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RESUMEN

El presente estudio se realiz6 con el objetivo de evaluar la motivacion y su
contribucion a la satisfaccion laboral del personal de la Cooperativa Ahorro-
Crédito “Lucha Campesina” en el Cantén Cumanda en la provincia de
Chimborazo, siendo necesario identificar las variables existentes en el entorno,
conociendo el estado de motivacion que se encontraban los empleados en
formas mas concreta con el fin de conocer su contribucion con la satisfaccion
laboral y la correlacién de estas dos variables. Los métodos utilizados fueron
inductivo, deductivo, descriptivo, correlacional estos permitiendo recabar toda
la informacién pertinente, necesaria para la ejecucion y cumplimiento de los
objetivos planteados estos apoyandose en las técnicas de observacion,
encuestas, entrevistas y observacion entre otras. Los resultados permitieron
proponer un plan de accion que fortalecera los indicadores que se encontraron
con falencias en las variables de estudio. Teniendo en cuenta que dicha
institucion tiene una motivacion aceptable presentado pequeiias dificultades en
cinco indicadores dentro de la variable estudiada que en su corregimiento esto
llevaria a la motivacion plena y a su vez la satisfaccion seria optima mostrando
asi la correlacion existente entre estas dos variables.

PALABRAS CLAVE: Motivacion, Satisfaccién, Cooperativa, Correlacion,
Variables.



Xii

ABSTRACT

The present study was carried out with the objective of evaluating the
motivation and its contribution to the job satisfaction of the Cooperativa Ahorro-
Credito "Lucha Campesina" in Cumanda canton, Chimborazo province, being
necessary to identify the existing variables in the environment, knowing the
state of motivation that employees were in more concrete ways in order to know
their contribution to job satisfaction and the correlation of these two variables.
The methods used were inductive, deductive, descriptive, correlational, making
it possible to gather all the pertinent information, necessary for the execution
and fulfillment of the stated objectives in the support of observation techniques,
surveys, interviews, among others. The results allowed us to propose an action
plan that will strengthen the indicators that were found to be flawed in the study
variables. Taking into account that said institution has an acceptable motivation,
presented small difficulties in five indicators within the studied variable that in its
adjustment this would lead to full motivation and at the same time the
satisfaction would be optimal showing the correlation between these two
variables.

Key Words: Motivation, Satisfaction, Cooperative, Correlation, Variables



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1 PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

En las organizaciones actualmente es importante la motivacién ya que los
colaboradores pasan en mayor parte de su tiempo en su lugar de trabajo, lo
cual se vuelve tedioso causando que se sienta inconformes o desmotivado al
momento de realizar sus respectivas actividades, es por ellos que las empresas
de hoy en dia estan tomando como elemento primordial la motivacion para
conllevar Aun mejor desempefio laboral y asi esto se sientan satisfecho con las
actividades que realizan, lo cual es favorable para el logro de los objetivos
tanto empresariales, como personales con el fin de mejorar el rendimiento y la

productividad.

La motivacidbn en las empresas es necesaria ya que favorece que los
empleados generen un mejor clima laboral, pero la realidad es que los
colaboradores cuentan con poca motivacion en relacion con sus actividades
por lo que se dificulta y perjudica a todos en conjunto, reflejado en la
insatisfaccion de los trabajadores. Es por ello, que la motivacion es un
elemento fundamental hacia la satisfaccion laboral esto conlleva a una
estabilidad del trabajador para brindar un mejor servicio a sus usuarios y asi
lograr el éxito empresarial al momento que de esto depende en gran medida la

consecucién de los objetivos empresariales.

Globalmente existe un gran interés que las organizaciones desarrollen una
mejor gestion en el talento humano ya que se puede visualizar que cada dia la
insatisfaccion laboral es causada por la poca motivacién que los empleados
tienen en su lugar de trabajo. En el sector cooperativo donde el colaborador es
sujeto activo en su trabajo tiene mayor convivencia con los socios brindando un

servicio personalizado.

En Ecuador las organizaciones también estan integrando la motivacién como

punto relevante ya que se han fijado que un empleado satisfecho brinda



mejores resultados en su lugar de trabajo. En el pais el programa que estudia a
los trabajadores es el Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
ENEMDU (2016), el cual da a conocer los factores asociados a la satisfaccion
laboral, ya que estima en que magnitudes los factores influyen, es decir
caracteristica personales y laborales, influencia en la probabilidad del

trabajador de estar satisfecho con su trabajo.

En base a lo estudiado la motivacion en el trabajo influye en el incremento de la
productividad empresarial ya que los trabajadores se hallan mas ligados al
lugar donde laboran, se pretende estudiar cOmo se encuentra en este aspecto
la cooperativa “Lucha Campesina” de canton Cumanda de la provincia de
Chimborazo, ya que en esta no se han realizado estudios previos de la
motivacion que tienen sus colaboradores, por lo cual no se sabe la contribucion
gue esta causa a la satisfaccion laboral es por ello, que se hace sumamente

necesario efectuar dicha evaluacion.

Con base en los elementos anteriormente expuestos se formula la siguiente

pregunta de investigacion.

¢De qué manera la evaluacion de la motivacion contribuira a mejorar la

satisfaccion laboral del personal de la cooperativa Lucha Campesina?

1.2 JUSTIFICACION

Esta investigacion se justifica en los dmbitos social, econémico y legal segun

se argumenta a continuacion.

En el ambito social sera beneficioso para los trabajadores que laboran en ella,
por lo que al aplicar la evaluaciéon de la motivacion y su contribucién en la
satisfaccion laboral se le brindara a los directivos de la cooperativa Lucha
Campesina informacion oportuna del aspecto que esta causando insatisfaccion
en sus colaboradores aplicando acciones correctivas que contribuyan a mejorar

la calidad de esta, permitiéndole tener un personal satisfecho con su lugar de



trabajo realizando sus actividades con mayor eficacia y eficiencia provocando

un excelente ambiente de trabajo .

Econdmicamente favorecerd a la cooperativa ya que generara mayor
rentabilidad al momento que los trabajadores brinde un mejor servicio a los
socios actuales siendo atendidos con un servicio de calidad y calidez de tal
manera que provocara una publicidad directa del servicio que esta brinda y
atrayendo nuevos socios; de la misma manera a los empleados por lo que las
motivaciones laborales se encontraran con todos los beneficios estipulado por

la ley referentes a incentivos, bonos, capacitaciones, que deben tener.

De manera legal segun la Constitucion de la Republica del Ecuador (art. 276)
establece de manera explicita que el régimen debe basarse en la generacién
de trabajo digno y estable, el mismo que debe desarrollarse en funcién del
ejercicio de los derechos de los trabajadores. Lo que exige ademas de impulsar
las actividades econdémicas que generen trabajo, garantice remuneraciones
justas, ambientes de trabajos saludables, estabilidad laboral y la total falta de
discriminacion. En tanto la constituciéon del Ecuador plantea que se debe
dignificar al empleado en su trabajo de una manera justa y equitativa en la

toma de sus actividades que realiza.

Mientras que la ley de Economia Popular y Solidaria (EPS, 2013) en su Art.- 34
estipula que las cooperativas, son organizaciones econOmicas solidarias,
constituidas como sociedades de derecho privado, con finalidad social y sin fin
de lucro, auto gestionadas democraticamente por sus socios que, unen sus
aportaciones econdémicas, fuerza de trabajo, capacidad productiva y de
servicios, para la satisfaccibn de sus necesidades econdmicas, sociales y
culturales, a través de una empresa administrada en comun, que busca el
beneficio inmediato de sus integrantes y mediato de la comunidad. Las
cooperativas son entidades que deben basarse en el bienestar comuan tanto de
los que laboran en ella como en sus asociados tal como lo dictamina los

principios del cooperativismo.



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Evaluar la motivacion y su contribucion a la satisfaccion laboral del personal de
la Cooperativa Ahorro-Creédito “Lucha Campesina” en el Cantén Cumanda en la

provincia de Chimborazo.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar el estado actual de la motivacion y el comportamiento con la

satisfaccion laboral del personal en la cooperativa Lucha Campesina.

e Establecer la correlacién existente entre motivacion y satisfaccion laboral

en la cooperativa Lucha Campesina.

e Elaborar un plan de acciones que contribuya a la mejora de las
insuficiencias detectadas en la evaluacion de la motivacion y la contribucion

de la satisfaccion del personal de la cooperativa Lucha Campesina.

1.4 IDEA A DEFENDER

La evaluacién de la motivacién y su contribucién a la satisfaccion laboral en el
personal de la cooperativa Lucha Campesina posibilitara un mejor desempefio

empresarial de la organizacion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En este capitulo se describen los principales aspectos relacionados con el

marco teorico referencial de la investigacion en relacion a los temas de

motivacién y satisfaccion laboral segun se muestra el hilo conductor de la figura

MARCO TEORICD
MOTIVADION SATISFACCION CLIMR EvALURCION DEL SECTOR
. : e FLAN DE ACCION L
LABORAL LABDRAL CRGANIZACIDNAL pesemrefio COOFERATIVD
i © = =
.Nomnc_ms QuE INDICACORZS GUE INDICA DD RES QUE L Dm_DSRE auE COOPERATIVIEND O DPERATIVE
MIDEN Lt MIDE N LA FADEN EL Gl MICEN Lt
MOTIVACKON SATISFACCION ORGIEZh DhONE EVALUACIGN DEL | |
LABDRAL LABORAL pEsEMPERD
| PRI§CIFIOS DEL COOPERATIVG,
COOPERATIVIEMD DE BHORRD Y
IMPORTANCIA DE IMPORTANCIA DE b
La MOTICACION LA SATISFACCHON ]
LABORAL LABORAL CODPERATIVA
DE BHORRD ¥
| CREDITO LUCHA
CAMFESNADEL
CARACTEREETICA DE CaNTEN
LA SATIFACCION CUMGHDA
LAEDRAL |
AN iss
INTERNO DELA
COOPERATIVE
DEAHORROY
CREDITO LUCHA
CRPESN A DEL
canmdn
CUENDA

Figura 2.3 Hilo conductor

Fuente: Elaboracién propia.

2.1 MOTIVACION LABORAL

La motivacion laboral es un tema controversial, muchas personas creen que la

mas importante es la salarial y otras que el trato o los beneficios que una

empresa pueda brindar a sus trabajadores. Los conceptos sobre motivacion

laboral consultado en la bibliografia se muestra en la tabla 2.1.

Tabla 2.1 Discusion de autores, motivacion laboral

Autor

Definicion

Azzollini y
Pérez (2013)

Expresan que la satisfaccion laboral se ha convertido en los Ultimos afios en un concepto
popular en distintos campos de investigacion. Esto se debe a que la satisfaccion laboral esta
relacionada con un gran numero de variables de importancia en la vida de quienes son parte de
una organizacion como: la productividad y el rendimiento, el estrés, el burnout, el ausentismo, la
rotacion entre otros. Ademas afirma que “el interés actual por la gestion de la satisfaccion
laboral esta alimentado por dos factores: el deseo de corregir la gestion empresarial del ultimo




periodo, enfocada unilateralmente a eficacia y flexibilidad, y querer responder a la nueva
demanda del mercado laboral.

Montayo (2014) La satisfaccion laboral es un aspecto importante dentro de la organizacién que influye en el

desarrollo productivo de las actividades de los trabajadores, un trabajador satisfecho labora
efectivamente debido a su disposicion y buena actitud hacia su puesto de trabajo y la
organizacion.

Borgues, La satisfaccion en el trabajo consiste en su sentimiento de bienestar resultante de la
Barbosa, y organizacion de varios aspectos ocupacionales, pudiendo influenciar la relacién del trabajador
Souza (2015)  con la organizacion, cliente y familia.

Morales, la satisfaccion laboral forma parte relevante de la psicologia del trabajador y de las
Medinay organizaciones, existiendo por parte de estas ultimas un gran interés por comprender los

Fernandez fendmenos de la satisfaccion o la insatisfaccion en el trabajo, ya que se le considera un
(2015) elemento importante en la productividad de los trabajadores.

Flores, Diaz, La satisfaccion laboral estad determinada por variables del trabajo, los principales factores son
Rodriguez y tener un empleo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables
Paramo (2015) de trabajo y colegas cooperadores. Los trabajadores prefieren un entorno seguro, cémodo,

limpio y con el minimo de distracciones. Por Ultimo, la gente obtiene del trabajo algo mas que
solo una retribucion tangible, para la mayoria también satisface necesidades de trato personal.

Fuente: Elaboracion propia

2.1.1 INDICADORES QUE MIDEN LA MOTIVACION LABORAL

Workmeter, (2013) explica que existen muchos tipos de indicadores que

intervienen en las relaciones laborales. El satisfacer las necesidades de los

trabajadores en estos aspectos sera clave para desarrollar una politica de

motivacion adecuada. El salario y los beneficios. Incluye: el salario basico, los

incentivos econdmicos, las vacaciones, etc.

La seguridad laboral o grado de confianza del trabajador sobre su
continuidad en el empleo. Uno de los mayores anhelos de los
trabajadores de hoy dia es lograr un puesto estable que le proporcione
seguridad y una continuidad laboral.

Las posibilidades de promocién, de cara a conseguir un estatus laboral y
social. Conlleva la posibilidad de alcanzar puestos mas elevados dentro
de la organizacién. Su existencia proporciona en el trabajador el
sentimiento de que forma parte de un sistema en el que el desarrollo
profesional y personal es importante, y en el que se reconocen las
aptitudes, habilidades y potenciales de las personas.

Las condiciones de trabajo incluyen el horario laboral, las caracteristicas
del propio lugar de trabajo y sus instalaciones y materiales. Los
trabajadores que ocupan puestos con riesgos fisicos son los que mas



valoran estas condiciones fisicas del trabajo. Respecto al horario laboral
se suelen preferir horarios compatibles con actividades que faciliten su
vida personal (actividades ludicas, familiares, etc.) y rechazar los turnos
rotatorios.

e El estilo de supervision, o grado y forma de control de la organizacion
sobre el contenido y realizacion de la tarea que lleva a cabo un
trabajador.

e La consecucion de logros. Llegar a alcanzar los objetivos de la tarea es
un elemento motivador mas importante.

e La autonomia e independencia en el trabajo que con lleva la sensacion
de libertad, la necesidad de tomar decisiones y la responsabilidad
respecto a la tarea. Esto suele aumentar la autoestima vy
autorrealizacion.

e La implicacion de conocimientos y habilidades. En general, resulta
motivadora una tarea que para el trabajador supone un reto de una
dificultad intermedia.

e Retroalimentacion y reconocimiento, definida la primera como el grado
en que la actividad laboral requerida por el trabajo proporciona al

individuo informacion clara y directa sobre la eficacia de su ejecucién.

2.1.2 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL

Albarran (2017), argumenta que la importancia de la motivacion en el trabajo es
un hecho que cada dia esta mas presente en las empresas. Uno de los pilares
mas importantes de una empresa son sus trabajadores. Si los empleados no
trabajan bien, es posible que la empresa tampoco, por ello es muy importante
la motivacion. Es cierto que el ser humano ha llegado donde ha llegado en
parte gracias a la capacidad de establecer racionalmente el camino a seguir,
pero no somos de piedra, el ser humano es un ser pasional, capaz de dejarse
la piel por el camino so6lo por llegar donde han llegado sus suefios, para

hacerlos realidad.



El éxito o fracaso de una empresa siempre va directamente relacionado con los
trabajadores que en ella se encuentran. Muchas son las veces que se ha
escuchado eso de, detras de toda empresa hay personas. Pues eso, sin ellas,
nada es posible y su motivaciéon es, sin duda, la clave del éxito. Actualmente
son pocas las empresas que aplican la motivacion para el bienestar y/o
satisfaccion laboral de sus trabajadores y el incremento de su productividad, ya
gue muchas de ellas ven esto como un gasto y no como una inversion para el
crecimiento de la misma, es por ellos que muy pocas empresas conservan a su
personal por tiempos prolongados, es decir, aquellas que les proporcionan
algun tipo de motivador a sus trabajadores se ve reflejado en actitud positiva
gue éste toma ciertas circunstancias laborales y tienden a prolongar su
estancia. Es importante cuidar el ambiente del lugar de trabajo, para que
aguellos individuos que generan esa motivacioén interna puedan contagiarsela
al resto (Gomez, 2015).

2.2 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es un tema muy relevante y existen varios criterios de
diferentes autorias es por ello que se procedio hacer la siguiente discusion de
autores. Los conceptos sobre satisfaccion laboral consultados en la bibliografia

se muestra en la tabla 2.2.

Tabla 2.2 Discusion de autores, satisfaccion laboral

Aiho  Autor Definicion
2013 Azzollini y Expresan que la satisfaccion laboral se ha convertido en los Ultimos afios en un
Pérez concepto popular en distintos campos de investigacion. Esto se debe a que la

satisfaccion laboral esta relacionada con un gran nimero de variables de importancia
en la vida de quienes son parte de una organizacién como: la productividad y el
rendimiento, el estrés, el burnout, el ausentismo, la rotacién entre otros. Ademas
afirma que “el interés actual por la gestion de la satisfaccion laboral esta alimentado
por dos factores: el deseo de corregir la gestion empresarial del dltimo periodo,
enfocada unilateralmente a eficacia y flexibilidad, y querer responder a la nueva
demanda del mercado laboral.

2014 Montayo La satisfaccion laboral es un aspecto importante dentro de la organizacién que influye
en el desarrollo productivo de las actividades de los trabajadores, un trabajador
satisfecho labora efectivamente debido a su disposicion y buena actitud hacia su
puesto de trabajo y la organizacion.

2015 Borgues, La satisfaccion en el trabajo consiste en su sentimiento de bienestar resultante de la

Barbosa, y organizacion de varios aspectos ocupacionales, pudiendo influenciar la relacién del
Souza, trabajador con la organizacion, cliente y familia.




2015 Morales, la satisfaccion laboral forma parte relevante de la psicologia del trabajador y de las
Medina y organizaciones, existiendo por parte de estas ultimas un gran interés por comprender
Fernandez los fenomenos de la satisfaccién o la insatisfaccién en el trabajo, ya que se le

considera un elemento importante en la productividad de los trabajadores.

2015 Flores, Diaz,  La satisfaccion laboral esta determinada por variables del trabajo, los principales
Rodriguezy  factores son tener un empleo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas,
Paramo. condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. Los trabajadores prefieren
un entorno seguro, cémodo, limpio y con el minimo de distracciones. Por ultimo, la
gente obtiene del trabajo algo mas que sélo una retribucion tangible, para la mayoria
también satisface necesidades de trato personal.

Fuente: Elaboracién Propia

2.2.1 INDICADORES QUE MIDEN LA SATISFACCION LABORAL

Para Hernandez et al., (2012), todos aquellos indicadores o elementos del
ambiente o de la organizacion del trabajo que tienen el potencial de
desencadenar estrés laboral son conocidos como riesgos psicosociales en el
trabajo. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo en Estados
Unidos los define como "aquellas condiciones presentes en una situacion
laboral directamente relacionadas con la organizacion del trabajo, el contenido
del trabajo y la realizacion de la tarea, y que se presentan con la capacidad

para afectar tanto el desarrollo del trabajo como la salud del trabajador”.

Dentro de los indicadores que intervienen en la satisfaccion laboral, segun
Hackman y Oldham, (1975) citado por Salazar, (2014) se encuentran algunos

considerados como determinantes entre ellos podemos mencionar:

e Variedad de habilidades, que hace referencia al grado en el cual un
puesto requiere de una variedad de actividades distintas para desarrollar
el trabajo, lo que representa el uso de diferentes habilidades y talentos
por parte del trabajador.

e Identidad de la tarea, se refiere al grado en el cual el puesto requiere
llevar a cabo una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un
resultado tangible.

e Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organizaciéon

inmediata o en el ambiente externo.
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e Autonomia, hace alusién al grado en el cual el puesto proporciona
libertad, independencia y discrecion esenciales para el empleado en lo
relativo a la programacion de su trabajo y la utilizacion de las
herramientas requeridas para ello.

e Retroalimentacion del puesto mismo, se refiere al valor en el cual el
desempeiio de las actividades de trabajo requeridas por el puesto
provoca que el empleado obtenga informacién clara y directa acerca de

la efectividad de su desempefio.

2.2.2 IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

Los empleados satisfechos con sus trabajos quieren conservar su trabajo lo
mas posible. Cuando la empresa ofrece capacitacion para mejorar el
conocimiento de los empleados en relacion a sus tareas, los empleados
satisfechos lo acogen de buena manera. La capacitaciébn continua ayuda a
tener un personal mas competitivo dentro de la industria, ya que esti
actualizado respecto a los nuevos avances en procesos de venta, equipo y
cambios. Los empleados satisfechos tienen ganas de aplicar los nuevos
conocimientos a su trabajo y ayudar a mejorar las ventajas competitivas de la

empresa (Montayo, J. 2014).

2.2.3 CARACTERISTICAS DE LA SATISFACCION LABORAL

Para Foley. (2006) citado por Arcos (2015), existen diferentes caracteristicas
de la satisfaccion laboral que pueden permitir identificarla desde diferentes
puntos de vista:

v" Creencia en la compafia: Creer en los objetivos de una compafiia y
compartir sus objetivos empresariales, asi como sus valores éticos
pueden ayudar a mejorar la satisfaccibn en el trabajo
considerablemente.

v Contribucion personal: Creer en los valores de la compaiiia es el Gnico
componente que permitira mantener satisfecho al personal en su puesto
de trabajo ademas consisten en tareas menores y repetitivas, ya sea

archivar documentos, marcar nimeros o precintar sobres.
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v' Colegas: Amar su trabajo y entender la importancia de su papel puede
no ser suficiente si no se mantiene una buena relacion con sus pares, la
gente puede elegir a sus compafieros en base a las caracteristicas de la
personalidad, pero la mayoria de personal debe tratar con una gran
cantidad de gente en el trabajo, de los cuales habrd muchos que no le

simpaticen.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima Laboral o Clima Organizacional, se refiere de manera especifica a las
prioridades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los
aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacién o provocacién de

diferentes tipos de reacciones en sus integrantes (Erazo, 2012).

Segun Alcover, et al., (2012) el clima organizacional que en ocasiones se
denomina clima laboral, al trabajo que los directivos y responsables
organizacionales crean el clima en el que los subordinados llevan a cabo sus
tareas, el modo en que la hacen, el grado que resulta competente en su
ejecucion y su capacidad para que las acciones que llevan a cabo ejerzan una

influencia positiva y ascendente en el contexto organizacional.

Los estudios de clima organizacional aportan informacion valiosa para una
adecuada gestion del cambio, ya que se orienta al analisis de las personas que
componen la organizaciéon con enfoque sistémico. El clima organizacional se
encarga del comportamiento humano, por ello se convierte en una necesidad
estudiarlo, entenderlo y atenderlo para beneficio de los trabajadores y de toda

la organizacién (Segredo, 2013).

2.3.1 INDICADORES QUE MIDEN EL CLIMA LABORAL

Simetrical (2017), delimita nueve métricas esenciales para la generar un clima
positivo. A través del andlisis de estos factores en una empresa, se puede

determinar la eficiencia de su clima laboral y estos sus indicadores:
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Estructura ¢, Como se divide, agrupa y coordina la organizacién? ¢ Cémo
estan relacionados los empleados en diferentes niveles jerarquicos?
Normas, reglas, politicas y procedimientos en la estructura pueden
facilitar o dafar el desempefio de los trabajadores. Una empresa con
buen clima tiene una estructura claramente definida, razonada y

controlada para propiciar la productividad.

Responsabilidad ¢Qué tan autbnomos son los trabajadores? ¢ Cuanta
supervision requieren? En una empresa con clima laboral positivo, los
empleados son independientes y responsables de su trabajo, ya que

encuentran valor en la organizacion.

Recompensa ¢ElI buen trabajo de los empleados es premiado
adecuadamente? ¢Su esfuerzo y resultados son reconocidos?
Recompensas claras, desde una aprobacion verbal hasta un incentivo
monetario, hacen que el trabajador se sienta parte de la empresa y dé lo

mejor de si.

Desafio ¢Hay nuevos retos en la empresa de forma constante? (O se
cae facilmente en la monotonia? ¢El clima laboral es adecuadamente
competitivo? Los seres humanos aman superarse y adoran la
competencia constructiva. Toma riesgos calculados, propon objetivos;

asi creards un sano y competitivo ambiente de trabajo.

Relaciones ¢ Como interactian los individuos en la organizacion a nivel
interpersonal? ¢ Se siente el compafierismo? Las malas relaciones entre
empleados son una de las maneras mas comunes de fracasar. Un clima

laboral positivo esta impregnado de respeto, cooperacion y buen trato.

Cooperacion ¢ Existe apoyo oportuno entre empleados? ¢ Hay espiritu de
equipo en la organizaciéon? En una empresa con buen clima laboral, el
personal es mas que la suma de sus partes. Las organizaciones triunfan

a través del esfuerzo mutuo orientado hacia objetivos en coman.

Estandares ¢ Existen parametros adecuados para medir el cumplimiento

de una tarea? ¢ Son adecuados esos parametros? Establece estandares
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justos y claros. Asi proporcionards a los empleados herramientas para
medir sus productividades en la empresa.

e Conflicto ¢ Como surgen los conflictos? ¢ Son tratados adecuadamente?
Las relaciones entre los miembros de un grupo deben deteriorase.
Afrontar conflictos de forma madura y proactiva es propio de una

empresa con buen clima laboral.

e Identidad ¢Los empleados se sienten parte de la empresa? La
importancia del sentido de pertenencia no esta en duda: la identificacion
del trabajador con su organizacion lo motiva a ser mas productivo y

eficiente.

2.4. EVALUACION DEL DESEMPENO

Es una herramienta de vital importancia para los que gerencia el recurso
humano a favor de mejorar el desarrollo progresivo de las habilidades y el
grado de motivacion de los trabajadores. En ese sentido, la motivacion es la
fuerza que actua dentro de un individuo para iniciar y dirigir su comportamiento
(Urdaneta, 2013).

Mientras que Harris (1986) citado por Calderon y Sanchez (2014) indican que
los procedimientos de evaluacion se establecen a partir de los objetivos y
metas predeterminadas por la empresa con el objetivo de determinar las
contribuciones que se esperan, cada trabajador a nivel individual. Las metas
mas importantes se convierten en medidas normales de desempefio para el

trabajador individual.

Por otra parte, la evaluacion del desempefio incluye en si misma la evaluacion
de las competencias, de conjunto con las condiciones laborales y personales
requeridos para actuacion en un determinado puesto de trabajo. Para que un
profesional tenga un buen desempefio laboral requiere ser competente; pero el
hecho de ser competente, por si mismo, no garantiza siempre un buen
desempeiio profesional, ya que va a depender de las restantes condiciones

existentes (Diaz y Salas 2015).
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24.1 INDJCADORES QUE MIDEN LA EVALUACION DEL
DESEMPENO

Para Ramirez (2015) el desempefio es la forma en que lo trabajadores realizan
su trabajo. Para evaluarlo se utilizan una serie de indicadores (indicadores de
desempefio) que sirven para analizar factores como: rendimiento,
productividad, habilidades organizativas, capacidad de liderazgo y de trabajo
en equipo, etc. Por lo tanto, un indicador de desempefio es la expresion
cuantitativa construida a partir de una serie de variables objetivas y medibles
gue proporcionan un medio sencillo y fiable para medir logros, reflejar los
cambios vinculados con las acciones del programa y monitorear resultados.

Los indicadores pueden ser de dos tipos:

INDICADOR ESTRATEGICO

e Miden el grado de cumplimiento de los objetivos de las politicas de las
empresas.

e Contribuye a corregir o fortalecer las estrategias y la orientacién de los
recursos.

e Impactan de manera directa en las estrategias y areas de enfoque de las

organizaciones.
INDICADOR DE GESTION
Se considera que un indicador es de gestion cuando:

e Mide el logro de los procesos y actividades y los avances conseguidos.
Incluye datos sobre actividades y componentes.
e Un indicador de desempefio es la expresion cuantitativa construida a

partir de variables medibles

2.5. SECTOR COOPERATIVO

Es el conjunto de cooperativas entendidas como sociedades de persona que se
han unido en forma voluntaria para satisfacer sus necesidades econdmicas

sociales y culturales en comun, mediante una empresa de propiedad conjunta y
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de gestibn democratica, con personalidad juridica de derecho privado e interés
social (SEPS, 2012).

Sector Cooperativo es el de prestar eficientes servicios a sus asociados y por
desarrollo social proporcionar bienestar general a las personas que atienden
los asociados, en las condiciones que establezcan los estatutos de cada
entidad buscando el apoyo del Estado (SEPS, 2012).

2.5.1 COOPERATIVISMO

Da a conocer Cruz (2012) que el cooperativismo es un sistema econémico y
social, basado en la libertad, la igualdad, la participacién y la solidaridad, el cual
la cooperacion es un sistema practico de armonizar los intereses humanos
recibiendo ayuda y colaboracion de los demas y ofreciéndola en reciprocidad.
El cooperativismo es el resultado de un largo proceso historico en el cual el
hombre ha demostrado su espiritu asociativo y solidario, generando diversas
formas de organizacion social y econdémica que teniendo como base la
cooperacion, persiguen la realizacion de la justicia y la igualdad a través de la

accion economia y la promocion humana.

2.5.1.1 PRINCIPIOS DEL COOPERATIVISMO

Para Cruz (2012) citado por Zambrano y Vera (2016) Indican que el
cooperativismo surgiéo en Inglaterra, a causa de los trabajadores que se
encontraban con necesidades que no se cumplieron debido a la falta de
oportunidades de empleo y los altos precios de los productos ofrecidos. Asi que
se vieron obligados a unirse en grupos y cooperativas de formulario donde
podian comprar alimentos en grandes cantidades y a menores costos. Ademas,
no habia la posibilidad de ajustar en la educacion de los nifios en la comunidad
y también de los adultos para que estos pudieran tener nociones de como

administrar una cooperativa, en tanto sus principios fundamentales son:

e Membrecia abierta y voluntaria:
Son organizaciones voluntarias abiertas para todas aquellas personas que
deseen utilizar sus servicios, deben estar dispuestas a aceptar las

responsabilidades que conlleva hacer asociado.
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e Control democratico de los miembros:

Son organizaciones democraticas, los miembros son los responsables de
elegir a los representantes que estardn a cargo de los 6rganos de
dirigencia, estos a su vez tienen poder de decisidbn y en algunos casos

crean politicas internas cuando estas sean necesarias.

e Participacion econémica de los miembros:

Los asociados deben construir de manera equitativa al crecimiento
patrimonial de la cooperativa. Un porcentaje capital es propiedad comun de
la cooperativa. Es responsabilidad del asociado realizar el aporte mensual a

su Capital Social.

e Autonomia e independencia:

Son organizaciones privadas de propiedad conjunta. No son entes
gubernamentales, ni tampoco ONG que reciben donaciones de otras
instancias. El crecimiento de las cooperativas recae exclusivamente en los
aportes realizados al Capital Social para cada uno de sus asociados y

obviamente, por la gestion de negocio que realice la empresa cooperativa.

e Educacion, formacion e informacion:

Deben brindar educacién y entrenamiento a sus miembros, dirigentes
electos, gerentes y empleados, de tal forma que construyan eficazmente al
desarrollo de sus cooperativas. La formacién de verdaderos cooperativistas
sera posible gracias a la educacion en el tema que se brinde a los

asociados y familiares.

e Cooperacion entre cooperativas

Sirven a sus miembros mas eficazmente y fortalecen el movimiento
cooperativo cuando trabajan de manera conjunta con otras organizaciones
similares. Las cooperativas estan llamadas a colaborar entre si
promoviendo los valores de ayuda mutua y trabajo en equipo y solidaridad.
En teoria las cooperativas no son vistas como competencia unas de otras,
sino como organizaciones similares que trabajan por beneficio de sus

asociados.
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e Compromiso con la comunidad

Trabajan para el desarrollo de su comunidad por medio de politicas
aceptadas por sus miembros. A medida que los individuos prosperen y se

desarrollen, la comunidad también se beneficia.

2.5.2 COOPERATIVA

Pifiero (2014) argumenta que la cooperativa es un grupo o0 asociacion de
personas que se han unido voluntariamente para satisfacer sus necesidades y
aspiraciones econémicas, sociales y culturales comunes por medio de una
empresa de propiedad conjunta democraticamente controlada, autonoma y
abierta “Entre ellas, las cooperativas de trabajo y las cooperativas sociales son
empresas propiedad de los trabajadores y estan controladas por ellos. Otro tipo

de empresa, como las sociedades laborales.

Por su parte Ruiz y Quesada (2014) argumentan que las cooperativas tienen
un amplio margen de mejora, tan importante, 0 mas, que el resto de empresas,
pues justo con la conceptualizacion de intangibilidad estan aflorando valores
como la confianza, la cercania, el compromiso y la tradicion como sefas de

identidad y de diferenciacion del resto de la competencia.

2.5.2.1 COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

Son cooperativas de ahorro y crédito las formadas por personas naturales o
juridicas con el vinculo comun determinado en su estatuto, que tienen como
objeto la realizacion de las operaciones financieras, debidamente autorizadas

por la Superintendencia, exclusivamente con sus socios (SEPS, 2012)

Son sociedades de derecho privado formado por personas naturales o juridicas
que no persiguen finalidad de lucro, tienen por objetivo planificar y realizar
actividades de beneficio social o colectivo, a través de una empresa manejada
en comun formada por la aportacion economica, intelectual y moral de sus

miembros (Luzuriaga y Marcatoma, 2016)
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Las cooperativas, son organizaciones econdmicas solidarias, constituidas como
sociedades de derecho privado, con finalidad social y sin fin de lucro, auto
gestionadas democraticamente por sus SOCiOS que, unen sus aportaciones
econdémicas, fuerza de trabajo, capacidad productiva y de servicios, para la
satisfaccion de sus necesidades econdmicas, sociales y culturales, a través de
una empresa administrada en comun, que busca el beneficio inmediato de sus

integrantes y mediato de la comunidad (LEPS, 2013).

2.5.3 COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO LUCHA CAMPESINA
CANTON CUMANDA

Segun Toapanta (2012) la Cooperativa, nace del proceso organizativo de 26
comunidades rurales del cantén Cumanda (Chimborazo) y Chillanes (Bolivar),
agrupando a mujeres campesinas para formar el proyecto de supervivencia
infantil, ejecutado por la Iglesia Catdlica Ortodoxa de Riobamba en el afio de
1995 vy financiado por el Organismo CRS de Estados Unidos. Una vez
concluido el proyecto de supervivencia infantil siguen agrupadas las mujeres
campesinas para formar la Pre-Cooperativa “Lucha Campesina” encabezada
por la Sra. Piedad Orozco y el Padre Pedro Olivo consiguiendo el dia 19 de

junio de 1.997 esta consigna.

Consiguen su Personeria Juridica, el dia 14 de Mayo de 1998, mediante
acuerdo ministerial 00465, luego de muchos esfuerzos y siguiendo las metas
trazadas del grupo de mujeres campesinas que vieron sus suefios convertidos
en una realidad, que ahora requiere de muchos factores desde instalaciones
hasta personal para la atencion, sin en ningin momento desmotivarse y
apoyadas del Padre Pedro Olivo Gerente desde aquel entonces; quien facilita
las Instalaciones en la Parroquia para su funcionamiento hasta Diciembre del
afio 2000 donde la Cooperativa se traslada a su actual edificio siendo propias

las instalaciones (Toapanta, 2012)

Con la vision de extenderse y seguir abarcando el sector en junio del 2003
abren una ventanilla de extension en el Canton Gral. Elizalde Bucay en pleno
centro del sector, y en agosto del 2004 se traslada esta ventanilla frente al
Municipio, diagonal al retén de la Policia para mayor seguridad. Las
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transacciones que se realizan son aperturas de cuentas, inversiones a plazo
fijo, depdsitos, retiros, cobros de crédito, giros del exterior, pago de bono, cobro

de planillas de energia eléctrica (Toapanta, 2012).

La Cooperativa, cumple la funcién de captadora y colocadora de recursos de
todos los socios en general, captaciones que nos permiten colocar créditos
destinados para vivienda, micro-empresas, agricultura y de consumo. Para
poder cumplir con estas actividades, la institucibn cuenta con recursos
humanos, tecnoldgicos, econdmicos y financieros, los mismos que necesitan
ser bien administrados y controlados mediante politicas y procedimientos que

permitan un aprovechamiento eficaz y efectivo (Toapanta, 2012).

2.6 PLAN DE ACCION

Espifieira et al., (2012) plantean que los planes de accion o mejoras se basan
en una nueva filosofia de gestion que destaca el papel de las personas, como
eje de las organizaciones, pone el acento en los procesos y en los resultados,
revaloriza el gusto por el trabajo bien hecho, asume la ética de la
responsabilidad ante los ciudadanos y ante la sociedad y promueve un
dinamismo de las organizaciones e instituciones publicas orientando a su

mejora continua.

Gonzalez y Ledn (2014) indican que el Plan de Accidn es un instrumento de
programacion anual de las metas de las organizaciones que permite a cada
area de trabajo, orientar su quehacer acorde con los compromisos establecidos
y ademas politicas del sector, el marco estratégico instrumental (mision, vision,
objetivos estratégicos) y las funciones de la entidad. En el plan de accién se
definen los productos, actividades y metas de gestion que se realizaran en
cada vigencia con sus correspondientes indicadores, teniendo en cuenta los

recursos disponibles (humanos, financieros, fisicos, tecnoldgicos).

Uribe (2013) define al plan de accién como una herramienta de planificacion
empleada para la gestion y control de tareas o proyectos. Como tal, funciona

como una hoja de ruta que establece la manera en que se organizara, orientara
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e implementard el conjunto de tareas necesarias para la consecucién de
objetivos y metas. Son muy utiles a la hora de coordinar y comprender a un
conjunto de personas, organizaciones o incluso, naciones a involucrase y

trabajar juntas con la finalidad de conseguir determinadas metas.

Segun el MAP, (2014) Es un conjunto de acciones planeadas, organizadas,
integradas y sistematizadas que implementa la organizacion para producir
cambios en los resultados de su gestibn, mediante la mejora de sus
procedimientos y estdndares de servicios. Para garantizar que estas acciones

sean efectivas deben tener los siguientes atributos:

e Consensuadas: Las acciones a ejecutar deben ser debatidas y
consensuadas entre todos los involucrados.

e Coherentes: Las acciones a ejecutar deben ser coherentes con las
mejoras identificadas en el proceso de evaluacion y los objetivos que se
pretenden lograr.

e Realistas: Las acciones deben ser viables para poder realizarlas.

o Flexibles: Las acciones deben ser susceptibles de ser modificadas por

imprevistos internos y del entorno, sin que se pierda el objetivo original.



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1 UBICACION

La presente investigacion se realizé en la cooperativa Lucha Campesina en el

Canton Cumanda en la provincia de Chimborazo (Ver foto 3.1).

-
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Foto 3.1 Cantén Cumanda.
Fuente: Gobierno Cantonal de Cumanda
3.2 DURACION

La elaboracion de este proyecto tiene una duracion de nueve meses desde la

aprobacion del proyecto.

3.3 VARIABLES EN ESTUDIO

DEPENDIENTE: Satisfaccion laboral
INDEPENDIENTE: Evaluaciéon de la motivacion

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION: No experimental

3.5 METODOS

3.5.1 METODO INDUCTIVO

Consiste en basarse en anuncios singulares, tales como descripcion de los
resultados de observaciones o experiencias para plantear enunciados

universales, tales como hipétesis o teorias. Este método se realiza como
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instrumento de trabajo que permite observar los acontecimientos desde el lugar
de los hechos (Cegarra, 2012). Por este método se permitio conocer cual era la
situacion actual de la cooperativa objeto de estudio al momento de realizar las
observaciones del fenbmeno en cuestiébn que es medir la motivacién de sus
colaboradores y su incidencia en la satisfaccion laboral de ellos, obteniendo

informacion oportuna para la resolucion del problema.

3.5.2 METODO DEDUCTIVO

Es el camino l6gico para buscar la solucion a los problemas que se plantean.
Consiste en emitir hipotesis acerca de las posibles soluciones al problema
planteado y en comprobar con los datos disponibles si estos estan de acuerdo
con aquéllas. Con el uso de este método se proporcionan preguntas relevantes
y respuestas validas que surgen en el proceso de investigacion, lo que permite
deducir las problematicas en las variables de estudio (Cegarra, 2012). Este
método permiti6 buscar las soluciones logicas con el uso de preguntas
relevantes y respuestas validas que surgieron en el proceso de evaluacion, lo

gue permitio deducir la problematica del objeto de estudio

3.5.3 METODO DESCRIPTIVO

La investigacién descriptiva tiene como objetivo primordial la descripcion de la
realidad, siendo sus principales métodos de recogida de informacion la
encuesta incluso la observacién, este método ayuda a describir cada una de
las variables a evaluar y en el disefio de la misma en una forma minuciosa y
precisa ademas se puede particularizar el fendmeno de estudio planteado que
permitird la obtencion e interpretar los datos, definir las fases, métodos y
técnicas minuciosamente de la problematica existente en la poblacion
(Marroquin, 2012). En tanto en la investigacion ayudo a describir la realidad, ya
gue permitid interpretar los datos, de la problematica existente ademas de
definir fases, métodos y técnica a seguir para llegar al consenso de la

busqueda de informacion oportuna con ayuda de involucrados.
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3.5.4 METODO BIBLIOGRAFICO

El método de investigacion bibliografica es el sistema que se sigue para
obtener informacion contenida en documentos. En sentido mas especifico, el
método de investigacion bibliografica es el conjunto de técnicas y estrategias
gue se emplean para localizar, identificar y acceder a aquellos documentos que
contienen la informacion pertinente para la investigaciéon (Marroquin, 2012). Por
lo tanto, ayudo con la recoleccién de informacion que permitié el argumento
tedrico y el andlisis de los elementos conceptuales de las tematicas de la
investigacion mediante libros, revistas cientificas y documentacion oficial

ayudando hacer la linea base de investigacion.

3.5.5. METODO CORRELACIONAL

Tiene como finalidad establecer el grado de relacion o asociacion no causal
existente entre o mas variables. Se caracterizan por que primeramente se mide
las variables y luego, mediante prueba de hipotesis correlacionales y la
aplicacién de técnicas estadisticas, se estima la correlacion (Marroquin, 2012).
En tanto este relaciono el comportamiento de las variables en relacion, es
decir, la motivacion y la contribucion que este tenia con la satisfaccion laboral

en el objeto de estudio.

3.6 TECNICAS

3.6.1 TECNICAS DE RECOPILACION DE INFORMACION

OBSERVACION: Esta ayudé al momento de describir el comportamiento que
manifestaron los empleados dentro de la cooperativa, para establecer los
factores que fueron evaluados y determinando el grado de motivacién de los

trabajadores.

ENTREVISTA: Se aplicé una entrevista semiestructurada al gerente de la
cooperativa para obtener informacién especifica de la motivacidon que esta

brinda a sus empleados.
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ENCUESTA: Esta técnica se aplicd para la recolecciéon de informacion directa
de los involucrados para saber si existe una percepcion de la motivacion en

ellos y su satisfaccion laboral.

3.6.2 TECNICAS GRAFICAS DE ANALISIS DE INFORMACION

DIAGRAMA CIRCULANTE: Este también conocido como pastel mostro
graficamente los valores representados el cual facilito la comparacion de estos
datos para lograr la consolidacion de la informacién y poder analizarla.

DIAGRAMA CAUSA EFECTO (ISHIKAWA): Es conocida como espina de
pescado Ishikawa por la forma que se van colocando cada una de las causas o
razones que originan un problema y en esta investigacion se aplico en la

identificacién del area de mejora y asi lograr establecer el plan de accion.

3.7 ESTADISTICA
3.7.1 POBLACION

La poblacion de la investigacion son los empleados de la cooperativa Lucha
Campesina del Cantén Cumanda, a las cuales se les aplico una encuesta para
conocer el grado de motivacion para su incidencia en la satisfaccion.
Aplicandole el namero de 50 colaboradores el cual es el total que laboran en

ella.

3.7.2 SOFTWARE SPSS

Statistical Package for the Social Sciences SPSS (Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales). Este programa estadistico informatico es el que ayudo a la
correlacion de los resultados obtenidos ya que se basa en sencillas interfaz

para el analisis de datos.
3.8 HERRAMIENTAS

FICHA DE OBSERVACION: Es un instrumento de la investigacién de campo
gue se uso6 para registrar datos que aportan otras fuentes como son personas,

grupos Yy lugares donde se presenta la problematica.
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CUESTIONARIO: Este instrumento que se utilizé para el desarrollo de esta
investigacion que fue de caracter cualitativo y con metodologia Liker en base a

escalas para la obtencién de las variables.

ESCALA LIKER: Esta herramienta fue empleada para realizar la matriz
operacional de las variables por medio de escalas en una forma mas
sistematizada de la misma que facilito la realizacion del cuestionario bajo esta

metodologia.

3.8 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Para cumplir el objetivo de la investigacion esta se estructuro en diferentes

etapas detalladas a continuacion:

PRIMERA ETAPA: DETERMINACION DEL ESTADO ACTUAL DE LA
MOTIVACION Y EL COMPORTAMIENTO CON LA SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL EN LA COOPERATIVA LUCHA
CAMPESINA.

Para la realizacion de esta etapa se desarrollaran diferentes actividades las
mismas que parten desde la elaboracion de una matriz operacional para
determinar las variables y asi encontrar los indicadores que permitan
establecer el escenario de la investigacién aplicando una entrevista al gerente
de la misma manera una encuesta a los colaboradores de la cooperativa para
asi obtener la informacién apropiada para determinacion de la motivacion en la

satisfaccion laboral.

+ Elaboracion de la matriz operacional de la variable.

+ Aplicacion de la entrevista al gerente general.

+ Aplicacion del cuestionario a los empleados con la metodologia de Renis
Liker.
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SEGUNDA ETAPA: ESTABLECIMIENTO DE LA CORRELACION
EXISTENTE ENTRE MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN
LA COOPERATIVA LUCHA CAMPESINA.

En la presente etapa se aplico una herramienta de software estadistico para el
respectivo analisis de los datos recopilados en la encuesta aplicada sobre la
motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
cooperativa Lucha Campesina, facilitando la realizacibn de los procesos
estadisticos y el respectivo analisis de datos de manera facil pero la vez

técnica.

4+ Utilizacion del software SPSS.

+ Andlisis de datos.

TERCERA ETAPA: ELABORACION DE UN PLAN DE ACCIONES QUE
CONTRIBUYA A LA MEJORA DE LAS [INSUFICIENCIAS
DETECTADAS EN LA EVALUACION DE LA MOTIVACION Y LA
CONTRIBUCION DE LA SATISFACCION DEL PERSONAL DE LA
COOPERATIVA LUCHA CAMPESINA.

Para la realizacion de esta etapa inicialmente se utilizd la técnica de causa y
efecto Ishikawa aplicAndose en la identificacién del area de mejora y asi lograr
establecer el plan de accion. Luego de ello se propondra el plan mediante
alternativas para alcanzar los estandares necesarios para el cumplimiento de la
motivacion y su contribucion en la satisfaccion laboral donde se estableceran
los recursos a utilizar, el tiempo necesario para la ejecucion y culminacion y el
responsable de las actividades y se medird a través de indicadores de

eficiencia y eficacia para un correcto control.

+ Se identifico los factores desfavorables y sus causas Ishikawa.
+ Se identific6 area de mejoras.

+ Se Establecio el plan de acciones.



CAPITULO IV. RESULTADO Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los principales resultados en ejecucién dentro del
tema de estudio, evaluacion de la motivacion laboral y su contribuciéon con la
satisfaccion laboral realizado en la cooperativa de ahorro y crédito Lucha

Campesina del cantén Cumanda.

PRIMERA ETAPA: DETERMINACION DEL ESTADO ACTUAL DE LA
MOTIVACION Y EL COMPORTAMIENTO CON LA SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL EN LA COOPERATIVA LUCHA
CAMPESINA.

En primera estancia se establecié un analisis interno de la cooperativa para
saber en qué manera los ejecutivos de esta se relacionaban hacia el recurso
humano y como esto se desenvuelven el campo de la motivacion para que sus

colaboradores se sientan satisfechos.

VISION

La Cooperativa “Lucha Campesina” sera una Institucion pionera, de alta calidad
y productividad gracias a sus principios de solidaridad, igualdad de
condiciones, derechos y obligaciones para todos sus socios, por su gestion
ética, responsabilidad en el manejo de sus recursos humanos y financieros,
eficiencia y calidad de sus productos y servicios, que estan al beneficio de la
comunidad para tener un crecimiento sostenido con una clara mision social y

efectiva.

MISION

La mision de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Lucha Campesina Ltda.” Es:
Ofertar y brindar servicios financieros de calidad para satisfacer las
necesidades inmediatas y de largo plazo de nuestros socios, para contribuir el

desarrollo socioecondémico de la zona y del Ecuador.

OBJETIVOS DE LA COOPERATIVA

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Lucha Campesina Ltda.”, desarrolla sus

actividades basada en los siguientes objetivos:
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e Promover la cooperacion economica social entre los habitantes del
sector.

e Otorgar créditos a sus asociados de conformidad con el reglamento que
para el efecto se establece, procurando que los mismos sean destinados
a inversiones productivas y de servicio social.

e Fomentar la solidaridad humana y procurar dignificar el trabajo social
gue realiza el socio.

e Obtener fuentes de financiamiento interno y externo para el desarrollo de
la institucion, sin comprometer la autonomia e independencia en lo
econdmico, social y formativo.

e Proporcionar mayor capacitacibon a sus asociados mediante una

adecuada educacién cooperativista.

ORGANIGRAMA DE LA COOPERATIVA

Se presenta el organigrama estructural de la cooperativa Lucha Campesina del cantén
Cumanda en la figura 4.1
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Figura 4.1 Organigrama de la Cooperativa Lucha Campesina
Fuente: Cooperativa Lucha Campesina
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Luego se plante6 una matriz operacional en base a la informacion de los
factores que influyen en las dos variables en estudio para el logro de los
indicadores, en el cual se presentd los diferentes componentes ligados al
objeto en estudio con el fin de determinar y correlacionar la motivacién y su

incidencia en la satisfaccién laboral. Como se refleja en la tabla 4.1.

Tabla 4.1 Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores

Tiene la oportunidad de realizar un
nimero diferente de tareas empleando
una gran variedad de habilidades.
El trabajo es bastante simple y repetitivo.
Las demandas de su trabajo son
rutinarias y predecibles.
Completa una tarea de principio a fin. Los
resultados de su esfuerzo son
ldentidad con la tarea claramentg visibles e identificab]es.
El trabajo le da la oportunidad para
terminar totalmente cualquier labor que
empieza.

o . Lo que realiza afecta el bienestar de sus
Motivacion laboral Importancia de la tarea compaieros de trabajo.

Variedades

Tiene la responsabilidad de decision de
como y dénde se debe hacer el trabajo
Autonomia para la realizacion  que Ud. realiza.
de la tarea. Su trabajo le da la oportunidad de
emplear la discrecion o participar en la
toma de decisiones.
Su superior y comparieros

esporadicamente le dan
Retroalimentacion sobre su  retroalimentacion de cuan bien estoy
desempefio. realizando mi trabajo.

Su superior les hace saber cuan bien el
piensa que esta realizando su trabajo

La distribucion fisica del ambiente de

trabajo facilita la realizacion de sus

labores.

El ambiente donde trabaja es confortable.

(ventilacion, iluminacion, etc.)

Existen las comodidades para un buen

desempefio de las labores diarias.

(materiales y/o inmuebles).

Su sueldo esta acorde a las actividades

Satisfaccion laboral Beneficios laborales y/o que realiza.

remunerativo Su trabajo le permite cubrir mis
expectativas econdémicas.

Siente Ud. que da mas de lo que recibe
de la institucion.

Estd conforme con el horario de su
trabajo.

La institucion le reconoce la hora extra
que Ud. labora.

Condiciones fisica y/o confort

Politicas administrativas
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El ambiente creado por sus comparieros

es el ideal para desempefiar sus

funciones.

Le agrada trabajar con sus compafieros.

La solidaridad es una virtud caracteristica

€en su grupo de trabajo.

Su trabajo me permite desarrollarme

personalmente.

Desarrollo personal Su trabajo lo hace sentir realizado
profesionalmente.

Relaciones sociales

La tarea que realiza es tan valiosa como
cualquier otro.

Desempeiio de tareas Se siente complacido(a) con la actividad
que realiza.
le gusta el trabajo que realiza.

Su jefe cuando le pide alguna consulta

sobre su trabajo cuenta con disposicién
Relacion con la autoridad para atenderlo.

Su superior valora los esfuerzos de su

trabajo

Fuente: Zabala, 2014

Se procedid a aplicar una entrevista al gerente de dicha cooperativa para
conocer su perspectiva sobre la motivacion existente y la contribucién que esta
causa en la satisfaccion laboral la cual esta escaneada en el ANEXO 1. El
presente encuentro con el gerente manifestd que la cooperativa regularmente
aplica encuesta de clima laboral, conjuntamente de que realizan evaluacién
directa a través del feed back, asimismo indico que él siempre esta dispuesto a
gue sus colaboradores presenten sus sugerencias dandoles espacio a que
desarrollen sus capacidades profesionales, de la misma expone que los
empleados cuentan con lugares adecuados para realizar sus actividades
ademas de fomentar el trabajo en equipo, también explic6 que cuando un
empleado realiza sus actividades con éxito son bien recompensado, a la vez
tiene una remuneracion justa segun las actividades que realicen basandose en
marco de la ley. Con todo ante expuesto se le pregunto en qué nivel
consideraba la satisfaccion de sus colaboradores, respondiendo que era el
Optimo ya que considera que todos sus empleados se sienten satisfecho de

laborar en la cooperativa.

Lo ante expuesto es la respuesta del gerente de la cooperativa que se puso en
contrapunto con la perspectiva de los colaboradores en base a la encuesta que

se le realizd, cuyo modelo se encuentra en el ANEXO 2.
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La encuesta se realizé en base a los indicadores de la matriz operacional de
las variables. aplicandola a poblacion total de la cooperativa siendo de 51
colaboradores con fin de obtener informacion mas veridica contrarrestando con
la perspectiva del gerente de la cooperativa Lucha Campesina, a su vez medir
el grado de motivacion y conocer la incidencia de esta en la satisfaccion

laboral.

SEGUNDA ETAPA: ESTABLECIMIENTO DE LA CORRELACION
EXISTENTE ENTRE MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN
LA COOPERATIVA LUCHA CAMPESINA.

En esta se presenta la informacion recabada en la encuesta realizada a los
empleados de la cooperativa para su posterior analisis. En primera estancia se

utilizo el software estadistico IBM SPSS para la correlacion de datos.

A continuacion, se presentara los cuadros y gréaficos representando los
resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores de cooperativa

Lucha Campesina del canton Cumanda

Cuadro 4.2. Pregunta nimero uno de la encuesta aplicada a los trabajadores.

¢ Tiene la oportunidad de realizar un numero diferente de tareas empleando una gran variedad de

habilidades?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 2 39 4,0 40
ED 4 7.8 8,0 12,0
| 5 9,8 10,0 22,0
DA 24 47,1 48,0 70,0
TDA 15 294 30,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢ Tiene la oportunidad de realizar un numero diferente de tareas
empleando una gran variedad de habilidades?

60 47,1
40 2 5 294
20 78 9,8
2 L e HIE
TED ED | DA TDA

H Frecuencia = Porcentaje

Grafico 4.1. Representacion gréfica de la pregunta uno aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.
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Analisis e interpretacion de resultados.

Como se refleja en el presente grafico 4.1 de los datos obtenidos de los
empleados de la cooperativa lucha campesina indica un 47,1% DA y 29,4%
TDA que si emplean sus habilidades para la realizacion de sus actividades
mientras que un 3,9% TED y 7,8 ED no esta de acuerdo con lo anterior

expuesto por sus comparieros.

Cuadro 4.3. Pregunta nimero dos de la encuesta aplicada a los trabajadores.

¢El trabajo es bastante simple y repetitivo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

TED 4 7.8 8,0 8,0

ED 12 23,5 24,0 32,0

| 8 15,7 16,0 48,0

DA 20 39,2 40,0 88,0

TDA 6 11,8 12,0 100,0

Total 50 98,0 100,0

Perdidos Sistema 1 2,0
51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢El trabajo es bastante simple y repetitivo?

50
40
30 235

20
12 8
— —
ED |

39,2

20
15,7 118

6
H Bl .=

DA TDA

10

® Frecuencia = Porcentaje

Gréfico 4.2. Representacion grafica de la pregunta dos aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretacién de resultados.

En el grafico 4.2 se refleja que hay una variedad de opiniones ya que el 39,2%
DA y 11,8% TDA de los empleados expone que el trabajo es simple y
repetitivos siendo la mayoria de los colaboradores, también el 23,5% ED y
7,8% TED opina todo lo contrario, siendo la minoria.
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Cuadro 4.4. Pregunta nimero tres de la encuesta aplicada a los trabajadores.
¢Las demandas de su trabajo son rutinarias y predecibles.?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

TED 5 9,8 10,0 10,0
ED 9 17,6 18,0 28,0
| 3 59 6,0 34,0
DA 25 49,0 50,0 84,0
TDA 8 15,7 16,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢Las demandas de su trabajo son rutinarias y predecibles?

60 49,0
40 95
17,6 15,7
0 | || - | |
TED ED | DA TDA

m Frecuencia = Porcentaje

Grafico 4.3. Representacion grafica de la pregunta tres aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretacién de resultados.

Este grafico 4.3 expresa que la gran mayoria de los empleados creen que su

trabajo es rutinario y predecible con un 49% DA y 15,7% TDA siendo la

mayoria,

por otro lado, un 17,6% ED y 9,8% TED opina todo lo contrario que

sus comparfieros siendo la minoria.

Cuadro 4.5 Pregunta nimero cuatro de la encuesta aplicada a los trabajadores.

¢ Completa una tarea de principio a fin? ¢ Los resultados de su esfuerzo son claramente visibles e

identificables?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 2 3,9 4,0 4,0
ED 8 15,7 16,0 20,0
I 3 59 6,0 26,0
DA 24 471 48,0 74,0
TDA 13 25,5 26,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.
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¢ Completa una tarea de principio a fin? ;Los resultados de su esfuerzo son
claramente visibles e identificables?

60 47,1
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Grafico 4.4. Representacion grafica de la pregunta cuatro aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Anélisis e interpretaciéon de resultados.

En el presente grafico 4.4 se observa que los colaboradores de la cooperativa
realizan sus tareas completamente y a la vez lo que realizan es claramente
visible para los que frecuenta la cooperativa, como contraste de este resultado
existe un 15,7% ED y 3,9 TED que estan en desacuerdo.

Cuadro 1.6 Pregunta nimero cinco de la encuesta aplicada a los trabajadores

¢El trabajo le da la oportunidad para terminar totalmente cualquier labor que empieza?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 4 78 8,0 8,0
ED 6 11,8 12,0 20,0
| 7 13,7 14,0 34,0
DA 21 412 42,0 76,0
TDA 12 235 24,0 100,0
50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢El trabajo le da la oportunidad para terminar totalmente cualquier
labor que empieza?

60 M2
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Grafico 4.5. Representacion grafica de la pregunta cinco aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.
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Analisis e interpretacion de resultados.

En el presente grafico 4.5 se observa que los colaboradores de la cooperativa
realizan sus actividades completas relacionados con su trabajo estando
representado en un 41,2% DA y un 23,5% TDA contando con la mayoria,

mientras que en lo contrario se refleja el 11,8 ED y 7,8 TED siendo la minoria.

Cuadro 4.7 pregunta nimero seis de la encuesta aplicada a los empleados

¢Lo que realiza afecta el bienestar de sus comparfieros de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
TED 3 5,9 6,0 6,0
ED 25 49,0 50,0 56,0
I 2 3,9 4,0 60,0
DA 15 29,4 30,0 90,0
TDA 5 9,8 10,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS

¢Lo que realiza afecta el bienestar de sus compaiieros de trabajo?
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Gréfico 4.6. Representacion grafica de la pregunta seis aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretacién de resultados.

En el grafico 4.6 se puede observar que la mayoria de los colaboradores
opinan que las actividades realizadas si afecta el bienestar de sus comparieros
con el 49% ED y 5,9% TED siendo la mayor parte de los empleados, mientras
el 29,4% DAy 9,8% TDA opina todo lo contrario.
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Cuadro 4.8 pregunta nimero siete de la encuesta aplicada a los empleados

¢ Tiene la responsabilidad de decision de como y donde se debe hacer el trabajo que Ud. Realiza?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 5 9,8 10,0 10,0
ED 9 17,6 18,0 28,0
I 6 11,8 12,0 40,0
DA 25 49,0 50,0 90,0
TDA 5 9,8 10,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS

¢ Tiene la responsabilidad de decision de como y donde se debe hacer
el trabajo que Ud. Realiza?
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Gréfico 4.7. Representacion grafica de la pregunta siete aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretaciéon de resultados.

Dentro de este grafico 4.7 se observa un alto porcentaje representado con un
49% DA indicando el grado de responsabilidad que tienen los colaboradores al
momento de decidir a donde y como realizar su trabajo, mientras que 9,8%

TED y 17,6 ED opina lo contrario.

Cuadro 4.9 pregunta nimero ocho de la encuesta aplicada a los empleados

¢ Su trabajo le da la oportunidad de emplear la discrecion o participar en la toma de decisiones?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 3 5.9 6,0 6,0
ED 7 13,7 14,0 20,0
| 3 59 6,0 26,0
DA 28 54,9 56,0 82,0
TDA 9 17,6 18,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS
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¢Su trabajo le da la oportunidad de participar en la toma de

decisiones?
60 549
40 28
13,7 17,6
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TED ED | DA TDA
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Grafico 4.8. Representacion grafica de la pregunta ocho aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretacién de resultados.

En el presente grafico 4.8 se observa que los empleados tienen participacion
dentro de la toma de decisiones en la cooperativa en un porcentaje alto
representado en un 54,9%, a su vez la negativa de esta pregunta los

porcentajes son relativamente bajos conun 1,7 ED y 5,9 TED.

Cuadro 4.10 pregunta nimero nueve de la encuesta aplicada a los empleados

¢ Su superior y compafieros esporadicamente le dan retroalimentacién de cuan bien estoy
realizando mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
TED 2 3,9 4,0 4,0
ED 11 21,6 22,0 26,0
I 6 11,8 12,0 38,0
DA 29 56,9 58,0 96,0
TDA 2 3,9 4,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS

¢ Su superior y compafieros esporadicamente le dan retroalimentacion
de cuan bien estoy realizando mi trabajo?
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Grafico 4.9. Representacion grafica de la pregunta nueve aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.
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Analisis e interpretacion de resultados.

En este grafico 4.9 se evidencia un porcentaje alto representado en un 59,9%
este valor indica que los colaboradores de la cooperativa tienen
retroalimentaciones de las actividades que emplean a diario, en un 21,6% se
evidencia que también existen colaboradores que no tiene esta perspectiva

siendo los dos porcentajes mas representativos.

Cuadro 4.11 pregunta nimero diez de la encuesta aplicada a los empleados

¢ Su superior les hace saber cuan bien el piensa que esta realizando su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 1 2,0 2,0 2,0
ED 15 29,4 30,6 32,7
| 2 39 41 36,7
DA 26 51,0 53,1 89,8
TDA 5 9,8 10,2 100,0
Total 49 96,1 100,0
Perdidos Sistema 2 39
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS

¢ Su superior les hace saber cuan bien el piensa que esta realizando su

trabajo?
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Gréfico 4.10. Representacion gréfica de la pregunta diez aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretacidon de resultados.

En este grafico 4.10 se evidencia opiniones diferenciadas referente a la
pregunta planteada el 51% DA indican que su superior le hace saber como se
desempeiia en sus actividades, pero a la vez un 29,4% esta en desacuerdo

con lo que indican sus compafieros.
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Cuadro 4.12 pregunta nimero once de la encuesta aplicada a los empleados

¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 1 2,0 2,0 2,0
ED 15 29,4 30,0 32,0
| 2 39 4,0 36,0
DA 27 52,9 54,0 90,0
TDA 5 9,8 10,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS

¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
sus labores?
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Grafico 4.11. Representacion grafica de la pregunta once aplicada a los trabajadores.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

En este grafico 4.11 se evidencia percepciones diferentes referentes al
ambiente fisico para la realizacion de sus actividades, el 52,9% DA indica que
el ambiente es el Optimo, pero el 29,4% indica todo lo contrario a sus

compafieros.

Cuadro 4.13 pregunta nimero doce de la encuesta aplicada a los empleados

¢El ambiente donde trabaja es confortable? (ventilacién, iluminacidn, etc.)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
TED 1 2,0 2,0 2,0
ED 30 58,8 60,0 62,0
I 2 3,9 4,0 66,0
DA 8 15,7 16,0 82,0
TDA 9 17,6 18,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.
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Grafico 4.12 pregunta nimero doce de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

En el presente gréafico 4.12 se evidencia que 58,8% ED estd en desacuerdo

con la pregunta planteada indicando que el ambiente fisico de trabajo no es

confortable, a su vez se reflejan porcentajes bajos en la afirmacion de la

pregunta con un 17,6% TDA.

Cuadro 4.14 pregunta nimero trece de la encuesta aplicada a los empleados

¢Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores diarias? (materiales y/o inmuebles)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 2 3,9 4,0 4,0
ED 23 451 46,0 50,0
I 3 59 6,0 56,0
DA 17 33,3 34,0 90,0
TDA 5 9,8 10,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.
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20

¢Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores
diarias? (materiales y/o inmuebles)
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Grafico 4.13 pregunta nimero trece de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.
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Analisis e interpretacion de resultados.

En el presente gréafico 4.13 se observa que la mayoria de los empleados se
encuentran inconforme con las comodidades que la cooperativa presta a ellos
con un 45% ED siendo el mayor porcentaje, por otro lado, replicando la

contradictoria se encuentra en un 33,3% DA.

Cuadro 4.15 pregunta nimero catorce de la encuesta aplicada a los empleados.

¢Su sueldo estéd acorde a las actividades que realiza?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
TED 11 21,6 22,0 22,0
ED 31 60,8 62,0 84,0
I 3 5,9 6,0 90,0
DA 3 59 6,0 96,0
TDA 2 3,9 4,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢ Su sueldo esta acorde a las actividades que realiza?
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Grafico 4.14 pregunta nimero catorce de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretacion de resultados.

Este grafico 4.14 evidencia que el sueldo que ofrece la cooperativa a sus
colaboradores no es el indicado o el provisto por ello ya que su mayoria
expresada en el 60,8% ED indica el desacuerdo por ellos, y el 21,6 TED esta

acorde con su sueldo recibido.
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Cuadro 4.16 pregunta nimero quince de la encuesta aplicada a los empleados.

¢Su trabajo le permite cubrir mis expectativas econémicas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 7 13,7 14,0 14,0
ED 26 51,0 52,0 66,0
I 5 9,8 10,0 76,0
DA 11 21,6 22,0 98,0
TDA 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

éSu trabajo le permite cubrir mis expectativas econémicas?
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Grafico 4.15 pregunta nimero quince de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

Este gréfico 4.15 refleja que como en el anterior los empleados no se sienten
conformen con el salario que reciben ya que no cubre las perspectivas
econdémicas de parte de ellos teniendo un 51% ED que se toma como mayoria,

a lavez un 21,6% DA indica que si cumplen con sus perspectivas econdémicas.

Cuadro 4.17 pregunta nimero dieciséis de la encuesta aplicada a los empleados.

¢ Siente Ud. que da mas de lo que recibe de la institucién?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 3 59 6,0 6,0
ED 9 17,6 18,0 24,0
| 7 13,7 14,0 38,0
DA 29 56,9 58,0 96,0
TDA 2 3.9 4,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.
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¢Siente Ud. que da mas de lo que recibe de la institucion?
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Grafico 4.16 pregunta nimero dieciséis de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacién de resultados.

En el presente grafico 4.16 se evidencia un alto porcentaje de parte de los
empleados de la cooperativa ya que sienten que dan mas a la institucion de los
reciben de ella con un 59,6% DA, mientras que un niumero menor de ellos

opinan que si reciben lo adecuado con 17,6% ED.

Cuadro 4.18 Pregunta nimero diecisiete de la encuesta aplicada a los empleados.

¢ Esta conforme con el horario de su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 5 98 10,0 10,0
ED 11 21,6 22,0 32,0
| 5 9,8 10,0 42,0
DA 26 51,0 52,0 94,0
TDA 3 59 6,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢ Esta conforme con el horario de su trabajo?
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Grafico 4.17 Pregunta nimero diecisiete de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.
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Analisis e interpretacion de resultados.

Se refleja en este grafico 4.17 que los empleados si se sienten conformes con
el horario que laboran en su gran mayoria con el 51% DA, por otro lado, el 21,6
ED lo que significa que este porcentaje de empleados se encuentra en

desacuerdo con el horario de trabajo.

Cuadro 4.19 Pregunta nimero dieciocho de la encuesta aplicada a los empleados.

¢La institucion le reconoce la hora extra que Ud. Labora?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 10 19,6 20,0 20,0
ED 22 431 44,0 64,0
| 3 59 6,0 70,0
DA 12 235 240 94,0
TDA 3 59 6,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢La institucion le reconoce la hora extra que Ud. Laboral?

60
43,1
40
196 22 235
- - .
3 59 3 59
o [ . —s R —
TED ED | DA TDA

m Frecuencia ® Porcentaje

Grafico 4.18 Pregunta nimero dieciocho de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

Se evidencia en este gréafico 4.18 que un gran porcentaje de los colaboradores
consideran que la cooperativa Lucha Campesina no reconoce las horas extras
gue laboran con un 43,1% ED Y 19,6% TED, entonces un porcentaje menor
como es el 23,5% DA y 5,9% TDA.
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Cuadro 4.20 Pregunta nimero diecinueve de la encuesta aplicada a los empleados.

¢El ambiente creado por sus compaiieros es el ideal para desempeiar sus funciones?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 3 5,9 6,0 6,0
ED 15 294 30,0 36,0
I 7 13,7 14,0 50,0
DA 20 39,2 40,0 90,0
TDA 5 98 10,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢El ambiente creado por sus compaiieros es el ideal para desempeiiar
sus funciones?
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Grafico 4.19 Pregunta nimero diecinueve de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretacidon de resultados.

Este grafico 4.19 expresa que el 39,2% DA se encuentra de acuerdo con que si
hay un buen ambiente de la cooperativa para desempefiar las funciones que
realizan, es decir que un porcentaje menor de empleados opina lo contrario con
29,4% ED y 5,9% TED.

Cuadro 4.21 Pregunta nimero veintiuno de la encuesta aplicada a los empleados.

¢Le agrada trabajar con sus compafneros?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 2 39 4,0 4,0
ED 13 255 26,0 30,0
| 4 78 8,0 38,0
DA 26 51,0 52,0 90,0
TDA 5 98 10,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.
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Grafico 4.20 Pregunta nimero veinte de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente; Software SPSS.

Andlisis e interpretacién de resultados.
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En el presente grafico 4.20 se evidencia un alto porcentaje de parte de los

empleados de la cooperativa ya que les agrada trabajar con sus compafieros el

con un 51% DA, mientras que un nidmero menor expresan que no les agrada

trabajar con sus compafieros de trabajo 25,5% ED.

Cuadro 4.22 Pregunta nimero veintidos de la encuesta aplicada a los empleados.

¢La solidaridad es una virtud caracteristica en su grupo de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

TED 2 39 4,0 4,0
ED 13 255 26,0 30,0
| 5 9,8 10,0 40,0
DA 23 451 46,0 86,0
TDA 7 13,7 14,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢La solidaridad es una virtud caracteristica en su grupo de trabajo?
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Grafico 4.21 Pregunta nimero veintiuno de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.
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Analisis e interpretacion de resultados.

Este gréfico 4.21 evidencia que el 45,1% DA opinan que en la cooperativa la
solidaridad es una virtud en el trabajo de grupo siendo esta la mayor parte de
los empleados, mientras que un namero menor con el 25,5% ED, existiendo

diversidad de opinion.

Cuadro 4.23 Pregunta nimero veintitrés de la encuesta aplicada a los empleados.

¢ Su trabajo me permite desarrollarme personalmente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 2 3.9 4,0 4,0
ED 11 216 22,0 26,0
| 3 59 6,0 32,0
DA 27 52,9 54,0 86,0
TDA 7 13,7 14,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢ Su trabajo me permite desarrollarme personalmente?
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Grafico 4.22 Pregunta nimero veintidés de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente:; Software SPSS.

Andlisis e interpretacidon de resultados.

En el grafico 4.22 se demuestra que un porcentaje mayor expresa que en la
cooperativa le permite desarrollarse personalmente con un 52,9% DA, sin
embargo, un nimero menor con 21,6% ED no esta de acuerdo con la opinion

de sus comparieros ya que no siente que le permite desarrollar personalmente.
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Cuadro 4.24 Pregunta nimero veinticuatro de la encuesta aplicada a los empleados.

¢Su trabajo lo hace sentir realizado profesionalmente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 3 59 6,0 6,0
ED 9 17,6 18,0 240
| 7 13,7 14,0 38,0
DA 26 51,0 52,0 90,0
TDA 5 98 10,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢ Su trabajo lo hace sentir realizado profesionalmente?
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Grafico 4.23 Pregunta nimero veintitrés de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

El grafico 4.23 demuestra que los empleados de la cooperativa que la mayor
parte de ellos se siente realizados profesionalmente con un 51% DA,
contratando con un porcentaje menor del 17,6 ED que se encuentra en

desacuerdo con la version de sus compafieros.

Cuadro 4.25 Pregunta nimero veinticinco de la encuesta aplicada a los empleados.

¢La tarea que realiza es tan valiosa como cualquier otro?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 1 2,0 2,0 2,0
ED 7 13,7 14,0 16,0
| 2 3.9 4,0 20,0
DA 29 56,9 58,0 78,0
TDA 11 21,6 22,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.
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¢La tarea que realiza es tan valiosa como cualquier otro?
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Grafico 4.24 Pregunta nimero veinticuatro de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

En el grafico 4.24 se denota que un alto porcentaje de sus empleados expresa
gue las tareas que realizan en la cooperativa es tan importante como la de
cualquier otro de sus compafieros con un 56,9% DA, sin un porcentaje muy

pequefio opina la contraria con el 13,7% ED.

Cuadro 4.26 Pregunta nimero veintiséis de la encuesta aplicada a los empleados.

¢ Se siente complacido(a) con la actividad que realiza? Disposicioén para atenderlo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 3 59 6,0 6,0
ED 6 11,8 12,0 18,0
| 2 39 4,0 22,0
DA 26 51,0 52,0 74,0
TDA 13 255 26,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢ Se siente complacido(a) con la actividad que realiza.
Disposicion para atenderlo?

100
51,0
50 26 25,5
3 59 6 11,8 39 13
0 -_— > —
TED ED I DA TDA

E Frecuencia = Porcentaje

Grafico 4.25 Pregunta nimero veinticinco de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente:; Software SPSS.



50

Analisis e interpretacion de resultados.

El grafico 4.25 demuestra que el mayor porcentaje de los empleados se inclina
a que se siente complacido con las actividades que realizan en la cooperativa y
gue tienen disposicion para atenderlo con un 51% DA sin embargo un

porcentaje menor del 11,8% ED opina lo contrario.

Cuadro 4.27 Pregunta nimero veintisiete de la encuesta aplicada a los empleados.

¢Le gusta el trabajo que realiza?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 1 2,0 2,0 2,0
ED 5 9,8 10,0 12,0
| 2 3.9 4,0 16,0
DA 29 56,9 58,0 74,0
TDA 13 25,5 26,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢cLe gusta el trabajo que realiza?

56,9
60
40 29 25,5
20 9,8 13
0 [ | - — -
TED ED | DA TDA

M Frecuencia M Porcentaje

Grafico 4.26 Pregunta nimero veintiséis de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

En el presente grafico 4.26 se denota en como a los trabajadores de la
cooperativa les gusta el trabajo que realizan reflejado en un 56,9% DA y 25,5
TDA, a su vez la negativa a la pregunta es minima con un 9,8% ED.
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Cuadro 4.28 Pregunta nimero veintiocho de la encuesta aplicada a los empleados.

¢ Su superior valora los esfuerzos de su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
TED 2 39 4,0 4,0
ED 8 15,7 16,0 20,0
| 4 78 8,0 28,0
DA 27 52,9 54,0 82,0
TDA 9 17,6 18,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Perdidos Sistema 1 2,0
Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.

¢ Su superior valora los esfuerzos de su trabajo?

60 52,9
“ al 17,6
15,7 :
T g L . 9
TED ED | DA TDA

E Frecuencia = Porcentaje
Grafico 4.27 Pregunta nimero veintisiete de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Andlisis e interpretaciéon de resultados.

En el presente grafico 4.27 se evidencia el porcentaje mas alto 52,9% DA
indicando que la directiva de la cooperativa si valora el esfuerzo de trabajo de
sus empleados, en contraposicion existe un minimo porcentaje 15,7 ED que no

esta de acuerdo con la opinion de sus compafieros.

Cuadro 4.29 Pregunta nimero veintinueve de la encuesta aplicada a los empleados.

¢ Su jefe cuando le pide alguna consulta sobre su trabajo cuenta con disposicion para atenderlo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

TED 1 2,0 2,0 2,0
ED 7 13,7 14,0 16,0
| 2 39 4,0 20,0
DA 31 60,8 62,0 82,0
TDA 9 17,6 18,0 100,0
Total 50 98,0 100,0

Perdidos Sistema 1 2,0

Total 51 100,0

Fuente: Software SPSS.
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¢ Su jefe cuando le pide alguna consulta sobre su trabajo cuenta con
disposicion para atenderlo?

80

60,8
60
. ! I
20 7 : 9
0 L —_— I - — — [ ] -
TED ED | DA TDA

H Frecuencia ® Porcentaje

Grafico 4.28 Pregunta nimero veintiocho de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Analisis e interpretacion de resultados.

En el presente grafico 4.28 se evidencia un 60,8% DA indicando que la
directiva si es atenta a atender lo que sus colaboradores le soliciten, por lo
contrario, un porcentaje minimo de 13,7% ED estaria en desacuerdo con lo que

indican sus comparieros.
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Grafico 4.30 moda media mediana de la encuesta aplicada a los empleados.
Fuente: Software SPSS.

Anélisis e interpretaciéon de resultados.

En la grafica 4.30 se puede observar que la tendencia se mantiene estable en lo que se refiere a la media indicando a que la
cooperativa se encuentra dentro de los niveles deseados, pero a su vez estos deben mejorar para llegar a la 6ptima motivacion

laboral de la misma manera la mediana y la moda mantienes sus valores constantes.
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En la implementacion de la encuesta se pudo constatar que varias de las
dimensiones tienen falencias en ciertos sectores de la cooperativa Lucha
Campesina efectudndose asi un clima laboral inestable lo cual podria llevar a
tener empleados desmotivados y su ves insatisfechos con las actividades que
realizan a diario dentro de la institucion, entonces podemos ver cuan

importante y la correlacion que existe entre estas dos variables.

Ya que pudo identificar que existe una gran relacion entre las variables de
motivacién y satisfaccion laboral, Es por ello que la motivacién laboral consiste
fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan
a un alto desempefio, por esto es necesario pensar en qué puede hacer por
estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, en tal
forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion como los suyos
propios asi indicandolo Alava (2012), teniendo en cuenta este contexto
podemos indicar que la satisfaccion laboral esta relacionada y ligada con un
gran numero de indicadores de importancia en la vida y a su vez con la
motivacion que tengan dentro del area de trabajo, es asi que Azzollini y Pérez
(2013) afirman que el interés actual por la gestion de la satisfaccion laboral esta
alimentado por dos factores: el deseo de corregir la gestion empresarial,
enfocada unilateralmente a la motivacion, eficacia y flexibilidad, y querer

responder a la nueva demanda del mercado laboral.

TERCERA ETAPA: ELABORACION DE UN PLAN DE ACCIONES QUE
CONTRIBUYA A LA MEJORA DE LAS INSUFICIENCIAS
DETECTADAS EN LA EVALUACION DE LA MOTIVACION Y LA
CONTRIBUCION DE LA SATISFACCION DEL PERSONAL DE LA
COOPERATIVA LUCHA CAMPESINA.

En esta fase se presentd un plan de acciones de mejoras para la cooperativa
Lucha Campesina del Canton Cumanda, el cual tiene los principales problemas
gue se encontraron mediante el proceso de investigacion tales como la
entrevista y la encuesta que se le realizé a los involucrados principales entre

otros factores que esta hay presentado.
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PLAN DE ACCION

IDENTIFICACION DE LAS ACCIONES CORRECTIVAS

El sistema propuesto sigue la secuencia del ciclo de la mejora continua que
inicia con el diagnéstico a través de un analisis de las preguntas que se
efectuaron a los empleados para identificar las principales causas del
problema, el cual comprende un acercamiento hacia la situacion actual de las
Cooperativa Lucha Campesina del Cantdon Cumanda. La fase de la entrada es
la planificacion de las actividades que han de realizarse para lograr los
objetivos propuestos. El proceso del plan de acciones continua con la fase de
ejecucion, en donde se lleva a efecto la preparacion del personal, las acciones
tendientes a la superaciéon de los problemas para el cumplimiento de sus
principios y a la declaracion y explicacion de las diferentes normas que regulan
su funcionamiento bajo las premisas con que fueron creadas como son la
ayuda, responsabilidad y cooperacion todo esto con el Unico fin de buscar el
bienestar colectivo al mostrar la calidad y efectividad de la cooperativa. La fase
de control y evaluacion como accion tendiente a comparar de manera continua
el cumplimiento de los objetivos propuestos y para finalizar el ciclo se observan

los resultados esperados en la salida.



cantén Cumanda.

El trabajador de la cooperativa suele
percibir que su trabajo es rutinario.

IDENTIFICAR LAS PRINCIPALES CAUSAS DEL PROBLEMA

La cooperativa no cumple con la
expectativa del trabajador con lo que
se refiere a sueldos y salarios.

La cooperativa no cumple con
lo estipula la ley de reconocer
las horas extras.

Aburrimiento y estrés
laboral dentro del area de
trabajo.

diarias.

Desmotivacion del trabajador
al realizar sus actividades

Negativa de los
trabajadores al realizar
horas extras.

Figura 4.2. Diagrama de causa y efecto de los problemas de las cooperativas

Fuente: Elaboracién propia.

Los trabajadores no
pueden realizar sus
labores como debe ser.

Los trabajadores se sienten
poco apreciados por los
dirigentes de la cooperativa.

La cooperativa no tiene un establecimiento
adecuado ni las comodidades para que sus
trabajadores realicen sus actividades.
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El presente diagrama de causas y efectos figura 4.2 se implementd a partir de las deficiencias encontradas en la investigacion

acerca de la motivacion laboral y su incidencia en la satisfaccion laboral la cual se realizé en cooperativa lucha campesina del
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La implementacion de un sistema de acciones en la cooperativa permitira

alistar a todos los miembros en estrategias destinadas a mejorar de manera

sistematica los niveles de calidad y productividad, mejorar la satisfaccién de los

empleados a la vez de mejorar el rendimiento de ellos.

Cuadro 4.30 Matriz de problemas.

AREA DE ACCION #1

Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

CAUSAS QUE PROVOCAN EL
PROBLEMA

La cooperativa no cumple con lo estipula la ley de reconocer las horas
extras.

No reconocimiento de las horas extras.

OBJETIVO A CONSEGUIR Hacer conocer las politicas de reconocimiento de horas extras estipulados
en la ley organica de trabajo.

ACCIONES DE MEJORA Reconocer las horas extras que laboran los empleados.

BENEFICIOS ESPERADOS Incremento del nivel de representatividad del sistema politico aplicado en las
cooperativas con el fin de asegurar una mejor participacion de todos los
miembros.

LUGAR DE DESARROLLO Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.

AUTORES Directivos y empleados.

AREA DE ACCION #2 Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.

DESCRIPCION DEL PROBLEMA La cooperativa no cumple con la expectativa del trabajador con lo que se

CAUSAS QUE PROVOCAN EL
PROBLEMA

OBJETIVO A CONSEGUIR
ACCIONES DE MEJORA

BENEFICIOS ESPERADOS

LUGAR DE DESARROLLO
AUTORES
AREA DE ACCION #3

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

refiere a sueldos y salarios.

Desmotivacion del trabajador al realizar sus actividades diarias.

Motivar al trabajador cumpliendo sus expectativas economicas.
Incentivar al empleado con pagos justos y acorde a sus actividades.

Trabajadores incentivados que retribuyen en el buen desempefio de sus
actividades.

Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.
Directivos y empleados.
Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.

La cooperativa no retribuye lo que el trabajador da.
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CAUSAS QUE PROVOCAN EL
PROBLEMA

OBJETIVO A CONSEGUIR
ACCIONES DE MEJORA
BENEFICIOS ESPERADOS
LUGAR DE DESARROLLO
AUTORES

AREA DE ACCION #4

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

CAUSAS QUE PROVOCAN EL
PROBLEMA

OBJETIVO A CONSEGUIR

ACCIONES DE MEJORA

BENEFICIOS ESPERADOS
LUGAR DE DESARROLLO
AUTORES

AREA DE ACCION #5

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

CAUSAS QUE PROVOCAN EL
PROBLEMA

Los trabajadores no se siente apreciados por los directivos de la
cooperativa.

Tener Empleados productivos y motivados para sus actividades.
Directiva involucrada con sus empleados en sus actividades.
Mayor productividad de parte de los empleados.

Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.
Directivos y empleados.

Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.

La cooperativa no tiene un establecimiento adecuado ni las comodidades
para que sus trabajadores realicen sus actividades.

Incomodidad y falta de materiales para la realizacién de sus tareas diarias.

Brindar a los empleados mejores areas de trabajos.

Conseguir adecuar las areas de trabajo segun las actividades que cada uno
realice.

Conformidad para realizar las tareas designadas.
Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.
Directivos y empleados.

Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.

El trabajador de la cooperativa suele percibir que su trabajo es rutinario.

Trabajo monétonos y predecibles.

OBJETIVO A CONSEGUIR Variar las tareas asignadas a los empleados.
ACCIONES DE MEJORA Implementar espacios de re creatividad y distraccion..
BENEFICIOS ESPERADOS Empleados satisfechos productivos y sin estrés laboral.
LUGAR DE DESARROLLO Cooperativa de Ahorro y Crédito Lucha Campesina Ltda.
AUTORES Directivos y empleados

DESARROLLO:

La importancia de realizar este plan de acciones es integrar al personal de la

cooperativa para que participen de forma activa en cada una de las actividades
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empleadas, contribuyendo a la mejora del clima laboral haciéndolo ameno y

participativo con lo cual se beneficiara la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Lucha Campesina con una mayor productividad de parte de sus empleados.

En esta parte del plan se proponen acciones encaminadas a conseguir que los

directivos se involucren y sientan las necesidades de los empleados, que los

mantengan motivados y a su vez esto incida en la satisfaccion laboral de ellos.

Cuadro 4.31 Planificacién del impacto de acciones de mejoras

ACCIONES DE
N° MEJORA ALLEVAR TAREAS TIEMPO IMPACTO PRIORIZACION
A CAVO
Reconocer las horas Conocer las politicas
1 exiras que laboran los de reconocimiento de De forma social y
er?1 leados horas extras a los periodica. econémico. Alta
P ’ empleados
Incentivar al empleado  Reconocer los pagos
) con pagos justos y acorde a las De forma social y Alta
acorde a sus actividades periddica. econémico.
actividades. empleadas.
Directiva involucrada Relacionarse y
3 escuchar los De forma :
con sus empleados en . o g Social. Alta
sus actividades requerimientos y de periodica.
; los empleados
Conseguir adecuar las  Adecuar los lugares
4 areas de trabajo de trabajo para la  Deforma Cooperativo y Alta
segun las actividades comodidad de los  periédica. social
que cada uno realice.  empleados.
Implementar espacios Emplear tiempos bara
5 de re creatividad y P Pos p De forma social
, L el desestres laboral o Alta
distraccion. periddica




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Se realiz6 una entrevista al director de la cooperativa Lucha Campesina
y a su vez una encuesta a sus empleados para obtener informacion
sobre la motivacion laboral y su incidencia en la satisfaccion laboral de
sus empleados, en el estudio de sus dos variables “Motivacién vy
Satisfaccidn” se encontraron dimensiones con indicadores en su
mayoria positivos y varios negativos, esto revelé una buena motivacion
laboral, debiéndose a que periédicamente se esta aplicando encuesta de
clima laboral permitiéndole al directivo conocer y a la vez corregir puntos
de desmotivacion que incidan en la satisfacciéon laboral de los
empleados.

Se identificaron dos variables para el objeto de estudio, “Motivacion y
Satisfaccién” laboral las cuales se analizaron a través de los factores
que influyen en estas variables desplegados en dimensiones e
indicadores a través de la matriz de operacionalizacién de las variables,
para determinar y correlacionar la motivacion y satisfaccion laboral, en el
analisis de datos de la encuesta aplicada y también tomando en cuenta
la perspectiva del gerente en la entrevista. Se evidencia que la
motivacion laboral es fundamental para llegar a la satisfaccion laboral,
por ello la cooperativa se enfoca en mantener a sus trabajadores

motivados como via que contribuye a la mejora de la productividad.

En el analisis de los datos recopilados, se identificaron cinco indicadores
con resultados mayores que van desde el 45% al 59% con aspectos
negativos, estos tanto en la variable de motivacion como la de
satisfaccion, entre esto estan, la cooperativa no cumple con la
remuneracion de hora extra, los trabajadores se sienten pocos
apreciados por los dirigentes, no cumple la expectativa de los
empleados en lo que se refiere a sueldo y salarios, los empleados

consideran que su trabajo es rutinario y no tienen las comodidades para
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realizar sus actividades lo cual afecta al clima laboral dentro de la
cooperativa Lucha Campesina provocando una baja motivaciéon y a su
vez insatisfaccién laboral, conllevando a realizar un plan de accién
estableciendo estrategias para la oportuna correccion de los problemas

encontrados.

5.2 RECOMENDACIONES

Aplicar las acciones correctivas establecidas en el plan de accion por
partes de los directivos, para el mejoramiento de los aspectos negativos
esto siendo directamente asociados con la motivacion de los
colaboradores y su desempefio dentro de la cooperativa Lucha

Campesina.

Fortalecer los indicadores con aspectos positivos y a su vez mejorar los
aspectos negativos encontrados en el estudio del problema en estudio
dentro de la cooperativa, asi mismo seguir ejecutando las evaluaciones
de clima laboral y comportamiento interno para optimizar el estado
actual para el mejoramiento de la motivacion laboral de los empleados
gue en esta laboran y asi estos se sientan plenamente satisfecho de

pertenecer a esta organizacion.

Mantener a los colaboradores de cooperativa Lucha Campesina con un
nivel 6ptimo de motivacion en todo aspecto laboral para tener
empleados satisfechos, obteniendo productividad y eficiencia por parte
de ellos y beneficiandose la organizacion, de mismo modo mejorar los
aspectos o inconsistencia, fortalecer la comunicacion interna de la
institucion para mejorar las debilidades encontradas que se encuentran

detallada en plan de accion.
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ANEXO 1

FORMATO DE LA ENTREVISTA APLICADA A LOS GERENTES DE LA
COOPERATIVA

g\ OBJETIVO: La presente entrevista tiene como fin de Evaluar de la motivacion y su contribucion a la
( G \ satisfaccion laboral del personal en la Cooperativa Ahorro-Crédito “Lucha Campesina” en el Canton
\ * } Cumanda en la provincia de Chimborazo.

S g

N

ESPAM De antemano se le agradece su colaboracion con el tema de estudio.

1.

¢De qué manera evalla la cooperativa, la motivacién de sus empleados? En caso que exista un proceso
interno, trate de describirlo en detalle.

2. ¢ Sus trabajadores cuentan con la oportunidad de aplicar todas sus habilidades en la cooperativa?

3. Los empleados en la cooperativa, ¢priorizan mas el optimo desempefio individual o la mejora en el
desempefio de equipo?

4. ;Ud. felicita o reconoce cuando unos de sus trabajadores realizan bien sus tareas asignada y como se lo
hace saber?

5. ¢Los trabajadores son renumerados de acuerdo a la actividad que realizan y cuentan con los beneficios
que la ley dictamina?

6. ¢Lacooperativa permite que sus trabajadores desarrollen sus capacidades profesionales y personales?

7. ¢Ud esta siempre dispuesto a escuchar a sus colaboradores al momento de que este lo solicite?

8. ;El area en la que laboran sus colaboradores son las adecuada dependiendo de cada actividad que ellos
realizan?

9. ;De qué manera evallan en la cooperativa, el grado de compromiso que tienen sus trabajadores? Se
administran encuestas de clima o se trabaja sobre el grado de motivacién de los empleados, por favor
mencione y describa esas practicas.

10. ¢En qué nivel de satisfaccion laboral Ud. considera que sus trabajadores se encuentran?
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ANEXO 2

FORMATO DEL CUESTENARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA
COOPERATIVA

/= OBJETIVO: La presente encuesta tiene como fin de Evaluar de la motivacion y su contribucion
( il ‘ a la satisfaccion laboral del personal en la Cooperativa Ahorro-Crédito “Lucha Campesina” en

\ w. // elCanton Cumanda en la provincia de Chimborazo.
N
ESPAM De antemano se le agradece su colaboracion con el tema de estudio.

CUESTIONARIO

TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO DA = DE ACUERDO
| = INDECISO

ED = EN DESACUERDO TED = TOTALMENTE EN
DESACUERDO

ENUNCIADO TDA |DA || |ED | TED

¢ Tiene la oportunidad de realizar un nimero diferente de tareas empleando
una gran variedad de habilidades?

¢ El trabajo es bastante simple y repetitivo?

¢ Las demandas de su trabajo son rutinarias y predecibles.?

; Completa una tarea de principio a fin? ;Los resultados de su esfuerzo son
claramente visibles e identificables?

(El trabajo le da la oportunidad para terminar totalmente cualquier labor
que empieza?

¢El trabajo le da la oportunidad para terminar totalmente cualquier labor
que empieza?

¢ Lo que realiza afecta el bienestar de sus compafieros de trabajo?

¢ Tiene la responsabilidad de decision de cdmo y donde se debe hacer el
trabajo que Ud. Realiza?

¢ Su trabajo le da la oportunidad de emplear la discrecién o participar en la
toma de decisiones?

¢ Su superior y compafieros esporadicamente le dan retroalimentacion de
cuan bien estoy realizando mi trabajo?

¢,Su superior les hace saber cuan bien el piensa que esta realizando su
trabajo?

¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus
labores?

¢ El ambiente donde trabaja es confortable? (ventilacion, iluminacion, etc.)

¢ Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias?
(materiales y/o inmuebles)

¢,Su sueldo esté acorde a las actividades que realiza?

¢,Su trabajo le permite cubrir mis expectativas econémicas?

¢ Siente Ud. que da mas de lo que recibe de la institucion?

¢ Esta conforme con el horario de su trabajo?

¢La institucion le reconoce la hora extra que Ud. Labora?

¢ El ambiente creado por sus compafieros es el ideal para desempefiar sus
funciones?

¢ Le agrada trabajar con sus compafieros?

¢ La solidaridad es una virtud caracteristica en su grupo de trabajo?
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¢,Su trabajo me permite desarrollarme personalmente?

¢ Su trabajo lo hace sentir realizado profesionalmente?

¢;La tarea que realiza es tan valiosa como cualquier otro?

¢,se siente complacido(a) con la actividad que realiza.
disposicién para atenderlo?

ile gusta el trabajo que realiza?

¢, Su superior valora los esfuerzos de su trabajo?

¢Su jefe cuando le pide alguna consulta sobre su trabajo cuenta con
disposicién para atenderlo?
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ANEXO 3

FOTOS DE LA EVALUACIONES HECHAS

Foto 1 Encuesta a los empleados de cooperativa de
ahorro y crédito

Foto 3 Encuentra en la area de contabilidad

Foto 2 Contestando las preguntas de la encuesta



