Y LA PRACTICA

1.1 Motivacién Laboral en las organizaciones

La motivaciéon laboral se puede entender como el resultado de un conjunto de
diferentes esfuerzos o acciones con el propdsito de lograr un objetivo, toda empresa
buscadesarrollar las capacidades de sus empleados y que estos puedan responder
y participar en el desarrollo de la organizacion. En el siguiente apartado se
desarrolla la motivacion laboral y otros temas relacionados con las variables en

estudio.

También, la motivacion es un estado de animo, lleno de energia y entusiasmo, que
impulsa a una persona a tomar ciertas acciones y actitudes para lograr los objetivos
deseados (Rodriguez et al., 2020). Para una mejor comprension de la motivacion,
segun Moran (2021), es importante entender que se desarrolla de una carencia,
necesidad fisiolégica o psicolégica que activa una conducta o un impulso que se
dirige a una meta o incentivo, asi, la motivacion consta de tres elementos que
interactian y son interdependientes (Bayser, 2022), estos elementos son;
necesidades, unidades y los incentivos que se encuentran detallados en el cuadro
1.

Cuadro 1. Elementos de la motivaciéon

Necesidades

Unidades

Incentivos

Se crean cada vez que hay un
desequilibrio  fisiolégico o
psicoldgico.

Se configuran para aliviar las
necesidades. Estan orientados
a la acciébn y brindan un
impulso energizante hacia el

Es cualquier cosa que pueda

mitigar una necesidad vy
disminuir la intensidad del
impulso.

logro de una determinada
meta o el cumplimiento de una
determinada tarea.

Fuente: Tomado a partir de Bayser (2022)

En consecuencia, la motivaciéon con respecto a un puesto de trabajo es esencial;
sin embargo, mantener una motivacion alta no es facil porque solo unas pocas
personas tienen caracteristicas con altos intereses (Nuriman, 2021). Esto significa
gue hay personas que naturalmente se sienten mas motivadas y comprometidas

con su trabajo, mientras que otras pueden necesitar un esfuerzo adicional para



mantenerse motivadas y enfocadas en sus tareas laborales. Por lo tanto, se presta
una mayor atencién a la motivacion de los trabajadores y se toma medidas para
mantenerla alta, esto puede impactar en su desempefio y en el éxito de la empresa.
Cuando se habla de motivacion laboral es necesario expresar cuatro
denominadores comunes. Los cuales son: Activacion, direccion, persistencia e
intensidad del comportamiento. Se entiende por actividades del comportamiento
como el impulso o la energia detras de las acciones dirigido a un objetivo. En cuanto
ala direccion del comportamiento, se refiere alos caminos que las personas eligen
para alcanzar sus objetivos y, se denota en la regulacion del comportamiento hacia

objetivos especificos (Fatih, 2018).

Asi pues, la persistencia del comportamiento tiene que ver con los esfuerzos
continuos en el logro de las metas, a menudo frente a los obstaculos, y se
demuestra mediante una actividad sostenida durante un periodo de tiempo.
Finalmente, la intensidad de la conducta se refiere a la medida del esfuerzo
realizado para alcanzar una meta. Una definicion de motivacion laboral que cubre
estos denominadores es presentada por Katzell y Thompson en el afio de 1990, los
cuales, lo definen como el constructo amplio perteneciente a las condiciones y
procesos que explican la excitacion, direccién, magnitud y mantenimiento del

esfuerzo en el trabajo de una persona (Fatih, 2018).

Acorde a lo mencionado por Pefia & Villon (2018) afirman que, en aquellas
empresas en donde se mantiene altos niveles de motivacion en los empleados, de
igual forma brindan una mejor satisfaccion hacia clientes internos como externos.
Es decir, cuando los empleados estan altamente motivados, estan mas
comprometidos con su trabajo y tienden a esforzarse mas para cumplir con sus
responsabilidades. Esto puede llevar a una mayor satisfaccion de los clientes, tanto
internos como externos, los empleados estan dispuestos a hacer un esfuerzo
adicional para garantizar que se satisfagan las necesidades y expectativas de los
clientes. Por lo tanto, el ejercicio de motivar a los empleados se ha convertido en
un rasgo de éxito ya que de ello depende, el desarrollo de una mayor produccion
laboral (Johari & Jha, 2020).
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Asi es como, se identifica al origen de la motivacion como una necesidad que parte
a la generacion de actitudes necesarias y al planteamiento de metas que generen
éxito. Posteriormente, luego de cubrir la necesidad requerida, el individuo adopta
nuevas metas por alcanzar (Puma & Estrada, 2020). El estudio de la motivacion
laboral, actualmente se desarrolla en tres tipos de niveles, los cuales son; individual,
grupal y entre grupos, mas alla del énfasis dominante en la motivacion a nivel
individual, los académicos han prestado una atencion cada vez mayor al papel de
la motivacion en los grupos y equipos de trabajo (Galindo & Bezanilla, 2019).

También, el estudio de la motivacion laboral por niveles intenta explicar como los
estados motivacionales afectan la generacion, busqueda y cumplimiento de metas
(Puma & Estrada, 2020). Mientras que, los estados motivacionales del equipo son
una funcién del clima de liderazgo, las normas del grupo, el disefio del trabajo y la
retroalimentacion del equipo (Fatih, 2018). Ademas, los procesos motivacionales
individuales y de equipo se incluyen reciprocamente, al igual que el desempefio
individual y de equipo. Aunque en cada uno de los niveles de analisis de motivacion
laboral concuerda que, para promover la productividad hacia un mejor desarrollo es
necesario una fuerza laboral motivada, la cual, estara debidamente calificada.

Entonces, una de las actividades que busca cumplir tanto gerencia como talento
humano corresponde a la identificacion del personal motivado. No obstante, cuando
se presenta una carente motivacion laboral el comportamiento de los colaboradores
cambia y se puede calificar como conductas anti laborales, es el ejemplo del
ausentismo, negligencia o simplemente el incumplimiento del deber, todos estos
factores funcionan negativamente para el desempefio y la credibilidad de una
organizacion. Dentro de la literatura existen diversas teorias propuestas que buscan

describir el comportamiento de la motivacion en las organizaciones empresariales.

En primer lugar, la teoria de las necesidades jerarquicas de Abraham Maslow indica
gue una persona esta motivada cuando todas sus necesidades estan satisfechas
(Albu, 2020). Se establece 5 niveles de necesidades humanas (fisiolégicas,

seguridad, amor/pertenencia, estima y autorrealizacion) véase figura 1, en donde,
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las necesidades mas bajas en la jerarquia seran satisfechas antes de atender

aquellas necesidades superiores (Bayser, 2022).

Figura 1: Pirdmide de Maslow

Necesidad de
autorrealizacion

Necesidades de
estima o
reconocimiento

/ Necesidades sociales \
/ Necesidad de seguridad \
/ Necesidades basicas o fisiologicas \

Fuente: tomado a partir de Doubront (2020)

En segundo lugar, la teoria de los dos factores de Herzberg en el afio de 1959
clasifico las necesidades en dos amplias categorias; Factores de higiene
(extrinsecos) y motivadores (intrinsecos) (Vilar & Alarcon, 2021). Esta teoria
sostiene que la actitud de un individuo hacia su trabajo puede determinar la
contribucion positiva o negativa en el desempefio de dicho individuo en relacién con
la labor que realiza (Ojeda & Plazola, 2021). Herzberg se basa en el supuesto de
que lo contrario a la satisfaccion no es la insatisfaccion y que la eliminacion de los
factores insatisfactorios del trabajo no necesariamente lo convierte en satisfactorio
(Pinto, 2022).

A partir del supuesto anterior, se considera a los factores de motivacion como
acciones para aumentar la satisfaccion laboral, mientras que, los factores de

higiene trabajan para reducir la insatisfaccion laboral (Ramirez & Torres, 2020).



Cuadro 2. Motivacién de Herzberg

Factores
Motivacionales

Responsabilidad

Progreso.

Crecimiento.

Realizacion.

Reconocimiento.

Posicion.

Factores
Higiene

Relaciones interpersonales, supervision

Colegas y subordinados

Supervision técnica

Politicas administrativas y empresariales.

Estabilidad en el cargo

Condiciones fisicas de trabajo.

Salario.

Vida Personal.

Fuente: Elaboracién propia basado en Penagos et al. (2018)

En tercer lugar, la Teoria de la Motivacion Humana de McClelland menciona que

12

los colaboradores poseen uno de los tres principales motivadores impulsores: 1)

necesidades de logro, 2) afiliacion o 3) poder. Uno de estos impulsos es dominante

en el comportamiento y depende de la experiencia de vida (Oseda et al., 2021).

Adicionalmente, McClelland menciona que una gran mayoria de personas posee y
exhibe una combinacion de estas necesidades (Madero, 2019).

motivadores que analiza la teoria de McClelland son:

e Necesidad de logro: La investigacion de Herzberg demuestra que las

personas se esfuerzan por alcanzar el logro de necesidades (higiene) porque

Los tres

no son felices sin ellas, pero una vez satisfechas, el efecto pronto

desaparece: la satisfaccion es temporal. Entonces, las personas solo estan

verdaderamente motivadas al permitirles conseguir y satisfacer los factores

gue Herzberg identifica como motivadores reales, como el logro, el avance,

el desarrollo, etc., que representan un nivel mucho mas profundo de

significado y realizacion (Herna, 2018).

e Necesidad de afiliacién: fomento en la toma de decisiones participativas,

mostrar preocupacion por el bienestar de los miembros, interactuar con el

equipo y el grupo administrativo. Este enfoque del liderazgo es diferente al
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concepto dominante de supervision, en otras palabras, estas personas estan
interesadas en "establecer redes”, o en términos simples, en establecer
tantos contactos amistosos y profesionales como sea posible. Les encanta
ayudar a los demas, se sienten atraidos por el trabajo que les da la

oportunidad de socializar.

e Lanecesidad de poder se expresa en el deseo de influir en otras personas,
en la pirdmide de Maslow, esta necesidad se encuentra entre la necesidad
de respeto y la necesidad de autoexpresion (Ojeda & Plazola, 2021). Estas
personas a menudo defienden diligentemente sus posiciones, no temen la
confrontacién y requieren una mayor atencion a su persona. Estan llenos de
energia y tienen excelentes habilidades de oratoria. No tienen miedo de
asumir responsabilidades, son excelentes organizadores, saben como

inspirar a los demas (Pinto, 2022).

Por ende, la teoria de la motivacion de McClelland se puede explicar brevemente
de la siguiente manera: las necesidades adquiridas insatisfechas contribuyen a una
disminucion en el rendimiento y la productividad de un colaborador. En el sistema
de gestion de una organizacion, es importante utilizar métodos de motivacién, con
el cual, se logre un entorno en el que los empleados se esfuercen por obtener el

éxito, trabajar juntos y mejorar constantemente la eficiencia de toda la empresa.

Finalmente, la teoria de la expectativa de Vroom menciona que la motivacion de un
individuo se ve afectada por sus expectativas sobre el futuro. Esta teoria trata sobre
la eleccion, explica los procesos que un individuo sufre para tomar decisiones. Esta
teoria es una representacion cognitiva, debido a la consideracion del ser humano
como un ser pensante y racional centrada en los resultados o recompensas, es
decir, las acciones de un individuo son impulsados por las consecuencias

esperadas segun sus calculos o expectativas (Vazquez, 2014, pag. 4).

La motivacion, segun Vroom, se reduce a la decision de cuanto esfuerzo se aplica
en una situacion de tarea especifica. En la teoria de Vroom, hay tres factores

importantes que determinan la motivacion que son: expectativa, valencia e
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instrumentalidad. La teoria menciona que el empleado cambia su nivel de
compromiso que depende del valor que le atribuye al precio y de la fuerza que se
le asigna entre su esfuerzo y el resultado econémico que obtiene, Segun Vroom,
las personas creen que cuanto mejor hagan un trabajo, mayor es la recompensa
qgue reciben. Por lo tanto, las expectativas es un conjunto de confianza de que el
esfuerzo da lugar a un excelente desempefio en la organizacion.(Villareal et al.,
2020).

Asi mismo, el factor valencia hace referencia es cuanto se valora el resultado, si es
gue se evalua. Una recompensa no tiene que ser un gran gesto, solo tiene que ser
significativa para el empleado, ya sea una bonificacion, tiempo libre adicional o
simplemente un poco de reconocimiento. Para que la valencia sea positiva, la
persona debe preferir lograr el resultado en lugar de no lograrlo. (Si alguien esta
motivado principalmente por el dinero, es posible que no valore las ofertas de
tiempo libre adicional). Por ultimo, la instrumentalidad adquiere valor en la medida
que el colaborador siente que el esfuerzo trae una bonificacion (Pinto, 2022).

Como se menciona anteriormente, la clasificacion de la motivacion laboral se define
como intrinseca y extrinseca, por un lado, la motivacion intrinseca surge de la
satisfaccion que proporciona una tarea durante su ejecucion. En otras palabras, es
la automotivacion, la autoestimulacion de una persona y no requiere una tercera
fuente. Incluye una parte objetiva que esta relacionada con las habilidades
humanas. Esto significa que, si es bueno en ciertas tareas, se siente mas realizado
porque obtendra buenos resultados. Y si no tiene éxito, la motivacion disminuira.
En definitiva: es la motivacion laboral la que esta directamente relacionada con la

satisfaccion personal.

Por otro lado, la motivacion laboral extrinseca, corresponde a factores externos, es
decir, de un tercero, se refiere al proceso, recursos, reconocimiento externo,
mejores resultados y el impacto de la mision que se realiza. Ademas, a menudo se
asocia con objetivos 0 recompensas, pero esta destinado a desvanecerse con el

tiempo.
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Figura 2: Teoria de Vroom

Afiliacion

Poder

Logro influencia

Fuente: Elaboracion propia en base a Bucheli & Cipriano (2019)

Igualmente, en la aplicacion de un plan de motivacion laboral se busca identificar,
trabajar y mejorar la motivacion de los colaboradores en una organizacion, de igual
manera, esti orientado a un analisis estratégico que facilite la mejora del clima

laboral en una empresa.

Para el desarrollo de un plan motivacional es necesario partir desde el conocimiento
tedrico y su estructura de los conceptos lo que permite tomar las decisiones mas
adecuadas en cada caso empresarial y a su vez, generar calidad de vida para los
diferentes actores y participantes en las organizaciones. A continuacion, se detalla
el contenido que presenta un plan motivacional aplicable a una empresa acorde a

lo expuesto por Turner & Helen (2018)



Figura 3: Etapas del plan motivacional

Introduccion:

Se explica el porqué, es decir, los motivos por los que es
necesario aquello que introduce en este caso, plan de
motivacion laboral.

> Objetivos:

Fuente: modificado a partir Turner & Helen (2018)

v

o

>| Estrategias

:_\-

Identificacion de la situacidn real de la
> | Diagnostico empresa en un momento dado.

Indican el para qué es decir lo
gue se pretende alcanzar con el
plan motivacional.

Identificacion de estrategias para el plan motivacional
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El diagnostico adecuado es un aspecto fundamental en el desarrollo del plan

motivacional, que permite la creacién de estrategias en el entorno natural de la

empresa (Fuentes et al., 2020). El modelo de diagnéstico permite obtener una clara

interpretacion de las partes involucradas en

la investigacion (jefaturas y

colaboradores), en donde se sefiala con precision las causas de la insatisfaccion

y de los problemas de desempefio, la tipologia de los diferentes problemas se

dividen de la siguiente forma, vease en la figura 4:

e Problema de percepcion, surgue como consecuencia de la falta de

comunicacién en donde director y colaborador tienen diferentes puntos de

vista sobre el desempefio del subordinado. El problema se soluciona cuando

ambas partes colaboran en el planteamiento de metas, en el caso de no

existir un acuerdo en primer lugar se resolveran dicha discrepancia.
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Problema de recursos, se origina cuando el bajo desempefio inicia desde la
escases de apoyo 0 a su vez la falta de recursos, los cuales, se compenden

como material y el apoyo necesario hacia el personal.

Problema de capacitacion, existen eventos particulares en donde se
necesita realizar actividades que exceden el nivel actual de habilidades o
conocimientos que cuenta el personal, este problema se soluciona mediante

capacitaciones.

Problemas de aptitud, se identifica cuando se desarrolla planificaciones o
estrategias para el mejoramiento de la motivacion en la institucion sin éxito,
bajo estos antecedentes se requiere medidas mas estrictas que incluyen la

reubicacion del personal o finalmente eliminarla de la organizacion.

Problema de expectativa, es el resultado del establecimiento de metas sin la
correcta comunicacion al personal, es decir, las metas de las jefaturas son
diferentes a las metas deseadas por el colaborador, de igual forma se origina

cuando las expectativas son irreales o impuestas.

Problema de incentivos, esto se debe a la presencia de planificacion de
recompensas sin éxito, en donde, crea en el individuo el pensamiento que el
desempefio no genera diferencia alguna o a su vez no ha recibido
retroalimentacion por su desempefio. Esta problematica puede
solucionarse con acciones del director en donde se consulte la satisfaccion
con las recompensas y su persepcion en cuanto a la equidad, esto brinda la

oportunidad de reestructurar el plan de compensacion.

Problemas de prominencia, esta problematica se deriva de la anterior y surge
en laimportancia que el colaborador atribuye a las recompensas disponibles,
es decir, los gerentes ofrecen recompensas que no son consideradas como

valiosas para los colaboradores.



Cuadro 3: Identificacion de estrategias

1
éTanto el jefe como el O

Subalterno coinciden en que
el desempenfio de este ultimo
necesita mejorar?
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éEste problema

surgié por una motivacion
inadecuada del subalterno?

‘ (o)

l

Este problema radica en las
habilidades inadecuadas del
colaborador

I

O,

©,

o
éLa falta de . ¢éLa falta de S
motivacion es el motivacion se éla falta de ) éLa falta de
L, . éLafalta de .
resultado de que las debe a que las motivacion es el ¢La falta de " motivacion
s habilidades se
recompensas recompensas no resultado de habilidades se debe a una es el resultado de
disponibles para los estan vinculadas expectativas poco debe a una aptitud o expectativas poco
oo o . . capacitacion .
individuos con un con el desempefio entendidas o inadecuada? . entendidas o poco
~ . inadecuada? .
alto desempefio no laboral o que no motivadoras? motivadoras?
son valiosas para se distribuyen de
ellos? forma justa
, — 7 7 . v — ?
; : : C/ @ : ' : -
Este es un Este es un Este es un Este es un Este es un Este es un
problema de problema de problema de problema de problema de problema de
PROMINENCIA. INCENTIVOS. EXPECTATIVA. APTITUD. CAPACITACION. RECURSOS.
Fuente: Tomado a partir de Whetten & Cameron (2011)
Este es un

problema de
PERCEPCION.
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1.2 Desarrollo del Capital Humano

En la década de 1950, se establece cuatro factores de produccion, que son el
capital fisico, la mano de obra, la tierra y la gestion; sin embargo, estos factores no
logran explicar completamente el crecimiento economico, lo que lleva a la
identificacién de un factor residual llamado brecha, que posteriormente se conoce
como capital humano (Vergara et al., 2021). En 1961, Schultz identifica este factor
y lo incluye en los factores de produccion. Desde entonces, el concepto de capital
humano se convierte en un factor importante en la economia y se ha amplia aiun
mas para incluir otros términos como el capital financiero, organizacional,
intelectual, estructural, relacional, del cliente, social, de innovacién y de proceso (L.
Gbmez et al., 2020).

Por consiguiente, la Teoria del Capital Humano, es propuesta por Schultz en 1961
y desarrollada por el economista Gary S. Becker en su obra sobre la economia de
la capacitacion (Cuesta & Valencia, 2017). La teoria establece que la educacién y
la formacion proporcionan conocimientos y habilidades utiles a los trabajadores, lo
gue aumenta su productividad e ingresos. Esta teoria también distingue entre el
capital humano especifico y el general, que se refiere a habilidades especificas de
la empresa y habilidades generales adquiridas a través de la educacion y

capacitacion (Guerrero, 2020).

Ademas, el capital humano se considera similar a los medios fisicos de produccion,
como las fabricas y las maquinas, y se puede invertir en él a través de la educacion,
capacitacion y tratamiento meédico. La inversion adicional en capital humano
promueve un estimulo en la produccion, y el principio fundamental que sustenta la
Teoria del Capital Humano, que es la creencia en las capacidades de aprendizaje
de los trabajadores, que genera un valor comparable a otros recursos involucrados

en la produccion de bienes y servicios (Duflo, 2022)..

Adicionalmente, otras definiciones de organismos internacionales mencionan al
capital humano como “conocimiento, habilidades y capacidades de los individuos

gue tienen valor econdmico para una organizacién”. Mientras que, la Organizacion
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para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (Fulvio et al., 2018). Hay que
mencionar, si las organizaciones utilizan de forma correcta el capital humano los
resultados incrementarian la rentabilidad para el individuo, organizacion y la

sociedad en general (la Hoz & Grisales, 2021).

Asi es que, la Teoria del Capital Humano, por lo tanto, busca explicar los beneficios
de la educacion, la formacion como una via de inversion en recursos humanos y la
propuesta principal es que las personas son consideradas una forma de capital para
el desarrollo (Rodriguez & Suarez, 2018). Desde esta perspectiva, la educacion y
la escolarizacion son vistas como inversiones deliberadas que preparan la fuerza
laboral y aumentan la productividad de los individuos y las organizaciones (Licona
& Pérez, 2018). Con su énfasis en ver a las personas como capital, la Teoria del
Capital Humano, al igual que, el campo del desarrollo de recursos humanos

enfrento criticas en su desarrollo inicial (Hairston & Nafukho, 2019).

Una de las principales criticas que enfrentd la teoria del capital humano fue el
postulado denominado teoria de la sefializacion, la cual, sostiene que la educacion
aumenta la productividad y los ingresos, pero la relacién causal subyacente no se
produce através de una mejora en la capacidad cognitiva, sino porque la educacion
ayuda a seleccionar o segregar a los trabajadores mas capaces de los menos
capaces (Vazquez & Castafieda, 2019). En este caso, los niveles de educacion
refleja ciertas caracteristicas no adquiridas en el proceso de ser educado pero que
son necesarias para el logro educativo como la diligencia, la sinceridad y la
motivacion (Hairston & Nafukho, 2019).

Entonces, los trabajadores educados son todos cualitativamente diferentes, que
poseen habilidades innatas diferenciales y el logro educativo es un indicador de
esas habilidades innatas, el éxito en la educacidn, tal como se refleja en las notas,
no es simplemente el resultado de un proceso aleatorio, sino que se gana a través
del trabajo arduo, los buenos habitos, la honestidad y muchas otras caracteristicas
deseables que los empleadores consideran valiosas al seleccionar empleados para
sus empresas (Jiménez et al., 2021). Ademas, al considerar un vinculo entre la

productividad y el ingreso se presentan contradicciones que cuando la
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productividad se mide objetivamente por unidades fisicas, el vinculo entre el ingreso

y la productividad se vuelve tenue (Moreno, 2019).

Es decir, si se espera que los trabajadores reciban un salario proporcional a su
productividad, se puede pensar que existe una relacion directa entre ambas
variables; sin embargo, la medicion objetiva de la productividad en términos fisicos
puede no ser suficiente para establecer esta relacion, debido a que existen otros
factores que pueden influir en el ingreso que recibe el trabajador. Por ejemplo,
puede haber diferencias en los niveles de habilidad, experiencia o responsabilidad
de cada trabajador, lo que puede hacer que la medicién objetiva de la productividad
no refleje completamente su contribucibn a la empresa. Asi, aunque la
productividad es importante, otros factores como la negociaciéon colectiva o las
politicas internas de la empresa también pueden influir en el ingreso de los

trabajadores.

Segun Fischer afirma que las organizaciones requieren una serie de cosas para ser
eficaces, pero el factor que tiene mas probabilidades de proporcionar una ventaja
competitiva potencial son los recursos humanos y cémo se gestionan estos
recursos (Membiela et al., 2019). Por lo tanto, la entrega efectiva de los productos
o servicios que oferte una empresa depende de la calidad del personal a nivel
profesional, técnico, supervision y de los trabajadores en todas las etapas, desde
el inicio del proyecto, mediante el disefio y la implementacion, hasta su finalizacion
(Jiménez et al.,, 2021). Adicionalmente, es importante capacitar, desarrollar y
retener una fuerza laboral de calidad capaz y comprometida con el éxito de la

industria.

En efecto la globalizacion, cambios tecnoldgicos, la complejidad del mercado vy el
creciente niumero de competidores en todas las industrias han dado una gran
importancia al desarrollo del capital humano porgue es una parte critica de la
capacidad competitiva de la organizaciéon (Laverde, 2021). Sin embargo, la
tecnologia de produccion, el financiamiento y el marketing pueden ser copiados por
otros competidores, pero la estrategia mas dificil de copiar son las formas Unicas

en que una organizacion optimiza su fuerza laboral a través del desarrollo integral
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del capital humano hacia la realizacion de las metas organizacionales, la

supervivencia a largo plazo y la sostenibilidad.

De la misma manera, Lojan & Méndez (2021) mencionan que el éxito de la
organizacion no se basa en factores convencionales como el tamafio de la
empresa, imagen corporativa, nicho de mercado adecuado, una cuota de mercado
dominante, etc., sino en como se trata a los empleados. En efecto, en un entorno
de cambio constante y competencia feroz, el desarrollo del capital humano es una
ruta verdadera e inevitable para desarrollar ideas de reconfiguracion, innovacion,
calidad y mejora continua, asi como otras variables criticas necesarias para triunfar

en el mundo empresarial.

Por tal razon, es importante que se desarrollen politicas y estrategias efectivas para
promover el desarrollo y la gestidon de la capacidad humana dentro de la industria
(Saucedo et al., 2020). En paralelo, emplear y mantener a los mejores empleados
en la organizacion es parte de la valoracion de las empresas, las organizaciones
tienen que elevar el nivel de aprendizaje organizacional, aumentar el nivel de
habilidades o capacidades de los empleados alentandolos, promueve una
atmoésfera donde se cree, comparta y aplique el conocimiento con el proposito de

convertir el aprendizaje en un habito (Ciruela, 2019).

Para Alvino et al. (2019) postula que se puede esperar que las organizaciones con
mayores cualidades generales y especificas de capital humano muestren niveles
mas altos de desempeiio que aquellas con niveles mas bajos de dichas cualidades.
Es decir, un alto capital humano genera mayores ingresos y ganancias en
comparacion con otros activos. Una persona con un alto nivel educativo le permite
realizar tareas de alto valor agregado de manera mas eficiente, ademas, es capaz

de aplicar ideas nuevas e innovaciones en su trabajo.

El enfoque de gestién del capital humano se inclina a disciplinas como la psicologia
industrial-organizacional y administracion, quienes buscan representar una serie de
factores que motivan a los empleados a desempefiarse bien en sus puestos de

trabajo. Se han revisado varios estudios para determinar los elementos que
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integran el capital humano, y se ha encontrado que el conocimiento y las
habilidades son los méas predominantes, seguidos por las actitudes y el aprendizaje.
Pocos estudios incluyen las caracteristicas demograficas del personal y dan poca
relevancia al tema de los valores. Al examinar los modelos de capital intelectual, se
mantiene la predominancia del conocimiento y las habilidades como elementos
integrantes del capital humano, seguidos en su orden por el aprendizaje, las
capacidades y las competencias.

Se percibe que las aptitudes son equivalentes a las habilidades o destrezas, y que
las competencias integran aspectos de capacidad, actitudes y valores. La
competencia laboral se refiere a conocimiento contextuado y aplicado a situaciones
concretas de trabajo, mientras que el conocimiento apunta mas a lo genérico del
nivel educativo en funcién de un oficio, un campo de estudio o una profesion. El
aprendizaje puede ser considerado como un elemento particular o una capacidad

0 competencia, segun el modelo que se utiliza.

Para Alvino et al. (2019) propone crear un indice multidimensional que permita
comparar la dotacion de capital humano entre individuos. Este indice combina
diferentes componentes del capital humano, como la formacién escolar y la
experiencia laboral, en una sola medida multiplicativa para facilitar las
comparaciones. Para solucionar el problema de que algunos individuos tengan
valor cero en algun componente, el autor sugiere medir cada componente en
relacion con la media de la poblacién. La idea es que la construccion de un indicador
de capital humano tendra en cuenta la heterogeneidad de los componentes y la
necesidad de que la medida sea interpretable y Gtil desde una perspectiva tedrica

y empirica.

El articulo de Arrazola et al. (2000) y el de Arrazola y Hevia (2001) propone un
modelo de determinacion salarial que tiene en cuenta la depreciacion del capital
humano. Este modelo permite estimar la dotacion de capital humano, que toma en
consideracion la evolucion salarial y la dimension del capital humano como
generador de rentas. En otras palabras, estos estudios se enfocan en analizar como

la depreciacion del capital humano afecta la determinacion de salarios. La
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depreciacion del capital humano se refiere a la disminucion de las habilidades y
conocimientos adquiridos por un individuo a lo largo del tiempo, lo que puede

disminuir su productividad y, por lo tanto, su capacidad para generar rentas.

Finalmente, se puede mencionar que las empresas tienen datos e indicadores
sobre algunos aspectos relevantes, los cuales se analizan de manera aislada y sin
una perspectiva sistémica. Se insiste en la necesidad de medir de forma continua,
establecer periodos previamente definidos para la evaluacion del desempefio y la
medicién de la cultura organizacional. Esto proporciona informacién valiosa sobre
el nivel de competencias de los trabajadores, el conocimiento y la vivencia de los

valores corporativos, la orientacion al cambio y el aprendizaje.

Ademas, se proponen nuevas lineas de investigacion para establecer la relacion y
el efecto del capital humano en los resultados de la empresa. Esto incluye el disefio
de modelos de medicién a mayor escala, la valoracion del resultado de la gestion
humana a partir del incremento, estancamiento o deterioro del capital humano, o la
mejora en uno o varios de sus componentes. También se sugiere el uso de las
mediciones del capital humano de la empresa para la toma de decisiones de gestion

humana, como retiros de personal, promociones y formacion.

1.3 Desempefio laboral y sus métodos de evaluacion

Las organizaciones necesitan calificaciones precisas en la medicion del
desempenfio laboral. Por tal razon, se entiende por desempefio laboral como el
comportamiento hacia la productividad de los colaboradores en contribucion de las
metas de la empresa, es decir, como los individuos se relacionan con sus deberes
laborales (Rodriguez & Suarez, 2018). Para Vazquez & Castafieda (2019) el
desempeiio laboral es la forma para alcanzar metas o a su vez un conjunto de

metas dentro de una organizacion.

En el método de evaluacion se identifica las escalas gréficas, es un método de
evaluacion del desempefio que enumera los rasgos y comportamientos deseados

para cada rol, luego califica a los trabajadores en cada uno de ellos en una escala
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numerada. Los atributos pueden incluir puntualidad, calidad del trabajo,
conocimiento del trabajo, trabajo en equipo, rendicién de cuentas, responsabilidad,
etc. Esto ayuda a una organizacién a determinar los niveles de desempefio de los
empleados, aumentar la eficiencia, la productividad y realizar ajustes salariales o

promociones (Puma & Estrada, 2020).

El método de escala de calificacion grafica también ayuda a los gerentes de
recursos humanos a obtener datos cuantitativos sobre varios atributos de los
empleados en relacién con una descripcién de trabajo especifica. Se enumera una
cantidad predeterminada de preguntas y se responde mediante una escala
numerada (1-5 0 1-10). En una escala del 1 al 5, una puntuacién de 1 normalmente
significa que el comportamiento es inexistente en el empleado. Una puntuacion de
5 calificaria al empleado como excelente con respecto a ese comportamiento en

particular (Bautista et al., 2020).

Entre los métodos més conocidos para evaluar el desempefio de los colaboradores
es a través de la técnica conocida como la eleccion forzada. Bajo este método, los
calificadores se ven obligados a dividir a sus empleados de manera uniforme en

ciertas categorias que varia de una organizacién a otra.

Las categorias pueden ser mala, regular, buena y excelente o basadas en
percentiles como 10% mala, 40% bastante buena, 40% buena y 10% excelente.
Este método se aplica ampliamente y se ha considerado eficaz en las empresas de
servicios. Sin embargo, el método también tiene algunos inconvenientes (Acosta et
al., 2021).

e Crea una falsa competencia entre los empleados.

e Es posible que no todos los empleados encajen perfectamente en una
categoria, lo que lleva a su ubicacion en una categoria que no refleja su
verdadera imagen.

e Los evaluadores pueden terminar por identificar a los empleados mas
visibles en categorias superiores y a los menos visibles en una categoria

deficiente, independientemente de su desempefio laboral.
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En cuanto, al método de comparacion por pares, forma las parejas de empleados
del mismo puesto de trabajo o nivel, posteriormente, se evaldan en funcion del
desempefio de cada uno. Los evaluadores califican temas como habilidades,
experiencia, trabajo en equipo, comportamiento, etc. y eligen al empleado con
mejor desempefio. Para ser precisos, los evaluadores reciben un cumulo de
papeletas, cada una de las cuales contiene un par de nombres de empleados. El
colaborador que los evaluadores consideran el mejor recibe una marcay el proceso
se repite para todos los pares. Al final, el empleado que logra obtener la mayor
cantidad de puntos se considera el mejor, mientras que el empleado que obtiene

menos puntos se considera comparativamente malo (D. Torres et al., 2020).

Por otra parte, el método de incidentes criticos se utiliza para evaluar la capacidad
de los empleados para trabajar durante una situacion critica. En general, todos los
empleados se desempefian de la misma manera durante situaciones normales,
pero son muy pocos los que también pueden mantener su desempefio durante el
tiempo desfavorable. Bajo este método, el evaluador mantiene un registro de los
comportamientos efectivos e ineficaces de los empleados individuales en el lugar
de trabajo. Dicha evaluacion se realiza periédicamente. Y al final de cada
evaluacion, el gerente de recursos humanos o algunos expertos evallan el
comportamiento y los califican, segun se identifican los empleados con mejor

puntuacion y los empleados con peor puntuaciéon (Vazquez, 2019).

Finalmente, el método de 360 grados, también conocida como evaluacion de
retroalimentacion de multiples evaluadores, es un proceso y una herramienta que
se utiliza para proporcionar a los empleados retroalimentacion integral sobre el
desempefio y la cultura a partir de la autoevaluacion, asi como de quienes trabajan
a su alrededor. Estos pueden incluir a sus gerentes o supervisores, comparneros o
colegas y reportes directos. A veces, también se pueden tener en cuenta los
comentarios de los clientes. Este tipo de proceso de evaluacion se utiliza con fines
de evaluacion del desarrollo y el desempefio, con el objetivo de ayudar a los
empleados a mejorar sus habilidades laborales y su comportamiento hacia un mejor

desempenio y productividad (Manjarrez et al., 2020).
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Hay ciertos factores individuales y colectivos sobre el desempefio de los empleados
de manera positiva 0 manera negativa. Se entiende como liderazgo a un proceso
por el cual se produce deliberadamente una influencia en un grupo de individuos
con el propdsito de conseguir un objetivo en comun. El estilo de liderazgo es la
combinacion de actitud y comportamiento de un lider, que conduce a ciertos
patrones en el trato con los seguidores. El estilo de liderazgo dentro de una
organizacion influye en el fomento o inhibir el desempefio del empleado (Medina et
al., 2021).

El entrenamiento se trata de ayudar a otra persona a mejorar el rendimiento. La
participacion como factor se trata de involucrar a los empleados en el proceso de
toma de decisiones donde los empleados sienten que tienen la oportunidad de
discutir problemas y pueden influir en las decisiones organizacionales. El impacto
general de la participacion es un mayor desempefio laboral de los empleados y una
baja rotacion (Ali & Rania, 2020).

La motivacion como factor es la cantidad de energia, compromiso e innovacion
impuesta por un empleado independientemente de las condiciones econémicas
gue posee un pais. Hay varias formas en que un empleado puede estar motivado
(Vazquez & Castafieda, 2019).

El disefio del trabajo es una funcion del departamento de gestion de recursos
humanos. de una organizacion que se preocupa por especificar el contenido del
trabajo, sus métodos y relaciones relativas a estos puestos de trabajo a fin de
satisfacer la tecnologia. La razon principal para implementar un disefio de trabajo
es permitir que el empleador coloque a la persona adecuada en el puesto de trabajo
adecuado y también mejorar su nivel de satisfaccion para lograr la méaximo
productividad (Duflo, 2022).Las condiciones de trabajo son las circunstancias a las
gue se ve sometido un trabajador en su puesto de trabajo. Incluyen; su entorno
fisico, las comodidades e instalaciones locales, el estrés y los niveles de ruido, el
grado de seguridad en esta estacion de trabajo en particular y similares. Un entorno
de trabajo de calidad es importante y puede determinar en gran medida el nivel de
productividad de los empleados en su lugar de trabajo (Calderén, 2018).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1 Definicion de enfoque, tipo y disefio de investigacion

La metodologia, se describe en base a los objetivos especificos, dado que, el
desarrollo de una investigacién involucra procesos esquematizados rigurosos,
cuidadosos y sisteméticos, en el siguiente apartado se detallan herramientas,
procedimientos, caracteristicas principales de la investigacion, tipo de estudio,
poblacion seleccionada, los instrumentos para aplicar y los pasos generales a

seguir con el propésito de adquirir e interpretar la informacion necesaria.

El objetivo de la presente investigacion es el desarrollo de un plan de motivacion
laboral que integre estrategias aplicables en la empresa de estudio, desde la
recoleccion e interpretacion de datos hasta el calculo de indicadores que expliquen
el grado de motivacion laboral y desempefio del capital humano. Por tal razén, se
utilizan el enfoque cualitativo y cuantitativo. Aquellos estudios que utilizan un
enfoque cualitativo y cuantitativo se denominan mixtos y consisten en recolectar,
procesar, analizar y vincular datos, inicialmente parte con una investigacion
descriptiva para establecer relaciones entre las aspiraciones que consideran
necesarias los colaboradores y las que actualmente perciben, ademas se busca
comprender las relaciones entre dos variables especificas: motivacion y

desempeiio laboral.

Por un lado, se comprende como un enfoque cualitativo a un proceso que requiere
de la recoleccién de datos sin medicion numérica, ademas se utiliza un instrumento
de recoleccion de informacion denominado-entrevista, el cual consta de 8
preguntas abiertas dirigida el gerente de la institucién. Por otro lado, el enfoque
cuantitativo se concentra en las mediciones numéricas Yy utiliza la observacion del
proceso de recoleccion de datos, el enfoque utiliza analisis estadistico a partir de
recoleccion, medicion, parametros y frecuencias (Gémez, 2019). El uso de estos
enfoques complementa el cumplimiento del objetivo 1 y 2. Para el desarrollo de
estos objetivos se utiliza dos encuestas, el primer cuestionario consta de 27
preguntas cerradas con una escala de Liker: de 7 opciones de respuesta, mientras
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gue en el segundo cuestionario se compone de 24 preguntas cerradas con

respuestas binarias (Si, No).

El tipo de alcance en el estudio es descriptivo, y se utiliza en investigaciones que
tienen como objetivo evaluar caracteristicas de una poblacion o muestra. Ademas,
permite dar cumplimiento a los dos primeros objetivos especificos. Por un lado, en
el primer objetivo se recolecta diferentes teorias, tales como: Maslow (1943),
Herzberg (1959), McClelland (1961) y Vroom (1964), con el proposito de
comprender el comportamiento de las variables en estudio, se utiliza repositorios

académicos digitales como Scielo, Redalyc, Proguest, Scopus, entre otros.

Por otro lado, mediante el método descriptivo se puede identificar la situacion actual
de la empresa mediante el andlisis de los hallazgos encontrados en la poblacion de
estudio, es decir, mediante las respuestas recolectadas por cuestionarios se puede
exponer el panorama actual sobre la motivacién laboral y el desempefio del capital
humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA.

El disefio de investigacion se considera como no experimental, se lo define como
la investigacion donde no se manipula deliberadamente las variables (Alban et al.,
2020). Es decir, se observa las variables tal y como se manifiestan en su entorno
natural, en este caso, como se comporta la motivacion laboral y el desemperio del
capital humano de la empresa Maquita CUSHUN. Por la naturaleza del estudio
corresponde al tipo transversal, que se mide una sola vez a uno o un grupo de
unidades en un momento especifico y con la informacion levantada se realiza el

correspondiente analisis e interpretacion.

La organizacién en estudio se encuentra ubicada en la provincia de Tungurahua
cantén de Ambato, posee 6 sucursales ubicadas en: Pillaro, Izamba, Ambato,
Latacunga, Riobamba y Quisapincha, maneja una ndémina total de 60
colaboradores; sin embargo, se considera Unicamente las areas de contabilidad,
marketing, crédito y cobranza, en las sucursales ubicadas en la provincia de
Tungurahua, por tal razén, se utiliza la poblacién total que consiste en 16

colaboradores, es decir, no es necesario la aplicacion de un muestreo.
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Instrumentos de investigacion para el levantamiento de datos en la COAC
MAQUITA CUSHUN LTDA.

Guion de entrevista

Se recolecta la informacion por medio de una entrevista aplicada a la gerencia
general de la institucion financiera en estudio mediante un guion previamente
elaborado (véase anexo 1) y dos cuestionarios dirigidos a los 16 colaboradores,
con el propésito de medir la motivacion laboral y el desempefio del capital humano.
En cuanto la entrevista se elabora medita un total de 8 preguntas que integra area
de reconocimiento de estrategias, medicion, plan de recompensa, percepcion entre
otros. La aplicacién de la entrevista permite identificar el panorama que posee
gerencia el cual se contrasta con la recoleccion de informacion de la poblacion

objetiva.

Cuestionarios

Para el uso de cuestionarios, se toma de investigaciones aplicadas por expertos
(Aguilera, Hurtado y Vargas), cuyo propésito fue medir las variables motivacién
laboral y el desempefio en el capital humano y posteriormente explicarlas bajo las
teorias expuestas en el presente estudio. Por tal razon no fue necesario la
validacion del instrumento aplicado, debido a que este instrumento de encuestas
es seleccionado de tesis doctorales, que miden la motivacion laboral y desempefio
del capital humano de una organizacion. Ademas, la estructura que conforma los

cuestionarios se muestra a continuacion.

Primer cuestionario motivacion laboral

El siguiente cuestionario se conforma por los 6 factores que se consideran en la
teoria motivacional de Vroom son: |. Relacion entre esfuerzo y desempefio, Il.
Resultados probables del buen desempefio | (Instrumentalidad extrinseca), lll.
Resultados probables del buen desempleo IV. Finalidad perseguida con el buen

desempefio V. Finalidad perseguida con el buen desempefio.
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Cuadro 4. Segmentos encuesta motivacion laboral
Segmento Andlisis
Datos Sociodemogréficos
I. Relacién entre esfuerzo y desempefio
Il. Resultados probables del buen desempefio | (Instrumentalidad extrinseca)

I1l. Resultados probables del buen desempleo Il (instrumentalidad intrinseca)

IV. Finalidad perseguida con el buen desempefio | (Valencia extrinseca)

o O A WDNPE

V. Finalidad perseguida con el buen desempefio Il (Valencia intrinseca)

Fuente: Estructura del cuestionario para medir la motivacién laboral, acorde a la teoria de Vroom
(véase anexo 2).

Segundo cuestionario desempefio del capital humano

Para el segundo cuestionario se busca identificar el estado actual sobre el
desempefo del capital humano en la COAC MAQUITA CUSHUM LTDA, para
cumplir con el proposito se utiliza un cuestionario que estd formado por 10

segmentos, los cuales son:

Cuadro 5. Segmentos encuesta desempefio del capital humano
Segmento Anélisis

Motivacion
Creatividad
Colaboracion jefe-empleado (Trabajo en equipo)
Condiciones fisicas de trabajo
Compromiso
Antigliedad del personal
Formacién especializada
Promedio edad trabajadores
Posicion salarial
10 Tasa de rotacion del personal
Fuente: Estructura del segundo cuestionario para medir el desempefio del
capital humano (véase anexo 3).

O©CO~NOOTHA WN P

Este proceso analiza la informaciéon con el fin de ordenar las respuestas que se
recolectaron en el cuestionario aplicado a la poblacién de estudio. En el desarrollo
de esta etapa se pueden describir en tres pasos, los cuales son; revisién de la
informacion, tabulacion de los resultados, y finalmente, el célculo estadistico lo que
identifica la relaciéon que existe entre las variables de estudio (motivacion laboral y
desempefio del capital humano), para este procedimiento se usa el programa SPSS
version 27, esto con el proposito de presentar los resultados de forma ordenada y

estructurada que facilite el analisis e interpretacion de los resultados.
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La prueba estadistica que se utiliza para medir la relacién entre dos variables es el
coeficiente de correlacion de Pearson. Esta prueba mide la fuerza y la direccion de
la relacion estadistica entre las dos variables, o que permite determinar si existe
una asociacion positiva, negativa o nula entre ellas. Posteriormente se procede a
argumentar las respuestas basados en la teoria seleccionada para la medicion de
las variables, lo que se pretende es plasmar sus reacciones y aproximarse a la
realidad de los hechos en el ambiente de estudio, con el fin de comprender el
significado de estos a fin de realizar una adecuada interpretacion de resultados.

2.2 Andlisis de los resultados de lainvestigacion

Para el levantamiento de informacion se utilizan tres diferentes instrumentos, los
cuales, se exponen en la seccion de anexos. Los instrumentos dos y tres son
aplicados a los colaboradores de la COAC. Maquita CUSHUN Ltda., que laboran
en las areas de crédito, cobranza, contabilidad y marketing. Estos instrumentos
buscan medir las variables de; motivacion laboral y desempefio del capital humano.
Adicionalmente, se procede con la técnica de la entrevista cuyo guion se encuentra
como anexo 1 dirigida hacia la gerencia general, esto con el propésito de abordar

mas de cerca la situacién actual de la empresa.

En el siguiente apartado se analizan e interpretan los resultados correspondientes
a los colaboradores de la empresa en estudio, que da como respuesta a cada una

de las preguntas planteadas en los cuestionarios.
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Tabla 1. Resultados de las encuestas

Datos demograficos Factor Frecuencia Porcentaje
Masculino 12 75%
Género Femenino 4 25%
Total 16 100%
18-23 1 6%
24-29 8 50%
Rango de edad 30-35 5 31%
36 en adelante 2 13%
Total 16 100%
Formacién secundaria 3 19%
Licenciatura o Ingenieria 6 38%
¢Cuél es su grado de  Post grados 2 13%
formacion academica? Técnico de formacién profesional 5 31%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia

En la COAC Maquita CUSHUN LTDA., la mayoria de los colaboradores son
hombres, en comparacion con el nimero de mujeres. Los hombres ocupan la
mayoria de los puestos en el area de créditos y cobranzas, mientras que las
mujeres se desempefian principalmente en el area de cajas y contabilidad.
Respecto a la edad de los colaboradores, la media es de 31 afios, mientras que la
edad minima y maxima son 23 y 50 afios, respectivamente. Los colaboradores se
distribuyen en 4 grupos de edad, siendo el 50% de ellos de entre 24 y 29 afios.
Cabe destacar que esta informacion puede ser util para entender la estructura de
la fuerza laboral de la organizacion y para tomar decisiones de gestion de talento

humano.

La formacion académica de los colaboradores encuestados es;
licenciaturas/ingenierias y tecnoldgicos, estos colaboradores son los encargados
de colocaciones, cajas, avallos y recuperacion de cartera en la cooperativa.
Aquellos colaboradores que poseen un post grado se desempefian en mandos altos
como directivos, finalmente aquellos colaboradores con un grado académico de
bachillerato brindan soporte a los asesores de crédito y cobranzas en areas de

logisticas como conduccién de vehiculos, entre otras actividades varias.
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Preguntas Factor Frecuencia Porcentaje
0,
Auxiliares 2 12%
. . Director de un departamento 4 25%
Categoria profesional
Mando intermedio 3 19%
Técnico 7 44%
Total 16 100%
Entre 0y 2 afios 6 38%
Entre 3y 4 afios 7 44%
Afios en laempresa Entre 5y 7 afios 1 5%
Més de 8 o més 2 13%
Total 16 100%
Entre 5y 10 afios 3 19%
Més de 10 afios 2 12%
Afios de experiencia Menos de 5 afios 8 0%
Ninguna experiencia anterior 3 19%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar la categoria de los puestos laborales, se encontré que mas de la mitad

esta integrada por mandos medios, técnicos y auxiliares correspondientes a las

actividades operativas. En contraste, una pequefia proporcion corresponde a

directores de diferentes areas. En cuanto a los afios de experiencia que presentan

los colaboradores al momento del ingreso a la empresa, se requiere un rango de

experiencia entre 1 y 5 aflos en actividades similares.

Motivacion laboral

En el siguiente apartado se muestran los resultados correspondientes a la

motivacion laboral mediante un cuestionario acorde a la teoria de Vroom que se

compone por 5 dimensiones.
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Totalmente en

Totalmente de

» desacuerdo Neutro acuerdo
I) Esfuerzo y Relacion Factor
Fr % Fr % Fr %
si ; ) Mejorar en mis habilidades 1 6% 3 19% 12 75%
: ”;ﬁ ‘;fi ‘:rzrbzg.g"as Cumplimiento de metas 3 19% 3 19% 10  62%
pretendoJ Aumentar la produccion 1 6% 1 6% 14 88%
Reconocimiento laboral 0 0% 0 0% 16 100%

Fuente: Elaboracion propia

Cada uno de los colaboradores encuestados consideran que un mayor esfuerzo en

sus actividades de trabajo busca un mejor reconocimiento laboral por parte de sus

jefaturas, este comportamiento se deberia a la ausencia de reconocimientos por un

buen desempefio hacia cada uno de sus colaboradores y los indicadores de

desempefio laboral miden el rendimiento por departamento o area. Otro factor que

se considera relevante es el aumento de la productividad, la empresa maneja

bonificaciones por incrementos en la productividad en base a los afios anteriores,

en el principio la empresa manejaba sus bonificaciones en base al cumplimiento de

metas; sin embargo, esta dindmica incrementdé el nivel de estrés en los

colaboradores razén por la cual fue descartada.
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Instrumentalidad extrinseca e intrinseca

Los siguientes resultados se refieren a las percepciones de los colaboradores en
cuanto a la relacion entre su esfuerzo y la posibilidad de lograr un resultado
deseado que conlleve a una recompensa, ya sea intrinseca o extrinseca. Si un
colaborador percibe que su esfuerzo no influye en el resultado final, esto puede

generar falta de interés en la tarea.

Tabla 4. Instrumentalidad extrinseca e intrinseca

) Totalmente en Totalmente de
II) Instrumentalidad Factor desacuerdo  Neutro acuerdo
extrinseca Fr % Fr % Fr %
Un incremento salarial 0 0% 4 25% 12 75%
Si mirendimiento ~ Bonos salariales 5 31% 11 69% O 0%
mejora pretendo Méas responsabilidad 7 43% 6 38% 3 19%
Promociones o ascensos 2 13% 5 31% 9 56%

Fuente: Elaboracion propia

Para los resultados obtenidos en la instrumentalidad extrinseca se presentan
diferentes opciones, en primer lugar, los encuestados consideran que un
incremento en el rendimiento laboral generaria de forma consecuente un
incremento salarial. Sin embargo, si se considera esta alternativa complicaria en
gran medida el sistema de bonificacién, con un incremento en los salarios netos el
rendimiento del colaborador podria disminuir. Dentro de los factores extrinsecos los
sistemas de bonificaciones no presentan mayor atencion,representa el 69% de la

poblacion con una posicion neutral.

La busqueda del crecimiento laboral es apreciada por el 56% de los colaboradores,
hay que considerar que la empresa crece financieramente en cada afio, mientras
que, la opcion de crear nuevas sucursales estd presenta en los objetivos de la
gerencia general, en donde, se podria seleccionar a los mejores y mas ambiciosos
colaboradores para jefaturas; sin embargo, estas acciones integra otros factores

como el cambio de residencia la cual siempre estard a criterios de los demas.
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Instrumentalidad intrinseca

Tabla 5. Instrumentalidad intrinseca

) Instrumentalidad Totalmente en Neutro Totalmente de
intrinseca Factor desacuerdo acuerdo
Fr % Fr % Fr %

Responsabilidad e 9O  56% 4 25% 3  19%
independencia

Desarrollo de creatividad 5 31% 4 25% 7 44%
Status 0 0% 10 63% 6 37%
Satisfaccion Laboral 0 0% 3 19% 13 81%
Fuente: Elaboracion propia

Si mirendimiento mejora
pretendo

Para la instrumentalidad intrinseca el objetivo de los colaboradores al mejorar su
rendimiento se orienta principalmente a la satisfaccion laboral, hay que recordar
gue diferentes niveles de desempefio laboral desembocan en diferentes grados de
satisfaccion laboral, Otro de los factores que la poblacion encuestada considera
relevante para mejorar su rendimiento es el desarrollo de la creatividad en sus

puestos de trabajo.

Valencia extrinseca o intrinseca

Para el factor valencia se considera al valor que la persona aporta a cierta actividad,

el deseo o interés que tiene en realizarse

Tabla 6. Valencia intrinseca

IV) Valencia Totalmente en Neutro Totalmente de
intrinseca Factor desacuerdo acuerdo
Fr % Fr % Fr %
Demostrarme que
soy capaz 0 0% 4 25% 12 75%
Desarrollo de
- oo capacidades 0 0% 7 44% 9 56%
Simi renlelegto Sentir que alcanzo
mejorapretendo ogros 2 13% 3 18% 11  69%
Crecery
desarrollarme
personalmente 4 25% 2 12% 10 63%

Fuente: Elaboracién propia

Al considerar el factor valencia intrinseca la poblacion encuestada menciona que
un estimulo positivo en su rendimiento pretende demostrar la capacidad de los
colaboradores, lo cual, es acorde a los resultados obtenidos en esfuerzo y relacion,
en donde, los colaboradores buscan reconocimiento por su desempefio. Ademas,
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los encuestados indicaron que buscan crecer y mejorar su desempefio para obtener
aprobacion personal. Esta busqueda de crecimiento y motivacion por parte de los
empleados puede ser fortalecida mediante la implementacion de un plan

motivacional que incluya estrategias de desarrollo de habilidades.

Tabla 7. Valencia extrinseca

IV) Valencia Totalmente en Neutro Totalmente de
extrinseca Factor desacuerdo acuerdo
Fr % Fr % Fr %
Obtener mas
bomﬂcamone_s/ _ 0 0 0 0 16 100%
(alimentos, viaticos,
: . tickets para comida)
Cuando realizo bien "
mi trabajo, pretendo (?btener mas aumentos 0 0 2 12% 14 88%
e sueldo
Obtener mas
oportunidades para 0 0 3 19% 13 81%
ascender.

Fuente: Elaboracion propia

Los datos obtenidos para el Ultimo segmento denominado valencia extrinseca
busca principalmente un incremento en bonificaciones de otros tipos como por
ejemplo alimentacion, viaticos o tickets de comida como resultado de un mejor
rendimiento dentro de sus puestos laborales. Ademas, se considera un incremento
neto del sueldo y finalmente la busqueda de oportunidades de ascensos, como se
puede evidencias estos resultados se encuentran acorde a lo expuesto en el

segmento de instrumentalidad extrinseca.

De forma general una de las motivaciones méas anheladas por los colaboradores es
sentirse reconocido de forma intrinseca como extrinseca, por un lado, siente la
necesidad de ser valorado y reconocido por la calidad de su trabajo por parte de su
entorno de trabajo, es decir, no se sienten importantes ni elogiados por sus jefes.
Por otro lado, el colaborador presenta un fuerte deseo en el sentido de realizacion
en sus capacidades laborales, o que muestra un nivel bajo de valoracion personal.
En consecuencia, si la empresa desea incrementar la motivacion laboral, es
razonable priorizar los aspectos relacionados con la valencia intrinseca sobre la
responsabilidad, capacidades de decisién, habilidades del logro y desarrollo

personal.
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Ademas, al exponer la ampliacion de los bonos ya existentes los colaboradores no
presentaron mayor interés; sin embargo, al plantear otro tipo de bonificaciones
como viaticos, tickets de almuerzo los resultados son muy llamativos hacia el
objetivo de estudio. Cuando el colaborador percibe que su productividad se
incrementa de forma considerable, ya sea por su responsabilidad o actitudes sus
motivaciones estan orientadas a que sus remuneraciones e incentivos se
incrementen. La teoria de Vroom analiza los factores motivacionales con el
propoésito de obtener un resultado positivo en el desempefio del capital humano y
el logro de los objetivos organizacionales, estimulado mediante recompensas

implicitas internas del propio trabajador como de la organizacion.

Capital humano

En el siguiente apartado se muestra el andlisis de los datos obtenidos mediante la

aplicacién del instrumento de medicion disefiada para analizar el capital humano.

Tabla 8. Compromiso

Compromiso St No
Fr % Fr %

1 ¢ Piensa que el compromiso es importante en la organizacion? 16 100% 0 0%
2 ¢Se siente comprometido con su trabajo? 16 100% 0 0%
3 ¢Seinvolucra en el trabajo hasta terminarlo completamente? 16 100% 0 0%
4 ¢ Siente participe de los éxitos y fracasos de la organizacion en la que

labora? 9 56% 7 44%
5 ¢ Conoce cual es el impacto de su trabajo, en la organizacion? 10 63% 6 37%

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto al compromiso que posee el capital humano en el desempefio de sus
funciones posee valoraciones positivas; sin embargo, se identifica un ligero
desconocimiento en la funcionalidad de sus actividades en la cadena de valor, ya
en una parte de los colaboradores encuestados no se sientes participes de los
éxitos ni poseen el conocimiento del impacto que posee su trabajo en el desempefio

de las actividades econdmicas.
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Tabla 9. Trabajo en equipo

Si No
Fr % Fr %

Trabajo en equipo

6 ¢ He aprendido habilidades para trabajar en equipo que considero

valiosas? 4 25% 12 T75%
7 ¢Miinterés por trabajar en equipo con mis comparfieros ha

aumentado? 3 19% 13 81%
8 ¢ He aprendido y comprendido cuéles son las habilidades que hacen

mas eficaz el trabajo de un equipo? 12 75% 4 25%

37% 10 63%
37% 10 63%
44% 9 56%
50% 8 50%

9 ¢ Me siento parte importante del trabajo en equipo?
10 ¢ Acepto las diferencias como nuevas posibilidades?
11 ¢ Propongo innovaciones en el trabajo del equipo?
12 ¢ Siento que todos trabajan por igual?

13 ¢ Tengo confianza en mis colegas? 250 12 75%
14 ¢ Mis compafieros confian en mi? 27% 10 73%

15 ¢ Acepto instrucciones u érdenes sin dificultades? 12 75% 4 25%
Fuente: Elaboracion propia

o b O NO O

Para analizar el trabajo en equipo se analizan las respuestas negativas, en donde,
en la pregunta numero 13, una gran parte de los encuestados afirma no tener la
confianza suficiente para confiar en sus compafieros de trabajo, este
comportamiento puede ser explicado por un inadecuado desarrollo de
companerismo, es decir, pese a que los colaboradores se encuentren motivados y
en busqueda de los mejores resultados no existe un clima laboral amigable entre
companeros. Este supuesto apoya los resultados obtenidos en la pregunta 9 y 10,
en donde, los colaboradores no se sienten parte del trabajo en equipo y

generalmente no aceptan ciertas diferencias eventuales de forma positiva.

Si bien es cierto, el desarrollo del capital humano de forma individual es positivo y
se mantiene en busqueda de obtener su optimo rendimiento, dentro del trabajo en
equipo existen valoraciones negativas incluso los colaboradores en su mayor
proporcion no desean trabajar en equipo, este comportamiento justifica la creacion
de competencia entre trabajadores de los mismos departamentos con el propdsito
de destacar ante sus superiores. Aungue existe un buen rendimiento este
panorama no es saludable parala empresa debido a que podria significar la pérdida
de buenos empleados por causa de una incorrecta gestion del capital humano.
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Uno de los efectos negativos que genera este panorama, es el estancamiento de
ideas innovadoras por parte de los colaboradores quienes en su mayoria realizan
trabajos operativos y conocen sobre las necesidades de sus puestos laborales

como de los socios.

Tabla 10. Condiciones fisicas de trabajo

Si No
Fr % Fr %

Condiciones fisicas de trabajo

16 ¢ Conoce los riesgos y las medidas de prevencion relacionados con

Su puesto de trabajo? 16 100% 0 0%
17 ¢ Siente que se provee lo necesario para el desarrollo del trabajo? 15 94% 1 6%
18 ¢ Piensa que se cuenta con la tecnologia necesaria para el desarrollo

de su trabajo? 16 100% 0 0%
19 ¢ Se siente seguro al realizar su trabajo? 16 100% O 0%
20 ¢ Su lugar de trabajo se mantiene limpio y libre de obstaculos? 16 100% 0 0%
21 ¢ Su lugar de trabajo se encuentra libre de contaminacion auditiva? 16 100% 0 0%
22 ¢ Su lugar de trabajo esta libre de agentes quimicos y bilégicos? 16 100% 0 0%

23 ¢ Considera que las condiciones fisicas y ambientales en que
desarrolla su trabajo son las adecuadas? 16 100% O 0%

Fuente: Elaboracion propia

Las condiciones fisicas de trabajo poseen excelente valoracion por parte del capital
humano, dentro del segmento se evallan consideraciones de riesgos potenciales,
uso de tecnologia, seguridad, limpieza y orden, distraccién entre otros. Dado como
resultados valoraciones positivas en cada uno de los componentes. Es decir, el
capital humano posee todos los recursos necesarios para el ejercicio de sus

actividades.
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Tabla 11. Creatividad

Si No
Fr % Fr %

Creatividad

24 ¢ Usted aplica nuevas ideas, conceptos o practicas en sus
actividades laborales? 8 50% 8 50%

25.¢La empresa le brinda la posibilidad de que su imaginacion se vuelva
mucho mas creativa y competitiva? 7 4% 9 56%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en la seccion creatividad concuerda con los datos
obtenidos en la seccion trabajo en equipo y valoracion intrinseca correspondiente
a motivacion laboral, en donde, se identifica un correcto rendimiento individual por
los colaboradores, los cuales, generan resultados favorables para la empresa. Sin
embargo, existen problemas o emociones incorrectas entre compafieros de trabajo
guienes han generado cierto grado de competitividad en busca de reconocimiento
por sus jefaturas (valoracién intrinseca) que se obtiene como consecuencia la

dificultad en el trabajo en equipo y estanca el proceso creativo e ideas innovadoras.

Resultados de la entrevista

La gerencia general de la COAC Maquita Cushun LTDA., considera de gran
relevancia actualizar los conocimientos del capital humano en busca del desarrollo
de las habilidades de sus colaboradores, ademas, sefiala que entre su politica
institucional integra la constante capacitacion para el personal. Estas
capacitaciones siempre se han orientado en el desarrollo de habilidades; sin
embargo, nunca se ha desarrollado una capacitacion para mejorar el

comportamiento entre colaboradores.

Por otro lado, las compensaciones extrinsecas se manejan mediante incrementos
en el rendimiento por cada departamento adicionalmente se ha establecido salarios
variables para el personal de créditos y cobranzas, la cual, consiste en el pago de

un sueldo basico mas la generacién de comisiones.

Los colabores tienen el beneficio de crear su carrera administrativa la cual consiste

en el ascenso o0 promociones en sus puestos laborales. En especial cuando nuevas
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agencias se apertura a nivel nacional las jefaturas y gerencias de sucursal se toman

de los colaborades que posee la empresa.

En base a la entrevista realizada se pueden identificar diversas fortalezas que
mantiene la empresa en beneficio de sus colaborares, tales como capacitaciones,
motivaciones salariales extrinsecas. Estas estrategias han desarrollado habilidades
individuales entre sus colaboradores, en cuanto a las habilidades grupales existen
desventajas debido a que su reglamento interno establece normas basicas para la

convivencia entre colaboradores; sin embargo, se han creado ambientes negativos

para el éptimo comportamiento del capital humano.

Relacion entre motivacion laboral y capital humano

Tabla 12. Correlaciones de

Pearson

Correlaciones

Desempefio
del capital Instrumentalidad | Instrumentalidad | Valencia | Valencia
humano | Expectativas intrinseca Extrinseca intrinseca | extrinseca

Desempefio del 1 ,993" -0,697 973 ,967" 0,000
capital humano
Expectativas ,993" 1 -0,757 ,993" ,990" 0,076
Instrumentalidad -0,697 -0,757 1 -0,814 -0,832 -0,707
intrinseca
Instrumentalidad 973" ,993" -0,814 1 ,999” 0,164
Extrinseca
Valencia ,967 ,990° -0,832 ,999” 1 0,196
intrinseca
Valencia 0,000 0,076 -0,707 0,164 0,196 1
extrinseca

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

De forma general se ha identificado 6 correlaciones de significancia, de las cuales,
tres correlaciones de significancia al 99% y se destacan por la presencia de ** en
el lado derecho del coeficiente de correlacion de Pearson calculado, mientras que,
las tres restantes son significativas al 95% y se caracteriza por la presencia de * en
el lado izquierdo del coeficiente, aquellos coeficientes que no poseen ningun
asterisco son descartados para la interpretacion, no presenta ningun tipo de
relacion estadistica. Ademas, cada uno de los coeficientes de Pearson muestran

fuerte significancia y se encuentran en un intervalo entre 0.8 a 1.

Es decir, aquellos coeficientes cercanos a 1 poseen mayor correlacion a

comparacion de otros coeficientes menores. Posteriormente, se analiza el signo del
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coeficiente y se muestra que todos los valores antes mencionados presentan signos
positivos, es decir, un ajuste en el desempefio del capital humano representa

variaciones uniformes o en la misma direccion en la motivacion laboral y viceversa.

Si se analiza detalladamente se ha utilizado la variable motivacién y cada uno de
los segmentos evaluados (Expectativas, Instrumentalidad intrinseca,
Instrumentalidad Extrinseca, Valencia intrinseca y Valencia extrinseca) y se
determina su comportamiento por cada uno de los segmentos que define el
desemperio del capital humano, esto con el propdsito de brindar un mayor respaldo
a los resultados identificados en el levantamiento de encuestas y posteriormente

sean utilizadas como bases para establecer el plan motivacional.

Para el comportamiento en el desempefio del capital humano tres de los cinco
segmentos de la motivacion laboral poseen relacion estadisticamente significativa,
y en mayor proporcion le corresponde al factor expectativas que poseen los
colaboradores, seguido de valencia extrinseca y finalmente instrumentalidad

extrinseca.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez que se conoce la situacion de la empresa en estudio se procede a plantear
el plan de motivacién orientado a solucionar problemas o desarrollar fortalezas que
posee la organizacion. En relacion con los estudios analizados en el presente
proyecto, la autora cree pertinente seleccionar el enfoque de Whetten & Cameron
(2011) debido a que se ajusta a la situacion de la empresa, y se considera un
proceso en el que se encuentran inmiscuidas jefaturas, mandos medios, operativos
y la organizacion en general. Ademés, reconoce la falta de comunicacion como un

problema para el alcance de los objetivos, mismo que se detalla a continuacion.

Figura 4: Diagrama identificacion de motivacion laboral
Actjvidad fe Empleado

6

Tanto el jefe como
el colaborador
concuerdan en que
el desempefio del
subordmado
necesita cambiar

No

Cooperativa

Si

Introduccion
Diagnéstico < _ _
Objetivo del plan Acciones de mejora

Estrategias Jl
Si /\ No

Estoy N
'W

En el diagrama anterior se muestra el proceso de identificacion del grado de

motivacion laboral entre los colaboradores, los cuales realizan sus actividades de
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forma cotidiana, sin embargo cuando la motivacion laboral comienza a disminuir se
ve afectado su desempefio laboral, como se menciona varias veces en el
desarrollo del presente proyecto, la falta de comunicacion entre jefatura y empleado
es una de las principales causas para la reduccién de la motivacion laboral, por tal
razén, se considera como un factor importante en el desarrollo del presente

proyecto.

3.1 Introduccién

La cooperativa de ahorro y crédito “Maquita Cushun LTDA.”. Es constituida
mediante acuerdo ministerial N° 1163, de julio 28 de 1997, en la parroquia de
Quisapincha, cantbn Ambato provincia de Tungurahua, e inscrita en el Registro
general de cooperativas con numero de orden 6045, del 04 de agosto de 1997. Su
estatuto es reformado mediante memorando N° 0007-DPX-MIES-2011-MEN vy
acuerdo N° MIES-DPX-2011-003 del 28 de enero de 2011. La cooperativa es de
responsabilidad limitada a su capacidad social y de duracion indefinida; sin
embargo, puede liquidarse o disolverse por las caudales y en la forma establecida
en la ley de cooperativas y su estado. Las actividades que realice la cooperativa
estan regidas por la ley de cooperativas y su reglamento general, bajo el control
directo de la direccion nacional de cooperativas del Ministerio de inclusion

econdmica y social.

Figura 4: Logo de la empresa

Fuente: COAC Maquita CUSHUN (2018)
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Para la COAC. MAQUITA CUSHUN LTDA. establece su mision y vision de la

siguiente forma.

Cuadro 6. Misién Vision

Mision

Visién

Ofrecer servicios, financieros de calidad,
fomentando el habito del ahorro y el buen uso
del

cooperativista  en

crédito que fortalece la filosofia

nuestros  asociados
aportando en el desarrollo econémico de

nuestro pais.

Ser una institucién financiera lider con mayor
solvencia econémica y prestigio en todo el
Ecuador, ofreciendo una mejor alternativa de
servicios en base a los valores y principios

cooperativos

Fuente: tomado a partir de COAC Maquita CUSHUN (2018)

Valores

Para la COAC “Maquita Cushun Ltda. se identifica por valores que practica, cada

uno de sus colaboradores al realizar su trabajo a diario, los cuales son:

Figura 5: Valores

~
—

Compromiso

sed  Responsabilidad

W/

—

Honradez

Orientacion al
Resultado

Aprendizaje

Fuente: modificado a partir de COAC Maquita CUSHUN (2018)
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Objetivos organizacionales

A continuacién, se muestra los objetivos propuestos por la COAC. MAQUITA
CUSHUN.

e Fomentar la cooperacion econdmica entre sus asociados, paralo cual realiza
las diversas actividades como; recibir los ahorros, certificados de aportaciéon
y deposito a plazo fijo que realicen los socios, efectuar cobros y pagos.

e Conceder préstamos tanto a sus miembros como a los socios de
conformidad al reglamento establecido.

e Dotar a sus asociados capacitacion permanente, tanto en lo econémico,
como en lo social.

e Conseguir fuentes de financiamiento interno y externo para el desarrollo de
la COAC.

e La institucion realiza como actividad principal la intermediacion financiera,
pero de igual manera cuenta con otras actividades como el pago del bono
de desarrollo humano, cobro de planillas de servicios basicos, entre otras.

e La Cooperativa realizara operaciones, pasivas y activas con sus socios.

3.2 Diagndéstico

Por un lado, en el presente proyecto se desarrolla en base a la teoria de Vroom, en
el cual se utiliza el cuestionario planteado por Aguilera (2019). Por otro lado, para
el analisis y medicion en el desempefio del capital humano se aplica el test
planteado por (Hurtado y Vargas, 2018). Estos cuestionarios y test se encuentran
en el segmento de anexos del presente proyecto, los cuales, se aplico ala poblacién
en estudio, posteriormente fueron tabulados e interpretados el cual esta detallado
en el capitulo 2.

3.3 Objetivo del plan de motivacién
Una vez que se reconoce la situacién actual de la empresa se expone el siguiente

objetivo principal para el planteamiento del plan motivacional:

Determinar acciones de mejora para el incremento de la motivacion laboral
y el desempefio del capital humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Maquita CUSHUN LTDA.
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3.4 Estrategias

En el siguiente apartado se detallan las estrategias seleccionadas una vez que se ha identificado las necesidades de la empresa
bajo un previo diagnéstico, se plantean 4 estrategias y se detalla las actividades necesarias para cada una bajo el periodo de

tiempo que requiere cada actividad con el departamento responsable y departamento supervisor.

Cuadro 7. Planteamiento de estrategias

Estrateqia Indicadores de Acciones de meiora Responsable Periodo | Presupuesto Responsable
9 medicién ) de la actividad P de seguimiento
Elaborar talleres de capacitacion para
la participacion entre colaboradores.
s e
programas, y J
cursos y talleres Test asertividad p .
de motivacion (Anexo 4) Tomangomi?oonnégl de mis 3
para mejorar el Talento Humano i t $900 Gerencia
clima laboral Talles realizados/ Elaborar talleres de capacitacion rMESHes
entre los Talleres planificados s ge capacl
colaboradores y para la comunicacion asertiva de
. gerenciay jefes de &rea
jefaturas. “C c C
omunicacion asertiva
Actividades de relajaciéon
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Indicadores de

Responsable

Responsable

Estrategia L Acciones de mejora o i L
9 medicion ) de la actividad Periodo | Presupuesto de seguimiento
Mejorar el . Motivar a los colaboradores con
. Total de areas : .
ambiente y fisicas espacios de trabajo con mayor Talento humano
condiciones iluminacion, remodelados y con Jefatura de &rea | Anual 2000 .
- reestructuradas/Total ! - y Gerencias
fisicas en el de areas fisicas mayor funcionabilidad para sus
area de trabajo actividades.
Reconocer los
logros del .
talento humano N° de metas inilgr?tci)\:g; ur;&ui’:(l)drrc;g ;%rfczigiga Talento humano Cada 2 2000 Gerencia
de acuerdo con cumplidas P Iabogral meses
el cumplimiento '
de metas
Desarrollar un Elaborar un check list con
plan de carrera Planificaciones de caracteristicas, habilidades,
adecuado para carrera/puestos capauld,ades Y cqn00|m|entos que Talento humano Anual 0 Talento humano
todos los laborales cumpliran el perfil ocupacional en y Gerencias
miembros de la cada puesto de trabajo
cooperativa.

Fuente: Elaboracion propia




Cuadro 8. Estrategia 1

Estrategias 1.- Realizar programas, cursos Y talleres de motivacion para mejorar el clima laboral entre los colaboradores y

jefaturas.

Capacitaciones
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W o
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o >
= i
. ., o >
Cronograma de aplicacion de capacitaciones 2023 3 o
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3 ? S| T ? T | T g o ? o| T
TEMAS o E| S| 8S|E| S| S| E|S|E| S| 8
Slo|2C o BT ol T o BC
N.- CAPACITADOR LUGAR HORA O € a) o o
Imagen personal e Capacitador . .
institucional Externo AUDITORIO DEL 8:00a 10:00 am
Atencién personalizada Capacitador EDIFICIO AMBATO
Externo
finalizacion del 10:30pm a 12:30
segundo modulo y Lic. Eduardo pm
entrega de Vivanco AUDITORIO DEL
certificados EDIFICIO AMBATO
13:00pm

Atencion al cliente

documentos

externo y manejo de

Lic. Carmen Ibarra

AUDITORIO DEL
EDIFICIO AMBATO

8:00 am a 12:00pm
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Atencién por medios
digitales

Manejo de conflictos
entre colaboradores

Manejo de quejas y
reclamos

Aplicacidn practica

finalizacion del
Tercer modulo y
entrega de
certificados

AUDITORIO DEL
EDIFICIO AMBATO

5.8. Trabajo en equipo

(tema building)

Capacitador
Externo

SALCEDO -
ECUADOR

9:00am a 15:00 pm

Fuente: elaboracion propia
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Figura 6: Actividades correspondientes a la estrategia 1

Capacitaciones

laEMPATI/
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delotro”
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Fuente: elaboracion propia
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Estrategias 2.- Mejorar el ambiente y condiciones fisicas en el area de trabajo

Cuadro 9. Desarrollo de la estrategia 2

Dimension

Actividad

Procedimiento

Materiales

Tiempo

Responsable

Ambiente y
areas
fisicas

Mayor
iluminacion

Contratar los
servicios de un
disefiador de
interiores
Disefiar espacios
iluminados,
aprovechar al
maximo la luz
natural.
Contratar al personal
encargado de
realizar instalaciones
eléctricas

Recursos
econémicos

4 meses

Contabilidad y
Recursos
humanos

Mejorar la
pintura en
las oficinas

Las oficinas no se
encuentran
actualmente

remodeladas por tal
razon genera un
ambiente
desagradable para el
usuario y el
colaborador.

Recursos
econdmicos

1
semana

Contabilidad y
Recursos
humanos

Ordenar el
cableado de
los equipos
informaticos

Los cables que
provienen de
computadoras
impresoras, teléfonos
IP, entre otros
equipos, se
encuentran
desordenados, por
tal, razon se asignara
al departamento de
TI mejorar el
cableado

Personal de
TI

1 mes

Tecnologias
de la
informacién

Cierre

5 meses

y1l
semana

Cierre de la
sesion

Fuente: elaboracion propia
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Sala de reuniones

Propuesta

Espacios de trabajo
Propuesta

- - 7 -l
lluminacion
Propuesta




Estrategia 3: Reconocer los logros del

cumplimiento de metas

Cuadro 10. Desarrollo de la estrategia 3

talento humano
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de acuerdo con el

Establecimiento de

Dimensién Departamento metas Compensacion Tiempo Responsable
El area de marketing
generara indicadores
por actividad como:
Recursos
Publicaciones por econdmicos
artes disefiados
Recursos no
Publicaciones por monetarios, tales
videos creados como:
~ L, Contabilidad
Marketing Campangs Ollas de presion 4 meses y Recursos
publicitarias h
realizadas en plazas y | Licuadoras umanos
mercados
Equipo de audio
Las compensaciones
seran asignadas para | Televisores
aquellos
colaboradores que Dias libres
captaron mas
clientes.
Recursos
. econémicos
Identificar las horas
Plan de con mayor afluencia
. - Recursos no
compensacio de socios. ;
n monetarios, tales
Identificar la como.
capacidad promedio L, Contabilidad
. pa P . Ollas de presion 1
Cajas de clientes atendidos semana y Recursos
or cada personal .
P PErso de Licuadoras humanos
cajas.
. Equi i
Establecimiento de quipo de audio
m r encim | .
etas por e cima de Televisores
promedio.
Dias libres
Identificar los ciclos Recursos
econémicos que econémicos
afecta a los
indicadores de Recursos no
morosidad monetarios, tales
como:
Excluir Il
Cobranzas cluIr aguetlos

créditos incobrables y
créditos que fueron
transferidos al
departamento juridico

Plantear metas
alcanzables a el

Ollas de presion
Licuadoras

Equipo de audio

Televisores
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personal de
cobranzas Dias libres

Cierre

Fuente: elaboracion propia

Estrategias 4.- Desarrollar un plan de carrera adecuado para todos los miembros

de la cooperativa.

En el siguiente apartado se desarrolla un plan de carrera institucional en donde se

detalla los requerimientos necesarios y se categoriza los mismo, posteriormente se

define cada uno de ellos y se asignan de acuerdo con sus puestos laborales.

Cuadro 11. Tabla de requerimientos

Nivel

Categoria

Requisito

« Jefatura de Area o asesoria
» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 95%
* 4 afos de permanencia en la organizacion

* 4 evaluaciones al desempefio de 95% en el cargo

Alta gerencia

« Jefatura de Area o asesoria
» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 95%
+ 3 afos de permanencia en la organizacion

+ 3 evaluaciones al desempefio de 95% en el cargo

« Jefatura de Area o asesoria
« Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 90%
+ 2 afios de permanencia en la organizacion

* 2 evaluaciones al desempefio de 90% en el cargo

Jefatura de Area o asesoria

» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 85%

Nivel especialista

« Jefatura de Area o asesoria

» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 95%
+ 3 afios de permanencia en la organizacion

* 3 evaluaciones al desempefio de 95% en el

cargo
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« Jefatura de Area o asesoria
» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 90%
* 2 afos de permanencia en la organizacion

» 2 evaluaciones al desempefio de 90% en el cargo

« Jefatura de Area o asesoria

» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 85%

« Jefatura de Area o asesoria
» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 90%
+ 3 afios de permanencia en la organizacion

+ 3 evaluaciones al desempefio de 95% en el cargo

Nivel jefatura

« Jefatura
» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 90%
+ 2 afios de permanencia en la organizacion

* 2 evaluaciones al desempefio de 90% en el cargo

» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo
de 85%

Nivel de asistencia

* Responsabilidad de documentos
» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 90%
» 2 afios de permanencia en la organizacién

» 2 evaluaciones al desempefio de 90% en el cargo

» Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 90%
* 2 afos de permanencia en la organizacion

* 2 evaluaciones al desempefio de 85% en el cargo

Cumplimiento del perfil para el cargo minimo de 85%

Fuente: elaboracion propia
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Cuadro 12: Requerimiento de competencias
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Competencias requeridas

Adaptabilidad: Capacidad para permanecer eficaz dentro de un medio cambiante,

asi como a la hora de enfrentarse con nuevas tareas, retos y personas.

Andlisis de problemas: Eficacia para identificar un problema y los datos pertinente

sal respecto, reconocer la informacion relevante y las posibles causas de este.

Andlisis numérico: Capacidad para analizar, organizar y resolver cuestiones

numeéricas, datos financieros, estadisticas y similares.

Anuncio de riesgos: Capacidad para emprender acciones de forma deliberada
con el objeto de lograr un beneficio o una ventaja importantes.

Automotivacién: Se traduce en la importancia de trabajar por satisfaccion
personal. Necesidad alta de alcanzar un objetivo con éxito.

Atencion al cliente: Detectar las expectativas del cliente, en donde se asume el
compromiso en la identificacibn de cualquier problema y proporcionar las

soluciones mas idéneas para satisfacer sus necesidades.

Control: Capacidad para tomar decisiones que aseguren el control sobre métodos,

personas y situaciones.

Capacidad critica: Habilidad para la evaluacion de datos y lineas de accion para

conseguir tomar decisiones logicas de forma imparcial y razonada.

Creatividad: Capacidad para proponer soluciones imaginativas y originales.
Innovacion e identificacion de alternativas contrapuestas a los métodos y enfoques

tradicionales.
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Comunicacion verbal y no verbal persuasiva: Capacidad para expresarse
claramente y de forma convincente con el fin de que la otra persona asuma los

argumentos como propios.

Comunicacion escrita: Capacidad para redactar las ideas de forma
gramaticalmente correcta, de manera que sean entendidas si que exista un

conocimiento previo de lo que se lee.

Compromiso: Crear en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la empresa, lo
cual se traduce en un refuerzo extra para la compariia, aunque no siempre en

beneficio propio.

Delegacion: Distribucion eficaz de la toma de decisiones y responsabilidades hacia

el subordinado mas adecuado.

Desarrollo de Subordinados: Potenciar las habilidades de las personas a el cargo

mediante la realizacion de actividades (actuales y futuras).

Decision: Agudeza para establecer una linea de accion adecuada en la resolucion

de problemas, implicarse o tomar parte en un asunto concreto o tarea personal.

Tolerancia al estrés: Mantenimiento firme del caracter ante acumulacién de tareas
0 responsabilidades, lo cual se traduce en respuestas controladas frente a un

exceso de cargas.

Espiritu comercial: Capacidad para entender aquellos asuntos del negocio que
afectan a la rentabilidad y crecimiento de una empresa con el fin de maximizar el

éxito.

Iniciativa: Influencia activa en los acontecimientos, vision de oportunidades y

actuacion por decision propia.
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Liderazgo: Utilizacién de los rasgos y métodos interpersonales para guiar a

individuos o grupos hacia la consecucion de un objetivo.

Meticulosidad: Resolucion total de una tarea o asunto, de todas sus areas y

elementos, independientemente de su insignificancia.

Niveles de trabajo: Establecimiento de grandes metas u objetivos para uno mismo,
para otros o para la empresa. Insatisfaccion como consecuencia de bajo

rendimiento.

Planificacion y organizacion: Capacidad para realizar de forma eficaz un plan
apropiado de actuacion personal o para terceros con el fin de alcanzar un objetivo.

Resistencia: Capacidad para mantenerse eficaz en situaciones de rechazo.

Sensibilidad organizacional: Capacidad para percibir e implicarse en decisiones
y actividades en otras partes de la empresa.

Sociabilidad: Capacidad para mezclase facilmente con otras personas. Abierto y

participativo.



Plan de inversion general del plan estratégico de motivacién

Cuadro 13: Plan de inversién
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Objetivo Estrategia Accidn 2023
Realizar programas, | Capacitaciones enfocadas en el cooperativismo financiero Asignacién de responsable $ -
cursos y talleres de - — -
o7 Talleres de motivacion Contratacion de capacitadores $ 850,00
motivacion para
mejorar el clima laboral | Capacitaciones sobre el buen ambiente laboral Contratacion de capacitadores $ 850,00
entre los Charlas motivacionales Talleres de motivacion $ 850,00
colaboradores y — - - :
jefaturas. Integracion del todo el personal Dia deportivo con la gerencia $ 100,00
Mejorar el ambiente y
condiciones fisicas en | Disefio de interiores saludables y productivos para el personal | Consultoria profesional 300,00
el area de trabajo
Canasta de viveres para los colaboradores Canasta de viveres para los $ 300,00
colaboradores
Canasta navidefia Canasta navidefa $ 400,00
Reconocer los logros Festejo por el dia de las madres $ 100,00
del talento humano de | Agasajo a colaboradores Festejo por el dia del padre $ 100,00
acuerdo con el Festejo Navidefio $ 100,00
cumplimiento de metas - —
Porcentaje de comisiones $ 1.000,00
Incentivos econémicos Incentivo de alimentos por
presupuestos alcanzados $ 150,00
(sanduches)
Desarrollar un plan de | Actualizar el organigrama funcional de la cooperativa Identificar |as capacidades $ -
carrera adecuado para requeridas
todos los miembros de . . ] ] ] .
la cooperativa. Actualizar hojas de vida del personal Seleccionar posibles candidatos $ -
Total $ 5.100,00

Fuente: elaboracién propia
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La cooperativa Maquita CUSHUN LTDA., ha desarrollado un plan estratégico
motivacional que implica una inversion de $5100. Dado que la tasa de inflacion
promedio de los dltimos tres afios (2019-2020-2021) es de 0,02, se tendran en

cuenta este valor para calcular el valor proyectado de la inversion.

Ademas, paralos proximos 5 afios, se espera que la cooperativa realice inversiones
adicionales en diferentes planes de inversion. Estos planes de inversion estan
proyectados en los siguientes valores, los cuales son evaluados: latasa de inflacion
prevista y el impacto que esta tendria en el valor real de la inversion.

Tabla 13: Proyecciones
Afio | Inversién

2023| $ 5.100,00
2024| $ 5.202,67
2025| $ 5.307,40
2026 | $ 5.414,24

2027| $ 5.523,23
Fuente: Elaboracion propia

Es importante que la cooperativa tenga en cuenta la tasa de inflacion al momento
de realizar sus inversiones, esta puede afectar significativamente el valor real de la
inversion. Por lo tanto, es recomendable evaluar constantemente el impacto de la
inflacion en las inversiones y ajustarlas en consecuencia para asegurar un

crecimiento sostenible y rentable.
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CONCLUSIONES

En el siguiente apartado se muestra las principales conclusiones que se ha

obtenido en el desarrollo del estudio, las cuales, dan respuesta a cada uno de los

objetivos establecidos.

La investigacion permite identificar diversas teorias que se enfocan en la
descripcion y analisis de la motivacion laboral, ademas, se analiza las
diferentes corrientes que estudia el desempefo del capital humano, en el
cual se busca mejorar el rendimiento del colaborador dentro de una
organizacion. En el desarrollo del presente trabajo se muestra el aporte
realizado por Whetten y Cameron en donde permite identificar ciertos
problemas originados por una carente motivacion laboral y brinda métodos

eficaces para su solucion.

Mediante la revision bibliogréfica se elabord y aplicé dos cuestionarios para
el levantamiento de informacion sobre la motivacién laboral y el desempefio
del capital humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun
Ltda., posteriormente se aplicO una prueba estadistica denominada
correlacion de Pearson, en donde, se ha identificado que los factores
correspondientes a  expectativas, instrumentalidad extrinseca e
instrumentalidad intrinseca de los empleados se encuentran fuertemente

relacionados con la motivacion laboral de forma directamente proporcional.

En el desarrollo de la investigacion se pudo evidenciar que la empresa
mantiene politicas de constante actualizacion de conocimiento y otras
habilidades a los colaboradores; sin embargo, no se ha realizado talleres
direccionados a fortalecer al equipo de trabajo, por tal razén se origind
grandes probleméaticas a la empresa que afecta en la convivencia entre
compaferos. Finalmente, se puede identificar en la poblacion encuestada
una fuerte necesidad de reconocimiento de sus habilidades tanto internos

como externos, es decir, por sus propios supervisores o jefes, esto también
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se puede entender como una consecuencia en la basqueda de un mayor

reconocimiento de sus funciones.

Con respecto al plan de motivacién propuesto se plantea una inversion
minima en donde se considera el tiempo de retorno en la inversién y la tasa
interna de retorno, se considera utilizar los recursos de la cooperativa y
mejorar ciertos sectores de la misma, cuyo enfoque sea generar un mejor
ambiente laboral para colaboradores y socios. Adicionalmente, se busca
fortalecer los factores extrinsecos como recompensas monetarias y no
monetarias y se propone un esquema guia para el desarrollo de un plan de

carrera para los colabores con mayores ambiciones.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda llevar a cabo un andlisis detallado de cada departamento y
sucursal de la cooperativa con el objetivo de mejorar su rendimiento global.
Esto implica evaluar y revisar de manera individualizada el desempefio de
cada area de la cooperativa, asi como de cada una de las sucursales.
Mediante este andlisis, se podran identificar areas de oportunidad, puntos
de mejora y posibles problemas que afecte el rendimiento y la eficiencia de

la cooperativa en su conjunto.

Para mejorar el proceso de promocién dentro de la cooperativa, es
fundamental establecer criterios claros y especificos para definir las
candidaturas de aquellos empleados que poseen el perfil adecuado para ser

considerados para una promocion.

Se sugiere ala Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda. poner
en practica la propuesta motivacional presentada, que considere
cuidadosamente cada estrategia en funcién de la situacion actual de la
empresa. Asimismo, se recomienda que los talleres motivacionales sean
impartidos por especialistas en del area, para garantizar una direccion
efectiva de dichas actividades. Por ultimo, se sugiere enfatizar con los
supervisores de cada area de produccion la importancia de los incentivos no
monetarios, los cuales podran ser otorgados en caso de que el grupo de
trabajo alcance la meta propuesta o si algin integrante del mismo se destaca
en su area laboral. Esto permitird crear un ambiente laboral mas motivador

y productivo.
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ANEXOS

ANEXO 1
Guion de entrevista

é'% Pon;iﬁcia Universidad | Sede
I'l Catolica del Ecuador | Ambato
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista dirigida al gerente general de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Maquita Cushun LTDA.

] PROYECTO DE IN\{ESTIGACION:
“MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO. CASO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MAQUITA CUSHUN LTDA.”

Objetivo general del proyecto: Desarrollar un plan de motivaciéon laboral y
desempeio del capital humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita
Cushun LTDA.

Objetivo de la entrevista: Diagnosticar la perspectiva que posee la gerencia
general de las sucursales ubicadas en la provincia de Tungurahua sobre la
motivacion laboral y el capital humano.

1. A su criterio ¢ La motivacion laboral es un proceso relevante en el
desempenio del capital humano de toda organizacion?
2. ¢Con que frecuencia realiza, charlas de motivacion a sus colaboradores?

3. ¢ Se ha empleado estrategias de motivacion en la Cooperativa para motivar
a los trabajadores? Mencione algunas de ellas.

4. ;Considera usted que los incentivos intrinsecos y extrinsecos permiten
motivar a sus trabajadores?

5. ¢El personal de su institucion recibe capacitaciones, constantes en las
funciones que se desempenan?



6. ;De que forma la organizacion brinda la posibilidad de desarrollar
conocimientos, habilidades y actitudes, con la finalidad de lograr el
crecimiento del personal y el alto desempefio de la organizacion?

7. A su criterio ;Cual es el valor agregado que ofrece la Cooperativa frente a
sus competidores?

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 2

g\é Pontificia Universidad | Sede
*Lll' Catolica del Ecuador | Ambato

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Maquita Cushun LTDA.

, PROYECTO DE INVESTIGACION:
“MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO. CASO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MAQUITA CUSHUN LTDA.”

Objetivo general del proyecto: Desarrollar un plan de motivacion laboral y
desempefo del capital humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita
Cushun LTDA.

Objetivo de la encuesta: Diagnosticar la situacion actual motivacion laboral en la
empresa de estudio

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y marque con una X, su
respuesta segun corresponda.

Datos del encuestado

Senale su género
e Hombre__
e Mujer__

Indique su rango de edad

Menos de 30 afios__

Entre 30 y 40 anos__
Entre 41 y 50 anos___
Entre 51y 60 afos___
Mas de 60 afios__

¢, Cual es su grado de formacion académica?
e Titulados universitarios_
e Técnico de formacion profesional__
e formacién primaria o secundaria_



¢ Categoria profesional?

Director de un departamento _
Mando intermedio__

Técnico_

Auxiliar/obrero_

Indique los anos de antigliedad en la empresa

Menos de 5 afios__
Entre S5y 15 afos__
Entre 16 y 25 afos__
Mas de 25 afos

Indique su experiencia anterior en una empresa del sector
¢ Ninguna experiencia anterior__

Menos de 5 afios__

Entre 5y 10 afios_

Mas de 10 afios

l. relacion entre esfuerzo y desempeiio

Indique su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones | Totalmente | Totalmente
en una escala del 1 al 7, siendo "1" totalmente de desacuerdo en de

y "7" totalmente de acuerdo. desacuerdo | acuerdo
Si me esfuerzo mas en mi trabajo

1. Mi rendimiento mejorara significativamente. 112|13|4|5 (6|7
2. Conseguiré mas logros (o resultados positivos) 112 |13|4|5 (6|7
3. Aumentaré mi productividad 112)|13|4|5 (6|7
4. Seré reconocido como un empleado efectivo (o cumplir con

mi trabajo) L2 |9 sk | & 07

Il. Resultados probables del buen desempeiio | (Instrumentalidad extrinseca)

Indique su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones | Totalmente | Totalmente
en una escala del 1 al 7, siendo "1" totalmente de desacuerdo en de

y "7" totalmente de acuerdo. desacuerdo | acuerdo
Si mi rendimiento mejora

5. Obtendré un mejor sueldo 112 |13|4|5 (6|7
6.0Obtendré completamente sueldos adicionales 112|13|4|5 (6|7
7. Obtendré un cargo 112|13|4|5|6|7
8. Obtendré una promocion (o ascenso) 112 |13|4|5 (6|7

lll. Resultados probables del buen desempeiio Il (instrume

ntalidad intrinseca)

Indique su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones | Totalmente | Totalmente
en una escala del 1 al 7, siendo "1" totalmente de desacuerdo en de

y "7" totalmente de acuerdo. desacuerdo | acuerdo
Si mi rendimiento mejora

9. Obtendré mayores responsabilidades y capacidades de 1121314l5]l6l7
decisiéon sobre mi trabajo
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10. Aumentara mi capacidad para asumir mas retos en mi

trabajo 112(3|4|5|6|7
11.Mejoraré mi percepcion sobre mi capacidad de alcanzar 112|134 |5|6|7
12. Aumentara mi satisfaccion personal 112(3(4|51|6|7
IV. Finalidad perseguida con el buen desempeiio | (Valencia extrinseca)

Indique su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones| Totalmente | Totalmente
en una escala del 1 al 7, siendo "1" totalmente de desacuerdo en de

y "7" totalmente de acuerdo. desacuerdo | acuerdo
Cuando realizo bien mi trabajo, pretendo

13. Obtener un buen sueldo 112|134 |5|6|7
14. Obtener mas complementos salariales 112(3[(4|51|6|7
15. Obtener mas aumentos de sueldo 112 (3|4 |5|6|7
16. Obtener un trabajo interesante o estimulante 112|134 |5|6|7
17. Obtener mas oportunidades para promocionar. 112|3|4|5|6]|7

V. Finalidad perseguida con el buen desempeiio Il (Valenci

a intrinseca)

Indique su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones| Totalmente | Totalmente
en una escala del 1 al 7, siendo "1" totalmente de desacuerdo en de

y "7" totalmente de acuerdo. desacuerdo | acuerdo
Cuando realizo bien mi trabajo, pretendo

18. Q_ptener una r.nayor.responsabilidad y capacidades de 1121314l|5l6l7
decision sobre mi trabajo

19. Demostrarme que soy capaz de asumir nuevos retos e

mi trabajo | s r YT " |1]2(3|4|5|6|7
20. Desarrollar mis capacidades y habilidades 112(3[(4|51|6|7
21. Sentir que alcanzo logros (o resultados positivos) 112|134 |5|6|7
22. Crecer y desarrollarme personalmente 112|134 |5|6|7
27. Me involucraré mas en mi trabajo 112 |3 | 4|5 |6|7

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 3
(:j%, Pontificia Universidad | Sede
«lll» Catodlica del Ecuador | Ambato

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Maquita Cushun LTDA.

. PROYECTO DE IN\[ESTIGACION:
“MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO. CASO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MAQUITA CUSHUN LTDA.”

Objetivo general del proyecto: Desarrollar un plan de motivacion laboral y
desempefio del capital humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita
Cushun LTDA.

Objetivo de la encuesta: Diagnosticar el grado de desempefio del capital humano
en la empresa de estudio

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y marque con una X, su
respuesta segun corresponda.

Compromiso Si_[No

1 ¢Piensa que el compromiso es importante en la organizacion?
2 ¢ Se siente comprometido con su trabajo?
3 i Se involucra en el trabajo hasta terminarlo completamente?
4 ; Siente participe de los éxitos y fracasos de la organizacién en la que
labora?
5 ¢ Conoce cual es el impacto de su trabajo, en la organizacién?

Trabajo en equipo Si_|No
6 ¢He aprendido habilidades para trabajar en equipo que considero
valiosas?
7 ¢ Mi interés por trabajar en equipo con mis companeros ha
aumentado?

8 ¢ He aprendido y comprendido cuales son las habilidades que hacen
mas eficaz el trabajo de un equipo?

9 ¢ Me siento parte importante del trabajo en equipo?
10 4, Acepto las diferencias como nuevas posibilidades?
11 ¢ Propongo innovaciones en el trabajo del equipo?
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12 ¢ Siento que todos trabajan por igual?
13 ¢ Tengo confianza en mis colegas?
14 ; Mis compafieros confian en mi?
15 ¢, Acepto instrucciones u oérdenes sin dificultades?
Condiciones fisicas de trabajo Si_ | No
16 ¢ Conoce los riesgos y las medidas de prevencién relacionados con
su puesto de trabajo?
17 i Siente que se provee lo necesario para el desarrollo del trabajo?
18 ¢ Piensa que se cuenta con la tecnologia necesaria para el
desarrollo de su trabajo?
19 ¢ Se siente seguro al realizar su trabajo?
20 ¢4, Su lugar de trabajo se mantiene limpio y libre de obstaculos?
21 ;Su lugar de trabajo se encuentra libre de contaminacién auditiva?
22 ;Su lugar de trabajo esta libre de agentes quimicos y bilégicos?
23 ;Considera que las condiciones fisicas y ambientales en que
desarrolla su trabajo son las adecuadas?
Creatividad Si_| No
24 ;Usted aplica nuevas ideas, conceptos o practicas en sus
actividades laborales?
25.;La empresa le brinda la posibilidad de que su imaginacion se
vuelva mucho mas creativa y competitiva?
Muchas gracias por su colaboracion.
: N° de Tipo de | rango de Factor
Indicador Formula Instrumento de
pregunta valor |respuestas i
medicion
Total,
Creatividad rgst%‘::f;aes 1-2-3-4-5| Encuesta |Multivalor| Si-No 0,14
encuestados
Total 6-7-8-9-
Tr:gﬁ{g Oen rgst%l::fé? Bj; Encuesta |Multivalor|  Si-No 0.1
encuestados | 14-15
o 5 Total 16-17-
ngd|C|ones respuestas | 18-19- . .
fisicas del : Encuesta | Multivalor Si-No 0,08
trabajo si/total de 20-21-
encuestados | 22-23
Total
Compromiso rzsg::ls;aes 24 Encuesta | Multivalor Si-No 0,1

encuestados
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ANEXO 4

Lic.: Luis Eduardo Vivanco

Cargo: Gerente General
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Test de asertividad

TEST DE ASERTIVIDAD

Responde a las siguientes afirmaciones para valorar tu capacidad asertiva. Escribe un 3 si

la respuesta es siempre, un 2 si la respuesta es a veces, y 1 si la respuesta es Nunca.

Al terminar suma los puntajes de cada columna y consulta la tabla de resultados.

Siempre

Veces

Nunca

Puedo halagar sin dificultad a un compafiero, un amigo o
un miembro de mi familia.

Puedo expresar mis sentimientos abiertamente.

Puedo admitir haber cometido un error.

Puedo pedir una aclaracion sin dificultad.

Puedo decir “no” cuando alguien me pide algo injusto.

A b bl b g

Puedo decir a la gente que no me gusta su
comportamiento.

Puedo responder con asertividad a una humillacién
verbal.

Puedo responder con firmeza cuando alguien valora mis
ideas.

Puedo decir a la gente cuanto me ha ofendido.

10.

Sé que decir cuando recibo un halago.

11

Puedo elegir mi propio estilo de vida aunque los demas
difieran.

12.

Puedo mantener contacto visual cuando expreso mis
sentimientos, deseos y necesidades.

13.

Cuando me enfado puedo expresarme sin demostrar mi
irritacién, mi frustracién o mi decepcién.

14.

Puedo proceder ante los conflictos de forma
constructiva.

15.

Puedo pedir ayuda a los demas.

16.

Puedo expresar mis discrepancias y opiniones sin
dificultad.

17.

Puedo pedir una aclaracion acerca de una expresion no
verbal.

18.

Utilizo afirmaciones en primera persona en vez de en
segunda.

19.

Puedo aceptar los halagos.

20.

Siendo confianza en mis capacidades.

TOTALES




88

RESULTADOS
TEST DE ASERTIVIDAD*

De 55 a 60 puntos

Es asertivo de forma constante y probablemente procedes bien en la mayor parte de las
situaciones.

De 45 a §5 puntos

Es normalmente asertivo. En algunas situaciones tiende a serlo de forma natural, pero tal
vez desee desarrollar sus capacidades adicionales.

De 35 a 45 puntos

Es ligeramente asertivo. Identifique esas situaciones en las que le gustaria mejorar dicha
clase de comportamiento y revise las técnicas apropiadas para ello.

De 20 a 35 puntos

Tiene dificultades para ser asertivo. Revise con mayor detenimiento las técnicas que le
permitan mejorar su comportamiento.

1 Shelton, N., Burton, S. (2004) Asertividad. Haga oir su voz sin gritar. FC Editorial, pps.114 — 116.



