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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo principal establecer la relacion
entre la motivacion laboral y la productividad de los colaboradores en las cooperativas de ahorro
y crédito Financredit y Kisapincha. Ademas de analizar la relacion entre ambas variables y
proponer estrategias efectivas para mejorar las mismas. El presente estudio radica en la creciente
necesidad de las cooperativas de ahorro y crédito en adaptarse a un entorno financiero competitivo,
donde la calidad del servicio y la innovacion son fundamentales para su sostenibilidad. La
motivacion laboral se ha identificado como un factor critico que influye en la productividad de los
empleados y su mejora puede resultar en un aumento significativo en el rendimiento
organizacional. Al abordar esta problematica, se busca no solo contribuir al desarrollo de las
cooperativas estudiadas, sino también ofrecer un marco tedrico practico que pueda ser replicado
en otras instituciones del sector, La metodologia utilizada es de enfoque cuantitativo, el estudio
abarcé una poblacion total de 154 colaboradores, sin aplicar la técnica de muestreo. Se empled un
cuestionario, que fue validado por expertos y demostré alta fiabilidad, con un coeficiente alfa de
Cronbach de 0.868 para medir la motivacion laboral y 0.908 para la productividad. En cuanto a la
motivacion laboral, las estadisticas descriptivas mostraron una media de 45.69 y una varianza de
52.057 con un intervalo de confianza del 95% para la media de la motivacion se ubico entre 44.55
y 46.84. Para analizar la relacion entre las variables, se utilizé el coeficiente de correlacion, que
arrojo un valor de r = 0.725, indicando una correlacién positiva y moderada. Adicionalmente, se
aplicé una prueba de chi-cuadrado para evaluar la relacion entre estas variables, obteniendo un
valor de 1138.72 con una significacion asintotica bilateral de menos de 0.001. teniendo como
resultado que la relacion entre motivacién laboral y productividad es estadisticamente
significativa, Para abordar los aspectos mas débiles identificados, se va a elaborar un cuadro de
estrategias destinado a desarrollar y mejorar estas areas, con el objetivo de incrementar ain mas el
rendimiento organizacional.

Palabras Clave: Motivacion laboral, productividad, eficiencia, eficacia, estrategias, teorias,
incentivos, estadisticos.
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THEME: WORKPLACE MOTIVATION AND PRODUCTIVITY IN THE FINANCREDIT
AND KISAPINCHA CREDIT UNIONS

Authors:
Castro Flores Jonathan Xavier
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ABSTRACT

The main aim of this research project is to establish the relationship between work
motivation and employee productivity in “Financredit” and “Kisapincha” savings and credit
cooperatives. In addition to analyzing the relationship between both variables and proposing
effective strategies to improve them. The present study is based on the growing need for credit
unions to adapt to a competitive financial environment, where service quality and innovation are
essential for their sustainability. Work motivation has been identified as a critical factor
influencing employee productivity and its improvement can result in a significant increase in
organizational performance. The methodology used is quantitative in approach, the study covered
a total population of 154 collaborators, without applying the sampling technigue. A questionnaire
was employed, which was validated by experts and showed high reliability, with a Cronbach's
alpha coefficient of 0.868 for measuring work motivation and 0.908 for productivity. Regarding
work motivation, descriptive statistics showed a mean of 45.69 and a variance of 52.057 with a
95% confidence interval for the mean of motivation was between 44.55 and 46.84. To analyze
the relationship between the variables, the correlation coefficient was used, which yielded a
value of r = 0.65, indicating a positive and moderate correlation. Furthermore, a chi-square test
was applied to evaluate the relationship between these variables, obtaining a value of 1138.72
with a bilateral asymptotic significance of less than 0.001, with the result that the relationship
between work motivation and productivity is statistically significant, and to address the weakest
aspects identified, a table of strategies will be drawn up to develop and improve these areas,
with the aim of further increasing organizational performance.

Keywords: Workplace motivation, productivity, efficiency, effectiveness, strategies, theories,
incentives, statistics.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Contextualizacion

Actualmente, las cooperativas de ahorro y crédito atraviesan un sin namero de desafios, al
igual que sus colaboradores en su puesto de trabajo, por tal motivo es importante que dichas
organizaciones presten atencion a sus colaboradores, estos esfuerzos se pueda identificar la
motivacion que cada uno de ellos tiene y no solo centrarse en el cumplimiento de las metas de la
organizacion. Uno de los problemas que enfrentan las cooperativas es la falta de motivacion y
compromiso de su personal, lo cual impacta directamente en la productividad y eficiencia de estas
organizaciones. Previas investigaciones dan a conocer que mantener colaboradores motivados
genera la proactividad, innovacion y consecucién de objetivos, esto se traduce en mejores
resultados para las entidades. Es de suma importancia el establecer pardmetros que promuevan un
buen ambiente laboral y asi generar el sentimiento de pertenencia hacia la organizacion, lo que a

su vez permita motivar a los colaboradores y mejorar la productividad.

Partiendo de esta premisa entre la relacion de la motivacion laboral y la productividad las
cooperativas de ahorro y crédito Financredit — Kisapincha, deben prestar especial atencion a los
factores que inciden en la motivacion laboral del personal. El entender sobre los elementos que
satisfacen las necesidades basicas, incentivos, reconocimientos, oportunidades de crecimiento y
desarrollo generan un impacto significativo en la productividad, esto permitira que las cooperativas
empleen estrategias que fortaleceran el compromiso y desempefio de sus colaboradores.

Al brindar servicios financieros a comunidades y grupos de bajos recursos, estas
cooperativas juegan un papel importante en el sector financiero. Es por esto que se debe conocer
los elementos que influyen en la motivacion laboral los mismos que tienen un impacto en la

productividad de estas empresas.

El objetivo de este proyecto de investigacion es identificar los elementos que influyen en
la motivacion laboral y su relacién con la productividad. Los hallazgos seran cruciales para la
creacion de estrategias que aumentaran los puntos mas débiles de la motivacion laboral, lo que de
igual manera beneficiara a la productividad, Ademas estos hallazgos ayudaran a garantizar el

cumplimiento efectivo de los objetivos establecidos por las organizaciones.



En la presente investigacion se tomara como referencia la teoria de Maslow sobre las
necesidades humanas, donde se menciona que, conforme se van satisfaciendo las necesidades mas
bésicas, las personas buscan satisfacer deseos mas elevados. Por su parte la teoria de los dos
factores, Herzberg menciona sobre los factores de higiene que evitan la insatisfaccion y factores
motivacionales que por el contrario generan motivacion. Dicho autor menciona en su teoria que
para motivar a sus trabajadores las entidades se deberan enfocar en los siguientes factores

motivacionales como: el logro, reconocimiento y crecimiento personal.

Finalmente, la teoria de McClelland identifica tres necesidades primarias que alientan a las
personas, son la necesidad de logro, necesidad de afiliacion y necesidad de poder. Para McClelland
estas necesidades se desarrollan a través de la experiencia y tiene un impacto significativo en la

productividad.

Una vez incorporados estos factores, la investigacion que se propone podra analizar de
manera mas objetiva la incidencia en la motivacién laboral de los colaboradores de las cooperativas

de ahorro y crédito, que a su vez otorgard mejores niveles de productividad de estas entidades.

2.1. Formulacion del problema

¢Como influye la motivacion laboral en la productividad de las cooperativas de ahorro y

crédito Financredit y Kisapincha?



3. OBJETIVOS

3.1. Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre la motivacion laboral y la productividad de las

cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.

3.2. Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente la motivacion laboral y la productividad.

e Analizar la relacion entre la motivacion laboral y la productividad de los
colaboradores.

e Proponer estrategias efectivas para mejorar la motivacién laboral y aumentar la

productividad en las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.



4. FUNDAMENTACION CIENTIFICA BIBLIOGRAFICA

4.1. Antecedentes

La motivacion laboral de los colaboradores y su impacto en la productividad es un tema
con gran relevancia. Varios estudios han evidenciado la relacion entre estas dos variables, por citar
ciertos autores como Maslow, Herzberg y McClelland, donde desarrollan diversas teorias, que
identifican factores que influyen en la motivacion laboral de los colaboradores. En las cooperativas
de ahorro y crédito la comprobacion empirica indica que elementos como la motivacion juegan un

papel fundamental en la productividad del personal.

Gutiérrez et al., (2019), menciona en su investigacion, “Influencia de la motivacién
laboral en la productividad en la financiera uno Oechsle — Huncayo” (pag. 4), Realizada en la
Universidad Nacional del Centro del Peru, tuvo como finalidad analizar la influencia de la
motivacion laboral en la productividad, la metodologia aplicada fue el método cientifico, como
método general se utilizo6 el analitico, sintético, inductivo y deductivo y como método especifico
consideran utilizar el método historico y el estadistico. El objetivo diagnosticar y determinar la
influencia de la motivacion laboral en la productividad en la financiera Uno Oechesle. Después de
analizar los resultados llegan a la conclusion de que si existe influencia entre la motivacién laboral

y productividad.

Velasco, E. (2007), en su investigacion “La Motivacion y su efecto en la Productividad de
los asesores financieros en la cooperativa de ahorro y crédito San Francisco agencia Huanuco,
2020” (pag. 10), realizada en la Universidad de Huanuco, determino la relacion existente entre la
motivacion y la productividad de los asesores financieros. La metodologia que se empleo fue con
un enfoque cuantitativo y nivel de investigacion descriptivo, con un desefio no experimental. Los
resultados obtenidos al establecer la relacidén que existe entre la motivacion y la productividad de
los asesores financieros en la Cooperativa de ahorro y crédito San Francisco Agencia Huanuco,
fueron positivos y directos, es decir que mientras exista un mayor incremento de la motivacion de
los asesores, existira mayor productividad, tal y como se muestran en los resultados estadisticos
expresados en el pasado (rxy= 0.769), Dichos resultados aportan como base tedrica y empirica
para respaldar y ampliar el conocimiento sobre la importancia de la motivacion laboral en relacion

con la productividad en este tipo de organizaciones.



Cepeda, L. (2021), sostiene en su investigacion el “Efecto de la motivacion a trabajadores
y su incidencia en la productividad” (pag. 105) de la Universidad Técnica del Norte, para la
recoleccion de los datos emplearon un cuestionario de 14 preguntas, el mismo que fue aplicado a
todo el personal del sector floricola del Canton Cayambe. Los resultados demostraron que la
motivacion es indispensable para la productividad empresarial, ya que la productividad de una
empresa es un factor primordial que depende de como los trabajadores cumplen sus actividades.
Por consiguiente, es indudable que cuando los trabajadores estan altamente motivados y se
encuentran en un buen ambiente laboral la productividad aumenta notablemente, por el contrario,
cuando los trabajadores presentan un grado de motivacion bajo, la productividad de la empresa
tiende a disminuir por el mal trabajo que realizan los empleados debido a que sienten satisfechos
con lo que se les brindan para desempefiar sus actividades. Esta investigacion nos proporciona una
base solida para relacionar la motivacion de los trabajadores con su productividad ya que demostro

la importancia de la motivacion en el desempefio laboral

Piscoya, V. (2021), define en su investigacion que “La motivacion laboral y su influencia
en la productividad de los colaboradores de la empresa Hiperbodega Precio Uno, Ferrefiafe 2021”
por la Universidad Sefior de Sipan, con el objetivo determinar como la motivacion laboral influye
en la productividad de los colaboradores, dicha investigacion fue de tipo descriptivo correlacional,
con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental transversal. La recoleccion de datos que
utilizaron fue con la técnica de encuesta. Como resultado se obtuvo que la variable motivacion
laboral se encuentra en un nivel alto con un 80.85% y la variable productividad se encuentra en un
nivel alto con un 82.98%, el aporte que entrega esta investigacion es sobre la influencia de la
motivacion laboral en la productividad de los colaboradores, esto por cuanto existe una relacion
altamente significativa entre ambas variables. Para la recoleccion de datos del presente proyecto
se utilizo la encuesta del presente autor, cuya encuesta no tuvo modificacion alguna, la misma que
se encuentra en el anexo A, del presente documento donde se puede consultar en detalle su

contenido y escritura.

Chuquiana, A. (2023), sostiene en su investigacion, “Motivacion laboral y desempefio del
capital humano. Caso cooperativo de Ahorro y Crédito Maquita Cushun LTDA en el afio 2023”
de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador de la ciudad de Ambato, desarrollo un plan de
motivacion laboral y desempefio del capital humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito



Maquita Cushun LTDA, utilizando enfoques mixtos basados en una investigacion descriptiva y no
experimental. Ademas, utilizaron tres instrumentos de medicion para las variables de estudio y una
entrevista al gerente de la institucién. La investigacion permite identificar una variedad de teorias
que se enfocan en la descripcion y el anélisis de la motivacion laboral, También se analizara varias
corrientes que estudian el desempefio del capital humano, con el objetivo de mejorar el desempefio
de los empleados dentro de la organizacién. Por lo tanto, esta investigacion se centra en crear un
plan de motivacion laboral. Esto proporcionard varias teorias y enfoques para analizar y
comprender el desempefio del capital humano y la motivacion laboral en el contexto de las
cooperativas de ahorro y crédito, brindando una vision mas completa y fundamentada de los

factores mas relevantes del estudio.

De acuerdo con la investigacion realizada por Aburto y Ledn et al., (2020), sostiene que la
“Motivacion y productividad laboral en colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito de
la Selva Central”, de la Universidad Peruana de los Andes, su objetivo descubrir como existe una
relacion entre la motivacion laboral y la productividad de los colaboradores, la metodologia que
utilizaron en la investigacion fue cuantitativo, disefio no experimental-transversal, disefio
descriptivo correlacional, como resultado lograron identificar la relacion existente entre la
motivacion laboral y la productividad laboral en los colaboradores. Esta investigacion aportara
fundamentos sobre la motivacion, la cual tiene un impacto en la productividad de los

colaboradores.



5. FUNDAMENTACION TEORICA

Una parte esencial en el ser humano es la motivacién, ya que impulsa a las personas a
realizar una determinada actividad logrando el objetivo esperado. A través de la motivacion se
obtiene el desarrollo y cumplimiento de metas de una organizacién, afectando directamente la
actitud y conducta de los colaboradores. Si se aplica adecuadamente, la motivacién puede
convertirse en una herramienta de gran ayuda para que el administrador cumpla con las tareas a él

encomendadas, y con ello lograr un rendimiento 6ptimo en sus equipos de trabajo.

5.1. Motivacion
Carrillo, K. (2014), comenta que “La motivacion, del latin motivus (relativo al
movimiento), es aquello que mueve o tiene eficacia o virtud para mover; en este sentido, es el
motor de la conducta humana” como se menciona la motivacién es el motor que impulsa al
comportamiento de las personas, esto involucra la activacion, la persistencia del comportamiento

al realizar una determinada actividad, siempre orientado a la consecucién de un objetivo.

Gutiérrez et al., (2019), mencionan que “Como los resultados no son muy satisfactorios,
hay que motivar adicionalmente a las personas que ya han ingresado, para que cumplan en la mejor
manera posible, en cantidad y calidad.” Es por tal motivo que el mantener al personal motivado

genera una mejora significativa en la productividad y cumplimiento de metas de la organizacion.

Ruiz, S. (2017), menciona que “La motivacion despierta, inicia, mantiene, fortalece o
debilita la intensidad del comportamiento y pone fin al mismo, una vez lograda la meta que el
sujeto persigue.” Bajo esta premisa se indica que la motivacion es el factor determinante para que
las personas logren el cumplimiento de metas, logrando asi analizar el progreso y que, al evidenciar

alguna falencia, modifican sus acciones para alcanzar objetivos.

Naranjo, Y. (2023), menciona que “La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en
las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y
se conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos
se dirige.” Como se menciona parte fundamental para que las distintas acciones que el ser humano
realiza en sus diferentes &mbitos es la motivacién, es por este motivo que el personal debe

encontrarse motivado para poder cumplir sus tareas de una manera eficiente.



Cepeda (2021), menciona que “La motivacion esta relacionada con los aspectos mas
basicos de la mente humana y ésta tiene un papel determinante en el éxito o fracaso en cualquier
situacion de aprendizaje beneficia a la empresa.” Las entidades deben contar con colaboradores
motivados, ya que estos tienden a generar mayor productividad, son comprometidos y leales a la

organizacion. De tal manera que existe un mejor desempefio y por ende éxito y sostenibilidad.

llustracionl
Circulo de la motivacion

Equilibrio \
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Nota. llustracion del circulo de motivacion, relacionado con los aspectos basico de la
mente humana, Fuente: Carrillo et al. (2009).

La ilustracién representa el ciclo de la motivacién, desde el equilibrio interno, el estimulo,
el aumento de la tension debido a la necesidad, la accion, la satisfaccion de la accion y el retorno
al equilibrio. El ciclo ilustra como la motivacion influye en la conducta humana y coémo después

de saciar las necesidades, el equilibrio interno se restaura.

5.1.1. Motivacion Laboral.

13

Lizana & Samamé et al., (2020), menciona que la motivacion laboral es “el
comportamiento de las personas es decir es un componente de la satisfaccion del personal que

activa en su desempefio en la institucion en la que laboran y de esa manera poder lograr las metas
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establecidas de manera eficiente” como se menciona el éxito de una institucion es el mantener al
personal altamente motivado, esto con la finalidad que la institucion mejore su productividad de

manera eficiente.

Para Zurita, T. (2023), menciona que “Una de las principales acciones que el gerente debe
gestionar, es el mecanismo de motivacion personal, de tal forma se puedan realizar las actividades
laborales de manera mucho mas provechosa” de acuerdo con lo citado se puede entender que de
una correcta gestion por parte de las autoridades de las cooperativas generara una excelente

productividad, lo cual resultara en mejores beneficios hacia la organizacion.

Chuquiana, E. (2023), indica que “La motivacion laboral se puede entender como el
resultado de un conjunto de diferentes esfuerzos o acciones con el propdsito de lograr un objetivo,
toda empresa busca desarrollar las capacidades de sus empleados.” En este sentido la motivacion
laboral es necesaria para el 6ptimo desarrollo de las organizaciones, una vez que los colaboradores
se encuentren motivados se sentiran comprometidos con la organizacion y por ende seran

productivos, asi también podran aportar con ideas innovadoras.

Chuquiana, E. (2023), menciona que “hay personas que naturalmente se sienten mas
motivadas y comprometidas con su trabajo, mientras que otras pueden necesitar un esfuerzo
adicional para mantenerse motivadas y enfocadas en sus tareas laborales” es por esta razon que las
organizaciones deben identificar estas diferencias en los colaboradores, con ello se podra adaptar

las estrategias para mantener a su equipo mas productivo.

5.1.2. Teorias de la Motivacion.

Maslow, A. (2019), propone en su teoria sobre el crecimiento y el desarrollo del ser
humano, que este tuvo un impacto significativo, al explorar las necesidades y motivacion de las
personas para promover su desarrollo y bienestar. Como mencionan en su texto Huilcapi, M.
(2023), sostiene gque “La jerarquia de las Necesidades de Maslow: Esta es la teoria de motivacion
por la cual las personas estan motivadas para satisfacer distintos tipos de necesidades clasificadas

con cierto orden jerarquico” (pag. 20).

Un reconocido autor da a conocer la importancia de la motivacion con respecto a las

organizaciones, dicho autor es Abraham Maslow, donde establece un orden para las necesidades,
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0 bien conocido como la pirdmide de las necesidades.
Se establecid el siguiente orden para las necesidades:

1. Necesidades fisioldgicas: son las necesidades basicas para sostener la vida humana.

2. Necesidades de seguridad: estar libres de peligros fisicos y del temor de perder el trabajo.

3. Necesidad de afiliacion: es el sentido de pertenencia.

4. Necesidades de estimacion: una vez que las personas empiezan a satisfacer su sentido de
pertenencia, tienden a querer ser estimadas, tanto por si, como por otros.

5. Necesidad de autorrealizacién: es la méxima necesidad, es el deseo de convertirse en lo

gue uno es capaz de convertirse, maximizar su propio potencial y lograr algo.

El mencionado autor propone una piramide sobre las necesidades humanas, donde estas
necesidades indican que deben ser satisfechas en orden secuencial desde su base hasta llegar a la
cuspide, se debe tener en cuenta que no satisfacer correctamente cada uno de los niveles, seria
motivo para obstaculizar el progreso hacia el proximo nivel. Se debe tomar en cuenta que no se
puede mantener en ningun puesto de la pirdmide, ya que este movimiento bien puede ser

ascendente o descendente esto por cuanto a las presiones o cambios del entorno que se encuentra.

5.1.3. Teoria de los factores Herzberg

En esta teoria, el autor Frederick Herzberg divide en dos factores el uno los higiénicos y
por otro lado los motivadores. Esta teoria lo convirtié en uno de los autores mas influyentes por su
aporte a la gestion administrativa en las organizaciones. Los factores que propone el autor se
relacionan con la sensibilidad y espiritu del individuo, por otro parte los factores higiénicos son
una fuente de insatisfaccion y que también pueden ser llamados factores extrinsecos. Huilcapi, M.
(2023), indican que “en la cual se dice que tanto la satisfaccion como la insatisfaccion laboral
derivan de dos series diferentes de factores, por un lado, se tiene a los factores higiénicos o de

insatisfaccion, y por el otro a los motivantes o satisfactores” (Caiza Salazar & Ledn Llori, 2023).

5.1.4. Teoria McClelland
En la teoria que propone el autor McClelland, donde se aborda a la organizacién desde tres

componentes esenciales como lo son, la necesidad de afiliacién, la necesidad de poder y la
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necesidad de logro. El autor indica que todos los individuos poseen estas necesidades, ellos se
motivan por la necesidad de logro y buscan alcanzar metas y logros sobresalientes, bien sea de una
forma individual o en equipo. Estas necesidades de poder surgen cuando una persona se siente
importante y por ende desea ser lider y esto conlleva a una necesidad de afiliacion.

En su texto la autora Chang, A. (2020), indica que “McClelland propone la existencia de 3
necesidades: Logro, Poder y Afiliacion; y dependiendo de cual predomine en cada individuo, el

ser humano se planteara metas y caminos diferentes para buscar su satisfaccion” (pag. 4).

llustraciéon2
Teorias de la motivacion

MASLOW Autorrealizacion Estima/ Estatus  Pertenencia / Amor Seguridad Fisiologia
HERZBER Motivacionales: Logroy Calidad de relaciones  Seguridad en Politicas de
Trabajo, reconocimiento  laborales/personales el empleo empresa:
crecimiento, condiciones de
responsabilidad, trabajo y
ascenso remuneracion
MCCLELLAAND Logro Poder Afiliacién

Nota: La ilustracion representa, la relacion existente entre las teorias de Maslow, Herber
y McClelland Fuente: Chang, A. (2020).

La ilustracién compara los modelos de necesidades de Maslow (2019), Herzberg (2019) y
McClelland, N. (2020), que explican la motivacion humana en el ambito laboral, mencionando
que Maslow posee una jerarquia de necesidades que incluye necesidades fisiologicas, de
seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion, mientras que Herzberg menciona los factores,
motivacionales como (trabajo, logros, crecimiento) y de mantenimiento (relaciones, condiciones
laborales, supervision), por consiguiente la Teoria ERG con necesidades de existencia (fisiologicas
y seguridad), relacion (sociales) y crecimiento (estima y autorrealizacion) es decir que cada
modelo ofrece una perspectiva distinta sobre como satisfacer y motivar a los empleados en el

trabajo.

5.1.5. Tipos de motivacion

Martinez, J. (2023), menciona que “la motivacion intrinseca es aquella que surge desde el
interior de la persona, impulsada por intereses personales y la busqueda de satisfaccion personal.
Se manifiesta en la realizacion de actividades por el simple disfrute y la sensacion de logro que
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generan, sin necesidad de estimulos externos” (pag. 13) considerando que este tipo de motivacion
se refiere a realizar actividades por el placer y la satisfaccion que generan, sin la necesidad que

haya algo a cambio, les permite a las personas elegir actividades que le interesa.

Martinez, J. (2023), indica que “la motivacion extrinseca proviene de factores externos al
individuo, como recompensas, reconocimientos o incentivos materiales que se ofrecen como
consecuencia de realizar una determinada accion o tarea” (pag. 20), Por otro lado, es importante
destacar que este tipo de motivacion proviene de recompensas 0 elementos externos, es decir, lo

que le motiva a obtener algo a cambio.

Aburto y Leon et al., (2020), sefialan que la motivacion extrinseca “es el conjunto de
acciones que se llevan a cabo para conseguir una recompensa externa. EI ejemplo mas comun es
el econdmico, pero la motivacion extrinseca no es solamente la busqueda de un aumento de sueldo”
(pag. 18), cabe indicar que como se menciona la motivacion extrinseca implica realizar actividades

para obtener recompensas tangibles o evitar sanciones.

Martinez, J. (2023), indica que “la motivacion extrinseca proviene de factores externos al
individuo, como recompensas, reconocimientos o incentivos materiales que se ofrecen como
consecuencia de realizar una determinada accién o tarea” (pag. 6), es importante mencionar que
este tipo de motivacion se da a partir de recompensas o factores externos y se motiva para obtener

algo a cambio.

5.2. Productividad

La productividad es un tema que posee gran relevancia, siendo este un factor fundamental
para el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones. Las cooperativas de ahorro y crédito deben
mantener altos niveles de productividad para garantizar una gestion eficiente, misma que esta
fundamentada en varias investigaciones han intentado explicar los determinantes de la
productividad, teniendo como un enfoque particular en la motivacion, La investigacion realizada
sobre estos aspectos en el contexto de las cooperativas permitira desarrollar estrategias efectivas
que impulsen el desempefio y la competitividad de las organizaciones.

Carro & Gonzales et al., (2021), mencionan que “la productividad implica la mejora del

proceso productivo, la mejora significa una comparacion favorable entre la cantidad de recursos
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utilizados y la cantidad de bienes y servicios producidos” (pag. 9), en donde la productividad se
define como un indice que relaciona lo que un sistema produce con los recursos utilizados para
producirlos, de tal manera se dice que esta es una medida clave que refleja la eficiencia con la que
una organizacion estd utilizando sus recursos de una manera eficaz para que asi se pueda
maximizar su output, lo que a su vez se convierte en un mejor desempefio y una mejor ventaja

competitiva en el mercado.

Se podria mencionar que Coello, B. (2012) posee una perspectiva similar respecto a la
productividad (pag. 7). Es asi como se puede argumentar que la productividad es la relacién entre
la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados, la productividad
es un indicador que permite medir la eficiencia, a través de diversos factores internos como; logros,
reconocimiento laboral, responsabilidad y promocion, asi como factores externos como salario,

beneficios. politicas, relaciones con colegas, entorno fisico, supervision y seguridad laboral.

Carro & Gonzales et al, (2020), sefialan que “productividad también podemos relacionarla
con la eficiencia de un proceso de produccién, ya que esta es considerada como un proceso
eficiente si se logra una productividad significativamente alta, es decir, si obtiene grandes
resultados en relacion con el consumo de recursos” (pag. 4), de tal manera se menciona que un
proceso es considerado eficiente si este logra elaborar productos o servicios de calidad, siempre y
cuando estos logren minimizar los desperdicios y la necesidad técnica posterior a la venta, este
enfogue no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también contribuye a la sostenibilidad y
satisfaccion del cliente, factores esenciales para el exito y la competitividad a largo plazo de

cualquier organizacion.

Cequea y Nuiiez et al., (2020), menciona que, la productividad es un concepto
multidimensional que se ve afectado por diversos factores. Estos autores destacan que “el recurso
humano juega un papel fundamental en la evaluacion de la productividad de una organizacion.
Esto se debe a que el factor humano esté presente en todas las etapas de ejecucién de un proceso,
requiriendo la participacion constante de grupos de personas y relaciones laborales. Sin embargo,
los autores sefialan que la influencia del recurso humano en la productividad es complicada de
cuantificar, y requiere de técnicas especiales para comprender mejor esta relacion. EI conocimiento

y la experiencia de los trabajadores permiten redisefiar y mejorar sus procesos, esto se debe a que
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brindan a los individuos la capacidad de innovar y perfeccionar los métodos de trabajo. En
consecuencia, ese conocimiento puede generar mejoras en diversos aspectos, como la calidad y
productividad, el servicio al cliente, la cultura organizacional, los disefios cientificos y técnicos,
entre otros. Sin embargo, estos aportes suelen ser dificiles de percibir y cuantificar de manera

generalizada.

De tal manera que se logra percibir que el recurso humano tiene un impacto significativo
en la productividad de las organizaciones, pero su evaluacidon y cuantificacion requieren de
enfoques especiales debido a su naturaleza compleja. ElI conocimiento y la experiencia de los
trabajadores son elementos clave que permiten impulsar mejoras en diversos aspectos de la
organizacion, aunque a menudo estos aportes pueden pasar desapercibidos de manera general
(Almeida , 2019).

5.2.1. Eficiencia

Ayuso, A (2024), menciona que “La eficiencia se mide en términos de la cantidad de
esfuerzo que se requiere para lograr los objetivos, esta mismo depende de costos, tiempo, uso
adecuado de factores materiales y humanos y el cumplimiento de la calidad propuesta, en el
momento adecuado, al menor costo posible y cumpliendo con las normas de calidad requerida, se
pueden lograr los resultados més eficientes”. La eficiencia es la capacidad de lograr resultados
deseados con un minimo de recursos, como pueden ser tanto el tiempo como el esfuerzo posible,
obteniendo de manera mejores resultados y a su vez permite optimizar el desempefio y la

productividad en diferentes ambitos.

Segun la Real Academia Espafiola (2022), menciona que la capacidad de disponer de
alguien o de algo para conseguir un efecto determinado (2022, pag. 3), esto implica que la
eficiencia se refiere a los recursos empleados y los resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad
o cualidad muy apreciada para las organizaciones, ya que todas las actividades realizadas tienen

como proposito alcanzar objetivos planteados, con recursos limitados y en situaciones complejas.

Carro & Gonzales et al.,, (2021) menciona que “La eficiencia se define como el
cumplimento de las funciones asignadas de manera idonea” (2021), la eficiencia es esencial en
multiples aspectos de la vida y la economia, ya que este permite el uso adecuado y 6ptimo de los

recursos disponibles para poder lograr los resultados esperados.
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Carro & Gonzales et al., (2021), sefialan que “la eficiencia de un proceso también se puede
medir por los bajos costos que se logra alcanzar”. Otra manera valida de evaluar la eficiencia de
un proceso es considerar su corto ciclo de respuesta, lo cual permite brindar un servicio

excepcional a los clientes al satisfacer sus pedidos de manera rapida.

5.2.2. Eficacia
Ayuso, A. (2024), menciona que la “eficacia mide los resultados alcanzados en funcion de
los objetivos que se han propuesto, presuponiendo que esos objetivos se mantienen alineados con
la vision que se ha definido”. Es decir, para medir la eficacia, es fundamental que los logros estén
en consonancia con las metas propuestas y que estas metas reflejen fielmente la vision general de

la organizacién o proyecto.

Carro & Gonzales (2021), definen a la eficacia como la “facilidad para llegar alcanzar las
metas establecidas por las instituciones a través del trabajo establecido”, ES decir que si un

colaborador es mas eficaz sera mas sencillo poder llegar a los objetivos planteados por la empresa.

Bouza C (2023), sefiala que "la eficacia se refiere a los resultados en relacién con las metas
y cumlplimiento de los objetivos organizacionales™ (p.21). De tal manera que la organizacion es
considerada eficaz siempre y cuando los resultados reflejan un cumplimiento exitoso de las metas
y los objetivos planteados, la eficacia no conlleva solo el logro de las metas planteadas, sino
también de alcanzar los resultados que se alinean con los propdsitos y objetivos estratégicos de la

organizacion.

Gil, M. (1998), sefala que “la eficacia mide el grado en que se logran los objetivos de la
organizacién. Asimismo, sefiala que para lograr que se cumplan estos objetivos se tiene que haber
alineado con la vision definida y organizados en funcion a la prioridad e importancia”. Esto indica
que cuando estos pardmetros se organizan bien se puede medir la expectativa que los clientes
tienen con respecto a los productos y servicios ofrecidos. Asi, la eficacia no solo se refiere al logro
de los objetivos, sino que abarca lograrlos de una manera en la que refleje la vision de la

organizacién y se cuente con la expectativa del cliente.
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5.2.3. Factores que determinan la productividad

Tomas, G, (2022), “menciona que, la productividad se pueden identificar maultiples
variables que pueden influir en los niveles de productividad de los colaboradores”. A nivel
individual, factores como la motivacion, las habilidades, la salud fisica y mental, y la satisfaccion
laboral demuestran tener un impacto significativo. A nivel organizacional, aspectos como el disefio
de los puestos de trabajo, los sistemas de recompensas, la formacion y desarrollo, y el liderazgo
ejercen una influencia crucial. Asimismo, el entorno externo, incluyendo las condiciones

econdmicas, tecnologicas y legales, también puede condicionar los niveles de productividad.

lustracion3:
Factores de la Productividad

7~ N\

PRODUCTIVIDAD

~
S -

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS

NS NS

Productos, Tecnologia, Cambios econémicos y
Recursos Humanos, Planta, demograficos, recursos
Materiales, Métodos, naturales, Administracion
Organizacion Publica.

Nota: La ilustracion muestra los principales factores que afectan la productividad. Fuente:
Tomas (2022).

Hay una variedad de factores que afectan la productividad de las organizaciones; algunos
de estos factores son faciles de controlar, mientras que otros son mas dificiles de controlar, los

factores internos, que son controlables por las organizaciones, se pueden administrar y cambiar de
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acuerdo con sus necesidades, por otro lado, hay factores que estan fuera de control de la empresa,
estos son componentes del entorno que tienen un impacto en la productividad, pero las

organizaciones tienen problemas para controlar o influir directamente.

5.2.4. Factores que influyen en la productividad

Cequea & Nuriez et al., (2022), menciona que “Varios factores referidos a las personas que
tienen incidencia en la productividad, como son la motivacion, la satisfaccion laboral, la
participacion, el aprendizaje y la formacion, la comunicacion, los habitos de trabajo, el clima
laboral, la toma de decisiones, el manejo de conflictos, el liderazgo y estilo gerencial, la cultura
organizacional, la comunicacién, la capacitacion y las recompensas”. Estos factores influyen
criticamente en los colaboradores y en como se sienten, comportan y desempefian su trabajo y
como esto afecta en la productividad. De esta manera, los procesos que acontecen en la
organizacién y afectan el comportamiento de los colaboradores, influyendo en su bienestar, se
consideran procesos psicoldgicos. Entre estos procesos se incluyen la satisfaccion, la motivacion,
el compromiso y la participacion, entre otros. Estos factores psicologicos son cruciales porque
determinan cémo se sienten y actdan las personas dentro de la organizacién, impactando tanto su

bienestar personal como su productividad laboral.

Kim & Jan et al., (2023), El objetivo principal de su investigacion fue investigar la relacion
entre los aumentos de salario y la productividad, los hallazgos de la investigacidn revelaron que
aumentar el salario minimo aumenta la productividad inmediatamente. Segun este hallazgo

aumentar el salario minimo aumenta la productividad.
5.2.5. Medicion de la productividad

Tomas, G. (2022), “La medicidn de la productividad se considera como el comportamiento
y desempefio que una organizacién logro alcanzar y el aprovechamiento de los recursos para el
cumplimiento de sus objetivos planteados, a nivel macroeconémico, la productividad suele
medirse a nivel sectorial o para el conjunto de empresas de un territorio determinado”. Es de crucial
importancia tener en cuenta que toda empresa tiene objetivos econdmicos que desea cumplir para
mantenerse en el mercado y seguir operando. Por lo tanto, es necesario establecer indicadores de

medicion que permitan evaluar si una organizacion esta trabajando de manera adecuada.
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En este sentido, los indicadores mas comunes para evaluar el desempefio de una
organizacion en relacion con las metas y objetivos establecidos son los indicadores financieros y
productivos, es importante resaltar que lo indispensable no es la cantidad de indicadores, sino la

evaluacién de aquellos que contienen la informacidn necesaria pata la toma de decisiones.

Martinez, A. (2023), sefiala que “existen dos formas de medicién de la productividad, por
un lado, estan las mediciones parciales que relacionan la produccion con un insumo (trabajo, o
capital) y por el otro, estan las mediciones multifactoriales que relacionan la produccién con un
indice ponderado de los diferentes insumos utilizados™ Es decir que se pueden medir tomando en
cuenta los factores productivos antes mencionados, o bien a partir de las diversas actividades
econdmicas que se desarrolla en un pais. También pueden calcularse al nivel de cualquier empresa

0 establecimiento que realice alguna actividad econémica.

5.2.6. Motivacion como factor de productividad
Con lo expuesto anteriormente, se hace evidente que la motivacion dirigida a los empleados
guarda una estrecha relacion con la productividad. Por lo tanto, si la empresa dedica méas atencion
a sus colaboradores, cada uno se sentird impulsado a responder positivamente a este estimulo.
Ninguna empresa puede prosperar si sus trabajadores carecen de motivacion, ya que la

productividad constituye una medida del uso eficiente de los recursos, incluido el recurso humano.

Como resultado, la rentabilidad de la empresa estara directamente relacionada con el nivel
de motivacion de los empleados. Para lograr mejores resultados y mantener altos niveles de
productividad, es esencial comunicar claramente las normas de desempefio esperadas para cada
persona. Por lo tanto, es esencial realizar evaluaciones continuas del desempefio para determinar
cuén efectivamente se utiliza la motivacion. Informar a los empleados sobre los aspectos positivos
y negativos de su desempefio les da la oportunidad de mejorar en sus tareas y les permite expresar

a sus superiores las necesidades existentes en el entorno laboral. (OIT, 2021).

Por lo tanto, se menciona que los colaboradores de las organizaciones correlacionan el
entorno de ambos factores que de alguna u otra manera se relacionan con su comportamiento en
sus actividades diarias, asi como su reaccion como ser humano, debido a la manera en que él
percibe e interpreta su entorno lo que obviamente hard que su productividad sea positiva o

negativa.
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5.2.7. Motivacion y Productividad

Diversos estudios mencionan que la relacion entre la motivacion laboral y productividad
es muy estrecha, es decir los colaboradores se sienten motivados y estos a su vez tienden a estar
maés enfocados, se comprometen con la organizacion y estan dispuestos en hacer un esfuerzo
adicional, con la finalidad de llegar a la consecucién de objetivos de la empresa, pero se debe
tomar en cuenta que lo contrario puede conducir a niveles bajos de productividad y por

consiguiente afectaciones a la organizacion.

Cepeda y Pujota et al., (2021), indica que “la motivacion aplicada a los trabajadores esta
conexo con la productividad, por tanto, si la empresa presta mas atencion a sus colaboradores cada
uno de estos se verd con la obligacion de responder a este estimulo.” Las organizaciones deben
enfocarse por mantener a sus empleados motivados, esto a su vez genera una cadena de beneficios
a la compaiiia, si la empresa atiende las necesidades de los colaboradores se sobre entiende que

son valorados y se preocupan por el desarrollo.

En el &mbito organizacional, la productividad y la motivacion laboral estn estrechamente
relacionadas, es decir que en las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha, donde
el éxito y el desarrollo dependen de la eficiencia y el rendimiento, es esencial comprender como
la motivacion laboral afecta la productividad. La productividad es el resultado tangible de los
esfuerzos y habilidades aplicados en la ejecucion de tareas y actividades laborales, mientras que
la motivacion laboral se refiere a los estimulos internos y externos que impulsan a los
colaboradores. La teoria actual sobre la motivacion laboral y la productividad se centra en este
contexto, ofreciendo un marco solido que permitira comprender y analizar la relacion entre ambos

factores en el contexto especifico de las cooperativas de ahorro y crédito.
5.2.8. Técnicas de motivacion para el mejoramiento de la productividad

Segun Vega, A. (2021), menciona que las técnicas de motivacion son enfoques empleados
para estimular a los trabajadores, con el propésito de aumentar su productividad, competencia,

creatividad, innovacién y compromiso con la empresa. Algunas de estas técnicas incluyen:

e Otorgar mayor autonomia, lo cual satisface la necesidad del empleado competente de tener
control sobre su trabajo.
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Alcanzar resultados especificos, se pueden ofrecer incentivos como recompensas
financieras, bonos o premios, para obtener mejores resultados, se menciona que es mejor
ofrecer incentivos no controladores, como recompensar el esfuerzo y la dedicacion del

empleado.

El reconocimiento también es una técnica importante, pero es indispensable que sea justo,
es decir que obtengan los empleados que realmente lo merecen y no solo sea para

motivarlos.

Debido a que atienden a las necesidades humanas y permite conectarse con otros, promover

las relaciones sociales se revela como una estrategia de motivacién efectiva.

Demostrar un verdadero interés, expresando preocupacion por las acciones, logros o

desafios de los colaboradores.

Lograr que los colaboradores se sientan valorados y considerados, permitiéndoles expresar

sus ideas y opiniones, y solicitar sus puntos de vista como resolver problemas particulares.

Introducir variedad y novedad en el trabajo es otra estrategia para evitar que los empleados
caigan en la monotonia y desmotivacion. Esto quiere decir que se debe rotar a los
trabajadores entre distintos puestos segln sus habilidades, intercambiar temporalmente
roles con otros comparieros, ya que esto enriquece sus responsabilidades con nuevas

funciones o tareas.

Ofrecer oportunidades para que las personas se realicen, esto significa que buscan brindar
oportunidades para el crecimiento, el desarrollo profesional y la asuncion de mayores

responsabilidades o nuevas responsabilidades

Brindarles a los colaboradores la oportunidad de trascendencia, es decir darles la
oportunidad de dejar un impacto positivo, hacerles sentir que sus vida tienen sentido y son

una parte esencial en la organizacion.

Definir objetivos claros y especificos, debido a que las metas deben ser desafiantes para

los empleados, pero a su vez también alcanzables, es crucial que los colaboradores estén
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de acuerdo con estas metas o que tengan conocimiento del por que fueron establecidas por

alguien que generen confianza.

5.3. Fundamento tedrico en base a las estrategias

Para The Decision Lab (2023) menciona que “La TAD considera a los seres humanos como
agentes activos que crecen y se esfuerzan constantemente dentro de sus confines sociales”. La
teoria de la autodeterminacion sugiere que la autonomia es un factor clave en la motivacion

intrinseca, lo que refuerza la importancia de esta estrategia.

Para Editorial Etecé, menciona que “Un sistema abierto es aquel cuyo rasgo fundamental
es que permite el libre intercambio de informacidn, materia o energia entre su interior y el entorno,
sin presentar barreras ni impedimentos al flujo”, es decir que la teoria de los sistemas abiertos de
comunicacion indica que una comunicacion efectiva es crucial para el funcionamiento 6ptimo de

las organizaciones.

Veldzquez., A. (s/f) menciona que “El compromiso organizacional se define como una
vision psicoldgica de los miembros de una organizacion y su apego al lugar de trabajo.
El compromiso de los empleados es fundamental para determinar si los trabajadores permaneceran
durante un periodo de tiempo mas largo y lo hardn con la pasion necesaria para alcanzar los
objetivos establecidos”. La teoria del compromiso organizacional sugiere que los empleados que
entienden y se alinean con la mision de la empresa estan mas comprometidos y son mas

productivos.

Para Barney, 1991. “La teoria de recursos y capacidades centra su atencion en el analisis
de los activos que poseen y/o controlan las empresas, asi como en sus diferencias, y en la
importancia que tiene este hecho para explicar la evolucion de los resultados” es decir la teoria de
recursos y capacidades de la empresa sugiere que los recursos adecuados son clave para obtener

una ventaja competitiva y mejorar el rendimiento organizacional.

Para Milano, V., (2023) “El bienestar organizacional o laboral implica la salud fisica,
emocional y mental de los colaboradores de las organizaciones, comprender las medidas que se
toman para garantizar un entorno laboral seguro y saludable, oportunidades para el desarrollo

personal y profesional, asi como apoyo emocional, el bienestar en el lugar de trabajo demuestra
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que la salud y el bienestar de los empleados son esenciales para la productividad y la sostenibilidad

de las organizaciones.

Para Ortega (2024) menciona que “El desarrollo del liderazgo es el proceso de mejorar la
capacidad de un individuo para desempefiar un papel de liderazgo dentro de una organizacion. Los
roles de liderazgo son aquellos que ayudan a la ejecucion del plan de una organizacion
estableciendo la alineacién, obteniendo la participacion mental y desarrollando las habilidades de
los demaés.”. De tal manera que el desarrollo de liderazgo sugiere que las organizaciones que

invierten en el desarrollo de sus lideres tienen una ventaja competitiva significativa.

5.4. Fundamentacion teérica en base estadistica

Para Ponce R., (2021) menciona que “El programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) es una hoja de célculo capaz de resolver operaciones aritméticas, algebraicas y
trigonométricas, es un gestor de datos que permite procesar informacion de forma dindmica y
expresarlos de forma personalizada, eficaz y sencilla segun sea el caso, asi el investigador puede
obtener un analisis estadistico completo de los datos” es decir este programa estadistico es
utilizado ampliamente en las ciencias sociales, pero también en otros campos como la medicina,
la administracion, y la educacion. Desarrollado originalmente por IBM, SPSS permite a los
usuarios realizar analisis estadisticos complejos de manera intuitiva mediante una interfaz gréafica
de usuario, lo que facilita la manipulacion de datos, la realizacion de pruebas estadisticas, la
creacion de graficos y la generacion de informes.

Para Parra A., (2024) menciona que “El coeficiente de correlacion de Spearman es una
medida no paramétrica de la correlacion de rango (dependencia estadistica del ranking entre dos
variables). Se utiliza principalmente para el analisis de datos” Esto quiere decir que la correlacion
de Spearman es una medida de la fuerza y direccion de la relacion monotdnica entre dos variables
ordinales o continuas no paramétricas. Es una alternativa a la correlacion de Pearson cuando los

datos no cumplen con los supuestos de normalidad o cuando las variables son ordinales.

Garcia V., (2021) menciona que la prueba de normalidad se usa para “Determinar si un
conjunto de datos se ajusta a una distribucion normal y para calcular la probabilidad de que una

variable del conjunto de datos se distribuya normalmente” de tal manera que eS un paso
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fundamental en muchos analisis estadisticos, ya que muchos métodos estadisticos asumen que los

datos provienen de una distribucién normal.

Para Quevedo F., (2021) menciona que el chi-cuadrado “Sirve para someter a prueba
hipotesis referidas a distribuciones de frecuencias. En términos generales, esta prueba contrasta
frecuencias observadas con las frecuencias esperadas de acuerdo con la hipotesis nula”. Siendo
esta prueba estadistica que mide la asociacion entre dos variables categéricas. Evalua si las
diferencias observadas entre las frecuencias esperadas y las observadas son estadisticamente

significativas.

Ojeda M., (2022) menciona que la “V de Cramer es como una medida de relacion
estadistica basada en Ji cuadrado”. Es decir, para realizar una correccion del coeficiente Ji
cuadrado, se puede requerir la fuerza de asociacion entre dos 0 mas variables. En este sentido, el
resultado del coeficiente va de cero y uno, lo que significa que el valor de asociacion nulo es cero.
Ademas, es una medida de la fuerza de asociacion entre dos variables categdricas en una tabla de

contingencia. Es una extension de la prueba chi cuadrado y da un valor de 0 a 1.

6. PROPUESTA METODOLOGICA

La presente propuesta se caracteriza por el establecimiento de la metodologia que se
implementa para que sea posible la investigacion y la recoleccion de datos, que seran necesarios

para el conocimiento de la situacion de las cooperativas de ahorro que son el objeto de estudio.

6.2.1. Hipdtesis

o H1: La Motivacion Laboral influye en la Productividad de los colaboradores de las

cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.

o HO: La Motivacion Laboral no influye en la Productividad de los colaboradores de las

cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.

6.2.2. Enfoque

El enfoque que se utilizard en la presente investigacion es cuantitativo, pues permitira
medir y expresar en cifras diversos aspectos del fendmeno que se esta investigando. A través de la

ecopilacion y analisis de datos, se podra obtener una perspectiva numérica y estadistica. Este
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enfoque estara basado en la aplicacion de un cuestionario a la poblacion objetivo, este instrumento
permitira recolectar datos que generaran informacion cuantificable que posteriormente se analizara
mediante técnicas estadisticas lo que permitird identificar tendencias, correlaciones entre las

variables del tema.

6.2.3. Correlacional

Se adoptard un enfoque correlacional dado que permite examinar y medir el nivel de
relacion existente entre las variables claves de investigacion, en este caso permitird determinar el
grado de correlacion entre la motivacién laboral y productividad de los colaboradores de las
cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.

Mediante el analisis de correlaciones, se examinara la fuerza y direccion de las dos
variables. Teniendo en cuenta que un coeficiente de correlacion (r) a +1 indicaria la relacion

positiva y fuerte, mientras que un valor cerca de -1 indicaria una relacion negativa y debil.

Los hallazgos encontrados en esta investigacion seran indispensables para comprender,
como la motivacion laboral de los colaboradores impacta en la productividad, con lo cual permitira
identificar estrategias enfocadas en fomentar la motivacion laboral y crear un entorno de trabajo

que promueva el logro de resultados como lo es una productividad eficiente.

6.2.4. Investigacion no experimental

La presente investigacion se realizard de manera no experimental esto por cuanto es un
estudio donde no se hace variar de forma intencional la variable independiente para asi observar
el efecto causado sobre la otra variable, pues se observan los fenédmenos en su forma natural, que

posteriormente seran analizados.

6.2.5. Transversal o Transeccional

En este caso, se menciona que la recoleccion de datos se llevara a cabo en un momento
especifico. Este disefio de investigacion tiene como objetivo describir las variables y analizar su

incidencia e interrelacién en un momento determinado.
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6.2.6. Investigacion Descriptiva.

La investigacion descriptiva proporciona una vision detallada y precisa de un fenédmeno o
circunstancia especifica siendo esta lo que la distingue, esta forma de investigacion busca describir
y caracterizar objetivamente los evento, comportamientos, caracteristicas o condiciones presentes

en un contexto determinado mediante la recopilacion sistematica de datos.

6.2.7. Método

Como menciona Calduch, R. (2014), “determinacion de las caracteristicas o enunciados de
la realidad particular que se investiga por derivacion o consecuencia de las caracteristicas o
enunciados contenidos en proposiciones o leyes cientificas de caracter general formuladas
previamente” Este método se caracteriza por tener un analisis que permite resolver problemas
particulares a partir de las premisas o por conclusiones generales debidamente ya establecidas por

las leyes cientificas.
7.  TECNICA DE INVESTIGACION

7.2.1. Encuesta:

Para Casas (2003), menciona que “la técnica de encuesta es ampliamente utilizada como
procedimiento de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de modo répido y eficaz.”
Es por este motivo que como se menciona las encuestas permiten recopilar informacion a gran
escala en un periodo de tiempo relativamente corto, en comparacién con otros métodos de

investigacion mas intensivos.

En esta investigacion se aplicara una encuesta a 154 asesores de las cooperativas de ahorro
y crédito Financredit y Kisapincha con el objetivo de recopilar la informacion necesaria sobre las

variables en estudio. A continuacion, se detallan los pasos a seguir:
o Analisis e interpretacion de las teorias en base a las variables en estudio.
o Operacionalizacion de las variables en estudio.
o Formulacién de interrogantes en base a los indicadores identificados.

o Elaboracién de la encuesta a través de Google Forms.
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o Aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la empresa en estudio.

7.2.2. Instrumento

7.2.3. Cuestionario:

Para Calduch, R. (2014), menciona que, el cuestionario es un conjunto de preguntas
organizado para facilitar informacion sobre un suceso o problema de la realidad a partir de las
respuestas expresadas por una persona o un colectivo de personas previamente seleccionadas.” Es
por tal motivo que la calidad del cuestionario es fundamental para el éxito de una encuesta, esto
por cuanto determina la pertinencia y fiabilidad de la informacion recopilada. El dedicar tiempo y
esfuerzo al disefio del cuestionario donde se debe prestar especial atencidn a la formulacion de las

preguntas, la secuencia logica y la facilidad de comprensién por parte de los participantes.

Bajo esta premisa, el instrumento utilizado para la recopilacion de datos de la investigacion
sera de Piscoya, V. (2021), que ha sido evaluado por tres expertos en el campo, cada uno de los
cuales proporcion6 su punto de vista y sugerencias para mejorar el cuestionario. El instrumento es
valido segun las calificaciones de estos expertos con un promedio de 2.91, lo que indica que el
instrumento es valido. Por otra parte, para la confiabilidad, se utilizd el coeficiente alfa de
Cronbach para evaluar el cuestionario, los resultados revelaron un coeficiente alfa de Cronbach de
0.868 para motivacion laboral y de 0.908 para productividad, estos indicadores confirman que el

cuestionario es valido para el estudio de estas variables.

De acuerdo con la investigacion realizada por Piscoya, V. (2021), donde menciona que
“como instrumento para la recopilaciéon de datos de la presente investigacion se utilizd el
cuestionario con un total de 23 preguntas que permitio obtener informacion importante para las
variables en estudio, este cuestionario estuvo basado en la escala de Likert, 12 para la variable
motivacion laboral y 11 para la variable productividad.”

7.2.4. Poblacion
En la presente investigacion la poblacion esta compuesta por dos cooperativas de ahorro y
crédito las cuales son Financredit y Kisapincha, por una parte, la cooperativa Finacredit cuenta
con un total de 93 colaboradores y la cooperativa Kisapincha cuenta con un total de 61

colaboradores los cuales estan distribuidos en todas sus agencias respectivamente, la poblacion
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total para la presente investigacion es de 154 colaboradores a quienes se les aplicara la técnica de

encuesta.

7.2.5. Muestra.

La muestra de la poblacion es considerada una parte representativa de la totalidad de un
fendmeno que se pretende estudiar, se debe tomar en cuenta que los individuos al estudiar
comparten caracteristicas comunes o similares, es por ello que se tom6 como base la poblacion
total de las dos cooperativas de ahorro y crédito quienes cumplen un rol fundamental dentro del
proceso de investigacion. Sin embargo, se detalla a continuacién la formula respectiva que es

utilizada para calcular la muestra.

3 Nxz’?xpxq
e2x (N—1)+272 x pxq

n

Donde:

n=¢7?

N = poblacion total

Z = distribucion normalizada (95%) = 1,96

p = proporcion de aceptacion deseada para el producto = 50%/100 = 0,50
g=1-p=1-0,50=0,50 proporcion de rechazo

E = porcentaje deseado de error a criterio del investigador 5% = 5/100 = 0,05

7.2.6. Variables

7.2.7. Variable Independiente, Motivacion laboral

La motivacion laboral se considera variable independiente ya que la misma actlia como
impulsor que afecta al comportamiento de la productividad de los colaboradores, al aportar
factores que motiven al personal como reconocimiento, oportunidades, un ambiente laboral
positivo se desencadenan sucesos que mejoren la productividad. En la investigacion la motivacion
laboral se considera como variable independiente ya que la misma permite establecer un analisis

claro y de qué manera esta influye en un mejor rendimiento.
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Para Linares, J. (2020), menciona que “este factor es de gran importancia ya que
corresponde a las actitudes tomadas por los empleados en su puesto de trabajo, al desempefiar una
actividad especifica es decir que estd directamente vinculada con su desempefio y de la misma

manera con su satisfaccion laboral.”
7.2.8. Variable dependiente, productividad.

En la economia de las empresas la productividad es un concepto fundamental el cual mide
la eficacia en el cual se utilizan los recursos en la generacién de bienes y servicios, el entender y
mejorar la productividad se convierte en una necesidad para las organizaciones y los
colaboradores. Para el incremento de la productividad no solo implica la optimizacion de los
procesos recursos, también es el fomentar un entorno que potencie el compromiso de los
colaboradores. Se considera como variable dependiente por cuanto la productividad es el conjunto
de acciones que incluyen la motivacion de los colaboradores, al llevarse a cabo un cambio en el
entorno laboral que promueva la motivacion se espera que este impacte directamente en la

productividad en los colaboradores.

Castafieda y Julca et al., (2020), indican que la “productividad en términos de empleados
es sinénimo de rendimiento, en un enfoque sistematico, se dice que algo o alguien es productivo
con una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el méaximo de

productos”.

7.2.9. Confiabilidad

Para Corral, Y. (2023) menciona que “El coeficiente de confiabilidad es un coeficiente de
correlacion, teéricamente significa la correlacion del test consigo mismo. Sus valores oscilan entre
0 y 1.”. Es decir que la confiabilidad es crucial en la investigacion porque asegura que los
resultados de una prueba o medicidn son precisos y replicables, lo que es esencial para la validez

de cualquier conclusién basada en esos resultados.

Prueba de confiabilidad para la variable motivacion laboral y productividad
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Tablal
Correlacién de Spearman de la motivacién y la productividad
X Y
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 7217
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 154 154
Coeficiente de correlacion 721 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 154 154

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Segun los resultados de la Prueba de correlacion de p (tho) de Spearman entre: la
motivacion y la productividad, se tiene un coeficiente de correlacion de 0,721, segun la escala de

correlacion, indica que se tiene una “Correlacion Alta”.

Con respecto a la confiabilidad, el cuestionario ha sido verificado con la aplicacion del alfa
de Cronbach a 154 encuestados, con total de 23 preguntas, cuyos resultados fueron para la
motivacion laboral con un alfa de Cronbach 0.721 y para la productividad con un alfa de Cronbach
de 0.721, indicadores que resultan positivos para la aplicacion del cuestionario en relacién con las

variables en estudio.

7.2.10. Prueba de normalidad

Para llevar a cabo la prueba de normalidad se debe tener en cuenta el tamafio de la muestra,
dado que en base a ella se aplica una prueba en concreto, Tapia y Cevallos (2021) indica que para
poblaciones con mas de 50 personas es preciso aplicar la prueba de normalidad denominada
Kolmogorov-Smirnov. Aquello permite identificar si una distribucion de datos es normal o no,
visto de otra manera paramétrica o no paramétrica, lo que es esencial para establecer el proceso
para determinar la relacion entre 2 variables. Para ello se debe tener en cuenta 2 hipotesis:

Ho: los datos muestran una distribucion normal

H1: los datos no muestran una distribucién normal
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Para poder comprobar y seleccionar la hipotesis correcta se debe tener en cuenta los

siguientes criterios:

Si p > 0,05 se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis alternativa

Si p < 0,05 se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hip6tesis nula

Tabla2
Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.

MOTIVACION
PRODUCTIVIDAD

111 154 <001 971 154 ,003
,126 154 <.001 957 154 <.001

Como se muestra en la prueba de normalidad, de manera concreta se analiza la prueba
denominada Kolmogorov-Smirnov, puesto que hay mas de 50 datos y dentro de ello se refleja un

nivel estadistico de ,111 para la variable de la motivacion junto con un nivel de significancia de <

Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C. 2024

.001, mientras que para la variable de la productividad se muestra un nivel estadistico de ,126 en

conjunto con un nivel de significancia de <.001. Lo cual se interpreta como un nivel que no supera

el margen de error considerado, lo que hace que se cumpla con el segundo criterio, aceptando la
hipdtesis alternativa y rechazando la hipotesis nula, lo que indica que la distribucion de los datos

es no paramétrica y por ende el coeficiente de correlacion que se debe utilizar es el Rho de

Spearman para analizar la relacion entre la motivacion y la productividad.
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Graficol:
Q-Q normal de motivacion

Grafico Q-Q normal de MOTIVACION
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Nota: El presente grafico Q-Q (Quantile-Quantile) que se utiliza para evaluar si los
datos siguen una distribucion normal. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C.
2024

Este grafico muestra que los datos de "MOTIVACION" se distribuyen de manera
aproximadamente normal, aunque con algunas desviaciones en los extremos. Esto significa que,
para la mayoria de los propdsitos se podria tratar estos datos como normalmente distribuidos,
aungue se deberia tener en cuenta la posible influencia de los puntos atipicos si estas realizando
analisis més sensibles a la normalidad.
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Grafico2:
Q-Q normal sin tendencia de motivacion

Grafico Q-Q normal sin tendencia de MOTIVACION
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Nota: Este grafico muestra la desviacion de la normalidad en lugar de los valores
observados directamente. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C. 2024

Este grafico sugiere que los datos de "MOTIVACION" no siguen perfectamente una
distribucion normal. Existen desviaciones significativas en ciertos rangos de valores, lo que podria
influir en el analisis estadistico que asume normalidad. Estas desviaciones podrian ser el resultado
de la presencia de una distribucion sesgada, y seria recomendable realizar pruebas adicionales o

considerar transformaciones de los datos si es necesario un ajuste mas cercano a la normalidad.
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Gréfico3:
Q-Q normal de productividad

Grafico Q-Q normal de PRODUCTIVIDAD
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Nota: Este grafico es un grafico Q-Q que muestra la comparacion entre los valores
observados de la variable productividad y una distribucién normal tedrica esperada
Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C. 2024

En general, este grafico Q-Q sugiere que los datos de PRODUCTIVIDAD se distribuyen
de manera aproximadamente normal, con algunas desviaciones en los valores bajos. La mayoria
de los datos se alinean bien con la normalidad, especialmente en los rangos medios y altos. Sin
embargo, las desviaciones en los valores bajos podrian indicar la presencia de una distribucion
ligeramente sesgada en esa zona. Esto podria ser relevante si se esté realizando un analisis que

depende fuertemente de la suposicion de normalidad en toda la gama de valores.
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Grafico4
Gréfico Q-Q normal sin tendencia de productividad

Grafico Q-Q normal sin tendencia de PRODUCTIVIDAD
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Nota: Este grafico Q-Q (Quantile-Quantile) compara la distribucion de los datos
observados con una distribucién teérica, en este caso, una distribucion normal. Elaborado
por: Castro, X., Tuapanta, C. 2024

El gréfico muestra que los datos de productividad no siguen una distribucién normal
estricta, las desviaciones significativas de la linea recta pueden indicar datos atipicos, asimetria o
una distribucion diferente a la normal, es decir que es posible que sea necesario transformar los
datos para aproximarlos mas a la normalidad o considerar un modelo estadistico que no asuma
normalidad en los datos.

7.2.12. Correlacion Rho de Spearman

Para medir la relacién entre la variable de la motivacion y productividad es importante
establecer hipotesis concretas en base a dicha primicia, para que asi aplicando el Rho de Spearman
se puede obtener el coeficiente de correlaciony establecer si existe o no relacion entre las variables.

Ho: la motivacion laboral influye en la productividad de los colaboradores de las

cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha

H1: la motivacion laboral no influye en la productividad de los colaboradores de las

cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha



Tabla3:
Correlaciones

Correlaciones

MOTIVACION PRODUCTIVIDAD
Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de 1,000 725
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 154 154
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de 125 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 154 154

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Elaborado por: Castro, X.,

Tuapanta, C. 2024
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En la tabla se puede visualizar los elementos que se vinculan con el proceso de correlacion

entre las variables, de manera concreta los datos se arrojan en base al Rho de Spearman, lo cual

deja como resultado un coeficiente de correlacion de ,725 acompafiado por una significancia

bilateral de .001 lo cual deja en evidencia que existe una relacion entre la motivacion y

productividad.

Mediante los datos que se obtienen es posible determinar que existe una relacion

significativa impositiva entre la motivacion y productividad lo cual permite rechazar la hipotesis

nula y aceptar la hipdtesis alternativa por lo que se entiende que la motivacion laboral no se

relaciona con la productividad de los colaboradores de las cooperativas de ahorro y crédito

Financredit y Kisapincha.
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7.2.13. Complementos de la correlacion

Tabla4:
Estadistico descriptivo

Estadisticos descriptivos

Media Desv. estandar N
MOTIVACION 45,69 7,215 154
PRODUCTIVIDAD 44,01 5,842 154

Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C. 2024

Chi cuadrado

Para el analisis del chi cuadrado se precisa el identificar si las variables se relacionan o son
independientes, aquello mediante el valor de significancia, dado que asi sera posible comprobar
de manera especifica si existe una relacion entre la motivacion y productividad, o caso contrario
son independientes una de la otra y por ende no existe una influencia entre ambas. Para poder
comprobar aquello se plasman las siguientes hipétesis:

{H 1:P=0
HO:P #0

Esto significa que, para H1 la motivacion laboral influye en la productividad de los

colaboradores de las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.

Para HO la motivacion laboral no influye en la productividad de los colaboradores de las

cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.

7.2.14. Criterio de seleccion

Por otro lado, para entender si una hipdtesis se cumple sobre la otra sebe considerar un
criterio de seleccion en concreto:
Si p > 0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa

Si p < 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa



Tablab:
Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion  asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ~ 1138,726* 832 <.001
Razon de verosimilitud 454,501 832 1,000
Asociacion lineal por lineal 95,149 1 <.001
N de casos validos 154

Nota: 891 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,01. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C. 2024

Mediante los satos obtenidos al aplicar la prueba de chi cuadrado fue posible identificar n

valor gl de 832 y una significacion asintotica bilateral de < .001 en un total de 154 casos validos,

38

lo cual conlleva al anélisis de las hipétesis planteadas, debido que la significacion es menor que

0,05 se procede a aceptar la hipotesis alternativa y rechazar la hip6tesis nula. Por lo que se

comprueba de manera exacta que las variables motivacion y productividad son relacionadas y por

ende un influye sobre la otra.

7.2.15. Estadistica de asociaciéon Cramer

La estadistica de asociacién Cramer ayuda a medir el nivel de asociacion entre las

variables, lo cual permite establecer si la influencia de la motivacion sobre la productividad es

significativa, para ello se requiere el tener en cuenta 2 criterios especificos:

Valor de V Cramer se aproxima a 1 = alta intensidad de asociacion

Valor de V Cramer se aproxima a 0 = nada o baja intensidad de asociacion
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Tabla6:
Medidas simétricas

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Phi 2,719 <.001
V de Cramer ,533 <.001

N de casos validos 154

Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C. 2024

En la tabla es posible observar las medidas simétricas, de manera concreta haciendo énfasis
a la b de Cramer en dénde se presenta un valor de ,533 lo cual permite medir la intensidad de la
relacion entre la motivacion y la productividad, lo que lleva a interpretar que el valor debe de
Cramer se aproxima a uno lo que demuestra una alta intensidad de asociacion, cual acompariado
consulta su nivel de significancia aproximado de < .001 se acepta la hipdtesis alternativa por lo
que la motivacion laboral influye en la productividad de los colaboradores de las cooperativas de

ahorro y crédito Financredit y Kisapincha.
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8. ANALISIS DE DATOS.

8.2.1. Anadlisis de resultados cooperativa de ahorro y crédito Finacredit

Gréfico 5:
Variable independiente, motivacion

VARIABLE INDEPENDIENTE,
MOTIVACION

2%

ENUNCA 1

= CASI NUNCA 2
AVECES 3

m CASI SIEMPRE 4

= SIEMPRE 5

Nota: EI gréafico representa el nivel de motivacion que existe en los colaboradores de la
cooperativa Financredit., Elaborado por: Castro, X. & Tuapanta, C.

Interpretacion: La encuesta realizada a los empleados de Financredit cooperativa de
ahorro y credito revel6 que el 63% de los empleados estaban altamente motivados en su trabajo.
Esto indica que la mayoria de los empleados estan satisfechos con su trabajo. Sin embargo, el
treinta por ciento tiene un nivel medio de motivacion, lo que indica que, aunque estan
comprometidos, todavia se puede hacer mas para motivarlos y mejorar su desempefio. Sin
embargo, la organizacion debe tomar en cuenta que un 7% de los empleados tienen un bajo nivel
de motivacion, ademas los datos muestran que la mayoria de los empleados estan motivados, lo
que es una sefial positiva para la cooperativa. Un equipo motivado no solo trabaja mas rapido, sino
que también tiene mas ideas para resolver problemas y tiene menos probabilidades de abandonar
la empresa. Ademas, una alta motivacion suele estar relacionada con un entorno laboral positivo
y relaciones laborales saludables. Por lo tanto, es esencial que la cooperativa continle

promoviendo practicas que mantengan y aumenten esta motivacion. Para continuar promoviendo
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el compromiso vy la satisfaccion laboral, iniciativas como el reconocimiento al buen desempefio,
oportunidades de desarrollo profesional y espacios para recibir retroalimentacion pueden ser

cruciales.

Gréfico 6 :
Motivacion laboral, jerarquia de las necesidades

MOTIVACION LABORAL, JERARQUIA DE LAS NECESIDADES

2%

I

35%

® NUNCA1 = CASINUNCA?2 AVECES3 = CASISIEMPRE4 = SIEMPRE 5

Nota: Representacion gréfica sobre la motivacion labora, enfocada en la jerarquia de las
necesidades. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: Segun la encuesta aplicada a los colaboradores de la cooperativa de ahorro
y crédito Financredit, se ha determinado que la dimensién de la jerarquia de las necesidades se
encuentra en un nivel alto en un 58% de los casos. Esto sugiere que una parte significativa del
personal siente que sus necesidades basicas y de seguridad estan siendo satisfechas de manera
adecuada. En contraste, un 35% de los encuestados se encuentra en un nivel medio, lo que implica
que, aunque estas necesidades estan parcialmente satisfechas, existen areas que requieren atencion
para mejorar la experiencia laboral. Por ultimo, un 7% de los colaboradores report6 estar en un
nivel bajo de satisfaccion respecto a esta dimensién, lo que podria sefialar la presencia de desafios
importantes que deben ser abordados para evitar un impacto negativo en la motivacién y el

compromiso.

El alto nivel de satisfaccion en la jerarquia de necesidades de los empleados es una sefial

de que la organizacién estd haciendo un buen trabajo al cubrir las necesidades basicas de su
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personal, como la seguridad en el empleo, un salario justo y un ambiente laboral seguro. Estas
practicas son clave para crear un ambiente de trabajo saludable y productivo, y contribuyen
directamente a la motivacion y al desempefio de los empleados, sin embargo, es fundamental que
la cooperativa también se enfoque en aquellos colaboradores que no estan tan satisfechos poner en
primer lugar las preocupaciones de estos grupos no solo mejorar el bienestar, sino que también
fortalecera el ambiente laboral general, de tal manera que pueden ser Util generar estrategias como
encuestas de seguimiento, sesiones de retroalimentacion y espacios de dialogo, que ayudaran a

identificar las areas que necesitan mejoras.

Ademas, cuando se abordan las necesidades insatisfechas, es probable que la organizacion
vea un aumento en la retencion de talento. Los empleados que sienten que sus necesidades son
atendidas tienden a comprometerse mas con la empresa a largo plazo. Es por ello que es importante
que se debe tomar medidas proactivas para poder evaluar y satisfacer las necesidades de todos sus

colaboradores, no solo de aquellos que ya estan satisfechos.

Grafico 7:
Factores motivacionales

FACTORES MOTIVACIONALES
1% 5%

ENUNCA1

mCASI NUNCA 2
35% AVECES 3

m CASI SIEMPRE 4

mSIEMPRE 5

Nota: Representacion grafica del nivel motivacional de los colaboradores. Elaborado
por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: Segun la encuesta aplicada a los colaboradores de la cooperativa de ahorro
y crédito Financredit, se determiné que la dimension de los factores motivacionales se encuentra
en un nivel alto en un 59% de los casos, en un nivel medio en un 35% y en un nivel bajo en un

6%. Este analisis sugiere que una mayoria significativa de los colaboradores se siente motivada y
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satisfecha con su entorno laboral, lo que indica que la organizacion ha logrado satisfacer
eficazmente las necesidades relacionadas con factores motivacionales fundamentales, tales como
la higiene, la salud, el respeto y el crecimiento personal. La presencia de un entorno de trabajo que
promueve el bienestar emocional y profesional es esencial para maximizar el rendimiento y la

productividad de los empleados.

La motivacion laboral es clave para el éxito de cualquier organizacién, ya que impacta
directamente en la satisfaccion del personal, la retencidn de talento y la calidad del servicio al
cliente, en la cooperativa antes mencionada, la satisfaccion alta es del 59% de los colaboradores
es una sefial que la empresa esta creando un entorno en el que los empleados se sienten valorados
y apreciados. Es decir que posee un mayor compromiso Yy lealtad hacia la cooperativa, generando

positividad que beneficia tanto a los empleados como a la organizacion.

No obstante, es de suma importancia prestar atencion a los resultados de aquellos que se
encuentran en niveles medio y bajo de motivacion. Es decir, el 35% de los colaboradores tienen
una motivacion neutral que, aunque estan relativamente satisfechos, hay oportunidades de mejora
que podrian potenciar ain mas su compromiso y productividad. Del mismo modo, el 6% que
reporta el nivel bajo de motivacion representa por un grupo que podria afectar negativamente la

moral del equipo y la dindmica laboral si no se toman medidas.

Para abordar estas preocupaciones, Financredit podria implementar encuestas de clima
laboral con mayor frecuencia, organizar reuniones de retroalimentacion y ofrecer programas de
desarrollo profesional. Estas iniciativas no solo ayudarian a comprender mejor las necesidades de
todos los colaboradores, sino que también permitirian disefiar planes de accion especificos para
aquellos con niveles de motivacién méas bajos. Fomentar un ambiente de comunicacion abierta y
honesta facilitara que los empleados expresen sus inquietudes y contribuyan con ideas que

beneficien a toda la organizacion.
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Grafico 8:
Tipos de motivacion

TIPOS DE MOTIVACION
2% 5%

ENUNCA 1

m CASI NUNCA 2
AVECES 3

m CASI SIEMPRE 4

= SIEMPRE 5

Nota: El siguiente grafico representa, los tipos de motivacion de los colaboradores de la

cooperativa. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: En la encuesta aplicada a los colaboradores de las cooperativas de ahorro
y crédito Financredit, se determin6 que la motivacion, tanto extrinseca como intrinseca, muestra
niveles altos, alcanzando un 72% en esta categoria. En contraste, un 21% de los colaboradores se
situa en un nivel medio de motivacién y un 7% en un nivel bajo. Este alto nivel de motivacion es
un aspecto muy positivo para las cooperativas, ya que indica la implementacion efectiva de
estrategias destinadas a mantener al personal motivado y comprometido con su trabajo.

La motivacion intrinseca, que es la satisfaccion que los empleados obtienen al realizar su
trabajo y enfrentar desafios, y la motivacion extrinseca, que incluye recompensas, reconocimiento
y beneficios, son esenciales para crear un ambiente laboral saludable. La combinacion de estas
formas de motivacion ayuda a construir un entorno en el que los empleados se sienten valorados,
lo que mejora la calidad del servicio al cliente y el desempefio general de la cooperativa. Los
resultados positivos son un punto fuerte, pero es importante que la organizacion no se relaje. El
hecho de que un 21% de los colaboradores se encuentre en un nivel medio de motivacion sugiere
que, aunque estan razonablemente satisfechos, todavia hay margen para aumentar su compromiso
y rendimiento. Estos empleados podrian beneficiarse de un enfoque mas personalizado que les
permita explorar sus intereses, recibir mas reconocimiento por su trabajo y acceder a oportunidades

de desarrollo profesional.
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Por otro lado, no se debe ignorar al 7% de los colaboradores que muestran un nivel bajo de
motivacion. Aungue es un grupo pequefio, su desmotivacion puede tener un impacto negativo en
el ambiente laboral y en la moral del equipo. Es fundamental identificar las causas de su
desmotivacidn para evitar que esta se extienda. Implementar encuestas adicionales y sesiones de
retroalimentacidn puede ser Gtil para descubrir las preocupaciones de este grupo y permitir que la
cooperativa disefie soluciones adecuadas.

Gréfico 9:
Variable dependiente productividad

VARIABLE DEPENDIENTE PRODUCTIVIDAD
1% 1%

ENUNCA1

= CASI NUNCA 2
AVECES 3

m CASI SIEMPRE 4

= SIEMPRE 5

Nota: La siguiente gréafica representa el nivel de productividad que tiene los

colaboradores de la cooperativa Financredit. Elaborado por: Castro, X. & Tuapanta, C.

En cuanto a la productividad, la encuesta arrojé resultados importantes sobre cémo los
colaboradores perciben su desempefio en el trabajo. Un 75% considera que su productividad es
alta, un 23% la ve en un nivel medio, y solo un 2% la califica como baja. El hecho de que la
mayoria de los empleados se perciban como productivos es una sefial muy positiva, que habla del
compromiso Y la eficiencia de la mayor parte del equipo, factores clave para el éxito y crecimiento
de la cooperativa, esta percepcion positiva de la productividad sugiere que los empleados no solo
sienten que cumplen con sus metas, sino que también estan alineados con la misién y los valores
de la organizacién. Un entorno donde los colaboradores se sienten productivos suele ir de la mano
con una mayor satisfaccion laboral, lo que contribuye a una cultura organizacional saludable. Estos

resultados pueden ser un reflejo de un buen clima laboral, un liderazgo efectivo y un ambiente que
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fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo, sin embargo, no debemos ignorar a quienes se
encuentran en niveles medio y bajo de percepcion de productividad. El 23% que se percibe en un
nivel medio podria estar enfrentando obstaculos que les impiden rendir al maximo. Es crucial
identificar estas barreras para implementar mejoras que permitan a todos los empleados sentirse
apoyados en su desarrollo profesional. Para ello, la cooperativa podria considerar encuestas mas

especificas o sesiones de retroalimentacion que ayuden a entender mejor las necesidades de este

grupo.

Ademas, el 2% de colaboradores que sienten que su productividad es baja representa un
grupo que requiere atencién especial. Estos empleados podrian estar lidiando con dificultades
como una carga de trabajo excesiva, falta de recursos, o problemas de motivacion. Para ayudarles,
es esencial disefiar planes de accidn personalizados que incluyan capacitaciones, mentorias y un
acompafamiento continuo. Estas estrategias no solo mejorarian su percepcion de productividad,

sino que también apoyarian su desarrollo profesional y personal.

Grafico 10:
Medicion de la productividad

MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD
0% 2%

ENUNCA 1

= CASI NUNCA 2
AVECES 3

m CASI SIEMPRE 4

= SIEMPRE 5

Nota: La gréafica ilustra en forma porcentual el nivel de productividad que poseen los

colaboradores. Elaborado por: Castro, X. & Tuapanta, C.

Interpretacion: La encuesta sobre productividad ha proporcionado informacion valiosa
sobre como los colaboradores perciben su desempefio en el trabajo. Un 78% de los encuestados
siente que su productividad es alta, un 20% la considera media, y solo un 2% la ve como baja.

Estos resultados reflejan que la mayoria de los empleados cree que los objetivos en su area estan
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bien definidos y que cuentan con las herramientas necesarias para trabajar de manera efectiva. el
hecho de que una gran parte de los empleados valore su productividad en un nivel elevado es una
seflal muy positiva de la cultura organizacional en la cooperativa. Esto sugiere que los procesos
internos y la comunicacién son claros y efectivos, permitiendo que los colaboradores se sientan
seguros y capaces de alcanzar sus metas. Ademas, esta percepcion positiva puede estar relacionada
con un liderazgo so6lido y un ambiente de trabajo que promueve la colaboracion y el trabajo en

equipo, aspectos clave para el éxito colectivo.

La claridad en los objetivos es fundamental para el rendimiento de los equipos, ya que
ayuda a los colaboradores a comprender sus roles y responsabilidades dentro de la organizacion.
Asimismo, disponer de los recursos adecuados, como herramientas tecnoldgicas, capacitacion y
apoyo continuo, facilita que los empleados puedan realizar sus tareas de manera eficiente. Estos
elementos son cruciales para mantener un alto nivel de motivacion y compromiso, lo que

naturalmente se traduce en una mayor productividad.

Sin embargo, también es importante prestar atencion a quienes perciben su productividad
en niveles medio o bajo. Aunque solo el 2% califica su productividad como baja, es esencial no
pasar por alto esta cifra. Comprender las razones detrds de esta percepcion es crucial para
implementar mejoras y brindar el apoyo necesario a estos colaboradores. Problemas como la falta
de claridad en los objetivos, insuficiencia de recursos o dificultades en la comunicacion pueden

estar afectando su rendimiento.

Para ayudar a los colaboradores que se sienten menos productivos, la cooperativa podria
considerar iniciativas como sesiones de retroalimentacion, programas de mentoria y capacitacion
adicional. Crear un espacio donde los empleados se sientan comodos expresando sus inquietudes
y sugerencias puede ayudar a identificar areas de mejora y contribuir a un ambiente laboral méas

inclusivo y motivador.

Ademas, al concentrarse en mejorar la percepcion de productividad en estos niveles, la
cooperativa tiene la oportunidad de elevar ain mas sus indices globales de productividad. Un

enfoque proactivo en el desarrollo profesional y el bienestar de todos los colaboradores no solo
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mejorara la satisfaccion laboral, sino que también aumentaré la eficiencia operativa y la retencion

del talento.

Gréfico 11:
Factores que influyen en la productividad

FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
PRODUCTIVIDAD

1% ~1%

ENUNCA 1

= CASI NUNCA 2
AVECES 3

m CASI SIEMPRE 4

= SIEMPRE 5

Nota: El siguiente grafico demuestra el porcentaje de los factores que influyen en la

productividad. Elaborado: Elaborado por: Castro, X. & Tuapanta, C.

Interpretacion: La encuesta aplicada a los colaboradores de la cooperativa reveld que la
dimension de los factores que influyen en la productividad se encuentra en un nivel alto en un 72%
de los casos, en un nivel medio en un 26% y en un nivel bajo en un 2%. Este hallazgo es
significativo, ya que indica que la mayoria de los encuestados percibe que su ambiente laboral y
su entorno contribuyen de manera positiva a su productividad. La alta valoracion de estos factores
sugiere que la cooperativa ha implementado estrategias efectivas que fomentan un clima
organizacional favorable, lo que a su vez se traduce en un mayor compromiso Y satisfaccion entre
los colaboradores. Un ambiente laboral positivo se construye con varios elementos clave, como
una comunicacion interna efectiva, acceso a recursos adecuados, flexibilidad en los horarios y un
apoyo genuino por parte de lideres y compafieros. Cuando los colaboradores perciben que estas
condiciones estan presentes, no solo se eleva la moral, sino que también se estimula la innovacion

y la colaboracidn, factores esenciales para el crecimiento continuo de la cooperativa.
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El 72% de los colaboradores sienta que su entorno laboral potencia su productividad es una
sefal clara de que la organizacion ha tomado medidas acertadas para crear un espacio que no solo
satisface las necesidades béasicas, sino que también se alinea con sus aspiraciones y metas
profesionales. Esta alineacion es fundamental, ya que un ambiente que favorece el desarrollo
personal y profesional puede resultar en un mayor rendimiento y en una mejor retencion del
talento, por lo tanto, no debemos ignorar que un 26% de los encuestados clasifica los factores que
influyen en su productividad en un nivel medio. Aunque esto es positivo, se sugiere que un grupo
considerable de colaboradores podria estar enfrentando ciertas limitaciones en su entorno laboral
que les impiden alcanzar su maximo potencial. Identificar las causas detras de esta percepcion es

crucial para implementar mejoras especificas que beneficien a todos.

Ademas, el 2% de los colaboradores percibe los factores que influyen en su productividad
en un nivel bajo merece atencidn personalizada, comprendiendo las inquietudes y desafios puede
proporcionar una valiosa perspectiva que permita a la cooperativa abordar problemas que, de ser

ignorados, podrian afectar la moral y el rendimiento general del equipo.

Grafico 12:
Factores para mejorar la productividad

FACTORES PARA MEJORAR LA
PRODUCTIVIDAD

1% _ 1%

ENUNCA1

= CASI NUNCA 2
AVECES 3

m CASI SIEMPRE 4

= SIEMPRE 5

Nota: Gréafica representativa de los factores que mejoraran la productividad en la

cooperativa Financredit. Elaborado por: Castro, X. & Tuapanta, C.
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Interpretacion: En la encuesta aplicada a los colaboradores de la cooperativa, se
establecio que la dimension de los factores que mejoran la productividad se encuentra en un nivel
alto en un 76% de los casos, en un nivel medio en un 22% y en un nivel bajo en un 2%. Estos
resultados son significativos y revelan que la mayoria de los encuestados considera que diversos
elementos, como la infraestructura de su area, los equipos tecnolégicos y los factores blandos,

contribuyen de manera significativa a su productividad.

Un 76% de los colaboradores sientan que los factores que impulsan la productividad estan
bien presentes en su entorno laboral indica que la cooperativa ha hecho un esfuerzo significativo
para mejorar sus operaciones. Un espacio de trabajo comodo y funcional es clave para que los
empleados puedan desempefarse de manera eficiente. Un entorno bien disefiado no solo mejora la
ergonomia y la satisfaccion general del personal, sino que también fomenta la colaboracion y una
comunicacion efectiva entre los equipos, ademas, contar con equipos tecnoldgicos de calidad es
fundamental en el mundo laboral actual. En un entorno que esta en constante cambio, tener
herramientas actualizadas permite a los colaboradores realizar sus tareas con mayor eficiencia y
precision. La tecnologia adecuada no solo facilita el trabajo diario, sino que también impulsa la

innovacion y mejora los procesos, ayudando a la cooperativa a mantenerse competitiva.

Por otra parte, el 22% de los encuestados que ve los factores que mejoran la productividad
en un nivel medio y el 2% que los considera bajos no deben ser ignorados. Aunque la mayoria esta
satisfecha, es importante identificar las areas que necesitan mejorar para estos grupos. Un analisis
mas profundo de sus inquietudes puede ofrecer informacion valiosa sobre los desafios especificos

que enfrentan, permitiendo a la cooperativa tomar medidas adecuadas para abordarlos.
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8.2.2. Anadlisis de resultados cooperativa de ahorro y crédito Financredit

Gréfico 13:
Variable independiente, motivacion

VARIABLE INDEPENDIENTE,
MOTIVACION

ENUNCA ®CASINUNCA ®=AVECES ®mCASISIEMPRE =mSIEMPRE

Nota: La presente ilustracion refleja el porcentaje de encuestados en relacion con
la variable independiente motivacion en base a los colaboradores de la cooperativa
de ahorro y crédito Kisapincha. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: La encuesta realizada proporciond informacién clave sobre la primera
variable independiente, la motivacion laboral. Los analisis revelaron que el 65% de los
colaboradores perciben que la motivacion laboral depende de varios factores de manera constante
0 casi constante. Este resultado es muy positivo, ya que indica que la mayoria del personal
considera que cuenta con elementos clave que los mantienen motivados y comprometidos con su
trabajo. Esta percepcion de motivacion constante sugiere que la cooperativa ha implementado
estrategias efectivas para fomentar un ambiente laboral estimulante, lo cual es fundamental para

el bienestar y la productividad de los colaboradores.

La motivacién laboral se afecta por varios factores, como el reconocimiento del buen
trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, un ambiente de trabajo positivo, y el apoyo
de lideres y comparieros. El hecho de que el 65% de los encuestados se sienta constantemente
motivado sugiere que estos elementos estan presentes en su dia a dia, o que probablemente

impulsa un fuerte compromiso con los objetivos de la organizacion. Una alta motivacion no solo



52

mejora la calidad del trabajo, sino que también estimula la creatividad y la innovacién, aspectos
esenciales para el crecimiento continuo de la cooperativa, el 26% de los encuestados sefiala que su
motivacion varia en funcién de diferentes factores. Esto indica que, aunque reconocen la influencia
de ciertos elementos en su motivacion en momentos especificos, no experimentan la misma
consistencia que el grupo mayoritario. Finalmente, el 9% de los colaboradores, que representa una
pequefia fraccion del total, siente que la motivacion solo depende de varios factores en varias
ocasiones 0 nunca. Este grupo de encuestados estan enfrentando desconexiones significativas en
su experiencia laboral, lo cual puede impactar negativamente no solo en su desempefio individual,
sino también en el ambiente general de trabajo. Es de suma importancia que la cooperativa indague
maés a fondo sobre las inquietudes de estos colaboradores, tal vez mediante entrevistas o grupos
focales, para entender las causas subyacentes de su desmotivacion y desarrollar estrategias

personalizadas que puedan mejorar su situacion.

Gréfico 14:
Jerarquia de las necesidades

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES

NUNCA

405  CASI NUNCA
SIEMPRE 8%

23%

CASI SIEMPRE
35%
Nota: La presente ilustracion refleja el porcentaje de encuestados conforme a la

jerarquia de las necesidades. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: La encuesta aplicada a los colaboradores de la cooperativa de ahorro y
crédito Kisapincha reveld informacion importante sobre la motivacion laboral en relacion con la

jerarquia de las necesidades. Un 12% de los encuestados indic6 que sus necesidades nunca o casi
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nunca son satisfechas, lo cual es una cifra significativa que requiere atencién. Este porcentaje
sugiere que hay un grupo de colaboradores que podria estar enfrentando serias limitaciones en su
bienestar laboral, lo que podria impactar negativamente en su motivacion y, por ende, en su
rendimiento general. Es crucial que la cooperativa analice las causas de esta insatisfaccion y

considere implementar medidas que aborden directamente estas necesidades no satisfechas.

El 30% de los encuestados menciond que sus necesidades estan satisfechas solo algunas
veces. Este dato es importante porque podria reflejar un nivel de insatisfaccion que podria llevar a
desmotivacién o apatia hacia el trabajo. Es necesario que la cooperativa identifique qué barreras
estan impidiendo que estas necesidades se satisfagan completamente y busque maneras de mejorar
el entorno laboral. Esto podria implicar ajustes en la comunicacién, ofrecer mas recursos o crear
mas oportunidades de desarrollo profesional, por otro lado, el 58% de los empleados dijo que sus
necesidades se satisfacen casi siempre o siempre. Esto es positivo ya que muestra que la mayoria
de los colaboradores se siente bien atendida en cuanto a sus necesidades bésicas, como la
seguridad, el bienestar social y la autorrealizacion. Cuando los empleados sienten que sus
necesidades estan siendo cubiertas, estdn mas comprometidos con la mision de la cooperativa y se

sienten motivados para contribuir a sus objetivos.

En la jerarquia de necesidades de Maslow, es fundamental satisfacer las necesidades
basicas para alcanzar niveles superiores de motivacion, como el deseo de autorrealizacion. Por lo
tanto, prestar mas atencion a las necesidades insatisfechas, especialmente para el 42% de los
colaboradores que experimentan algun grado de insatisfaccion, puede ayudar a aumentar el

compromiso Yy la productividad en general.
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Grafico 15:
Factores motivacionales

FACTORES MOTIVACIONALES
NUNCA
3%

CASI NUNCA
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40%

Nota: La presente ilustracion refleja el porcentaje de encuestados en relacién con

los factores motivacionales. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: En la siguiente ilustracion, se observa que el 6% de los colaboradores
considera que los factores motivacionales estan presentes nunca o casi nunca. Esta cifra, aunque
pequeria, indica que existe un grupo de empleados que podria estar experimentando una falta de
estimulo y reconocimiento en su trabajo, lo que puede tener repercusiones en su desempefio y
satisfaccion laboral. Es crucial que la cooperativa tome en cuenta las opiniones de este pequefio
porcentaje, ya que la ausencia de factores motivacionales puede llevar a una disminucién en la
productividad y a un aumento en la rotacion de personal, el 25% de los colaboradores siente que
estos factores motivacionales estan presentes solo algunas veces. Esto sugiere que, aungue algunos
empleados experimentan motivacion en ciertas ocasiones, no es algo constante en su dia a dia. La
falta de una motivacion continua puede deberse a varios factores, como la falta de reconocimiento
por el esfuerzo, oportunidades limitadas para el crecimiento profesional o una comunicacion
ineficaz sobre expectativas y logros. Abordar las necesidades de este grupo puede ser clave para

mejorar su experiencia laboral y crear un ambiente mas motivador.

Por otro lado, es alentador ver que el 69% de los colaboradores percibe que los factores

que impulsan la motivacion estan presentes casi siempre o siempre. Esto indica que una gran parte
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del personal siente que hay elementos positivos en su entorno laboral que contribuyen a su
motivacion. Estos factores pueden incluir un ambiente de trabajo positivo, reconocimiento por los
logros, oportunidades de desarrollo profesional y un liderazgo efectivo que inspire y guie a los

empleados.

Gréfico 16:
Tipos de motivacion

TIPOS DE MOTIVACION
NUNCA
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33%
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36%

Nota: La ilustracion refleja el porcentaje de encuestados en relacion con los tipos

de motivacion, Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: En la encuesta realizada a los empleados de la cooperativa de ahorro y
crédito Kisapincha, se reveld que el 9% de los encuestados siente que los tipos de motivacion
nunca o casi nunca estan presentes. Este porcentaje, aunque relativamente bajo, sugiere que hay
un grupo de empleados que podria estar enfrentando una falta de estimulo en su entorno laboral.
La ausencia de motivacion puede afectar negativamente su compromiso, satisfaccion y
rendimiento, lo que, a su vez, puede tener repercusiones en la productividad general de la
cooperativa. Es fundamental que la organizacion preste atencion a estas percepciones y explore
las causas subyacentes de esta desmotivacion, para implementar acciones que aborden estas
preocupaciones y fomenten un ambiente laboral mas positivo, el 22% de los colaboradores siente
que los factores de motivacion se satisfacen solo a veces. Esto sugiere que, aunque algunos

empleados experimentan momentos de motivacion, no es algo que ocurra de manera constante.
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Las razones detras de esta percepcion pueden variar desde la falta de reconocimiento por el
esfuerzo hasta oportunidades limitadas para el desarrollo profesional o una comunicacion interna
que podria no ser lo suficientemente clara. Este grupo presenta una oportunidad importante para

que la cooperativa implemente estrategias especificas que impulsen la motivacion.

Gréfico 17
Variable dependiente, productividad

VARIABLE DEPENDIENTE,
PRODUCTIVIDAD

ENUNCA ®CASINUNCA ®=AVECES ®mCASISIEMPRE mSIEMPRE

Nota: La presente ilustracion refleja el porcentaje de encuestados en relacion con
la variable dependiente productividad. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C.,

2024
Interpretacion: La encuesta realizada proporcion6 informacion relevante sobre la segunda
variable dependiente, la productividad. Los resultados muestran que el 74% de los colaboradores
perciben que la productividad siempre o casi siempre depende de ciertos factores. Este es un
resultado positivo, ya que indica que la mayoria del personal cuenta regularmente con los recursos,
herramientas y condiciones necesarias para ser productivos. La percepcion de que la productividad
estd respaldada por factores especificos sugiere que la cooperativa ha hecho un esfuerzo
significativo para crear un entorno que favorezca el rendimiento. Estos factores pueden incluir la
disponibilidad de tecnologia adecuada, un ambiente de trabajo colaborativo y el acceso a la
formacion necesaria para el desarrollo profesional, el 20% de los encuestados siente que la
productividad depende de ciertos factores solo ocasionalmente. Aunque este porcentaje es menor,

sigue siendo relevante y sugiere que algunos colaboradores experimentan la influencia de estos
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factores de manera intermitente. Esto indica que en algunos momentos los recursos o el ambiente
de trabajo no son los mejores, afectando su capacidad para ser productivos de manera constante.
Identificar y abordar las causas detrds de esta percepcién puede ser crucial para mejorar la
situacion. La cooperativa podria considerar ofrecer apoyo adicional a este grupo, ya sea a través
de capacitacion, mejoras en la infraestructura o facilitando un mejor acceso a las herramientas

necesarias para hacer su trabajo de manera mas eficiente.

Finalmente, el 6% que opina que la productividad nunca o casi hunca depende de ciertos
factores, aunque es una minoria, merece atencion. Este grupo puede estar experimentando
problemas como falta de recursos, un ambiente de trabajo negativo o desmotivacion personal.
Abordar sus preocupaciones es fundamental, ya que su insatisfaccion podria afectar el ambiente
laboral general y la moral del equipo en su conjunto.

Grafico 18:
Medicidn de la productividad

MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD

NUNCA_CASI NUNCA
1% 3%

SIEMPRE
29%

CASI SIEMPRE
45%

Nota: La presente ilustracion refleja el porcentaje de encuestados en relacién con
la medicion de la productividad. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: La segunda variable, productividad, la encuesta incluyé preguntas sobre
como la eficiencia y eficacia influyen en el trabajo diario. Los resultados muestran que el 74% de
los encuestados siente que, siempre o casi siempre, tiene acceso a los recursos, herramientas,
objetivos claros y comprende los resultados de su trabajo. Este alto porcentaje sugiere que la
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cooperativa ha hecho un buen trabajo al proporcionar lo necesario para que sus empleados sean
productivos. La claridad en los objetivos y la disponibilidad de las herramientas adecuadas son
fundamentales para que los colaboradores trabajen de manera eficiente, manteniendo asi su

motivacion y compromiso.

Sin embargo, el 4% de los encuestados que mencionan que estos elementos nunca o casi
nunca estan disponibles. Aunque esta cifra es pequefia, puede tener un impacto significativo. La
falta de recursos y herramientas puede llevar a la frustracion y a una caida en la motivacion,
afectando la productividad general. Es esencial que la cooperativa investigue las razones detras de
esta percepcion y busque soluciones para garantizar que todos los empleados cuenten con lo
necesario para hacer bien su trabajo, asimismo, el 22% de los encuestados siente que estos aspectos
solo estan disponibles a veces, lo que sugiere que hay inconsistencias en la disponibilidad de los
recursos clave para la productividad. Esta irregularidad puede generar incertidumbre y dificultar
la planificacion y ejecucion de tareas. Identificar cuando y por qué ocurre esta falta de consistencia

permitird a la cooperativa hacer ajustes y mejorar sus procesos Yy recursos.

Grafico 19:
Factores que influyen en la productividad

FACTORES QUE INFLUYEN EN LA

PRODUCTIVIDAD
NUNCA CASI NUNCA
1% 2%

SIEMPRE
32%

CASI SIEMPRE
45%

Nota: La presente ilustracion refleja el porcentaje de encuestados en relacién con
los factores que influyen en la productividad Elaborado por: Castro, X., Tuapanta,
C., 2024
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Los resultados muestran que el 77% de los colaboradores siente que, siempre o casi
siempre, tiene acceso a los factores que influyen positivamente en su productividad. Esto es un
indicio muy alentador de que la cooperativa ha logrado crear un ambiente de trabajo que facilita
el rendimiento dptimo. Estos factores incluyen recursos adecuados, herramientas tecnoldgicas, un
ambiente colaborativo y el apoyo de la direccion, todos esenciales para que los empleados puedan
desempefiarse bien, sin embargo, un 20% de los encuestados percibe que estos factores estan
disponibles solo de manera ocasional. Esto sugiere que existe un grupo considerable de
colaboradores que experimenta fluctuaciones en el acceso a los recursos que podrian mejorar su
productividad. Esta inconsistencia puede llevar a frustracion y desmotivacion, afectando
negativamente el compromiso y la eficacia de estos empleados. Es crucial que la cooperativa
explore las razones detrds de esta percepcion y trabaje para mejorar la accesibilidad y la
consistencia de los recursos disponibles.

Grafico 20:
Factores para mejorar la productividad

FACTORES PARA MEJORAR LA
PRODUCTIVIDAD
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SIEMPRE
31%
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41%

Nota: La presente ilustracion refleja el porcentaje de encuestados en relacion con
los factores apara mejorar la productividad. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta,
C., 2024
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Interpretacion: A través de la recoleccion de datos en la cooperativa Financredit, se
obtuvieron los siguientes resultados: el 77% de los colaboradores, es decir, la mayoria, percibe que
casi siempre o siempre tiene acceso a los factores internos y blandos que influyen positivamente
en la productividad, es por ello que el 20% de los encuestados siente que estos factores estan
presentes solo de manera ocasional. Esta cifra, aunque menor que la de aquellos que se sienten
respaldados, es significativa y sugiere que existe un grupo de colaboradores que experimenta
fluctuaciones en su acceso a los recursos y condiciones necesarias para ser productivos. Las
razones detras de esta percepcién podrian ser diversas, incluyendo la falta de comunicacion sobre
las herramientas disponibles, la variabilidad en el apoyo que reciben de sus supervisores, o incluso
la percepcion de que ciertos recursos son mas accesibles para algunos equipos que para otros. Es
importante que la cooperativa explore estas dinamicas para asegurar que todos los empleados

tengan acceso equitativo a los recursos que necesitan para desempefiarse de manera efectiva.

Ademas, el 3% de los colaboradores indica que casi nunca 0 nunca tiene acceso a los
factores que impactan positivamente en su productividad. Aungue este porcentaje es bajo, no debe
ser subestimado, ya que estos colaboradores pueden estar enfrentando desafios significativos que
afectan no solo su desempefio, sino también su satisfaccion y compromiso con la cooperativa.
Abordar las necesidades de este pequefio grupo es crucial; una intervencion temprana puede

prevenir que su insatisfaccion se extienda o que su rendimiento se vea comprometido.
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8.3. ANALISIS DE RESULTADOS CORRELACION ENTRE MOTIVACION Y
PRODUCTIVIDAD FINANCREDIT-KISAPINCHA
8.3.1. Matriz Factorial de correlacion entre Motivacion y Productividad

Tabla7:
Correlacion de items de la motivacién y productividad

__items  motivacion % items productividad % correlacion
1 527 8,27% 12 617 9,11% 854
2 578 9,07% 13 620 9,15% ,932
3 552 9,13% 14 605 8,93% 962
4 Y 9.06% 15 613 9,05% 941
5 623 9,78% 16 607 8,96% 026
i} 579 9,09% 17 613 9,05% 945
i 553 9,15% 18 642 9.48% 908
8 590 9,26% 19 633 9,34% ,932
9 542 8,51% 20 606 8,95% ,894
10 567 83,90% 21 601 8,87% 943
11 624 9,79% 22 617 9,11% 011

total 6372 100,00% total 6774 100,00%

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

La correlacion entre motivacion y productividad no es meramente accidental, ya que
existen suficientes evidencias estadisticas que demuestran su relacién. Esto sugiere que, a medida
que varia la motivacion, también lo hace la productividad de manera estadisticamente significativa.
En otras palabras, un colaborador motivado tiende a desempefiar su labor de manera mas eficiente
para la organizacion, mientras que un colaborador desmotivado muestra un rendimiento inferior

y, por lo tanto, un trabajo menos eficaz.
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8.3.2. Matriz Factorial de la Correlacion de la Motivacion y la Productividad

Tabla8:
Matriz estructural de la motivacion y la productividad

MATRIZ ESTRUCTURAL
INCIDENCIA (PRODUCTIVIDAD)
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Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

La presente matriz muestra la relacion entre diversos aspectos de la motivaciéon y la
productividad. La mayoria de los items exhiben una correlacion moderada, aunque algunos
presentan correlaciones altas o bajas. Este andlisis es Util para identificar areas especificas en las
que se podria mejorar la motivacion, lo que a su vez podria tener un impacto significativo en la

productividad y viceversa.
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8.3.3. Grado de satisfaccion Financredit - Kisapincha

Grafico 21:
Grado de satisfaccion de la motivacion y productividad

GRADO DE SATISFACCION DE LA
MOTIVACION Y PRODUCTIVIDAD

B Nunca M CasiNunca M Aveces M CasiSiempre M Siempre

2%

Nota: El siguiente grafic6 demuestra de forma porcentual el grado de satisfaccion de la
motivacion y productividad. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson calculado es aproximadamente
0.01, lo que sugiere una correlacién moderada y positiva entre la satisfaccion y la productividad
en ambas instituciones analizadas, Financredit y Kisapincha. Este coeficiente indica que, a medida
que aumenta la satisfaccion de los empleados, también tiende a incrementarse la productividad.
Esta relacién positiva sugiere que empleados mas satisfechos suelen ser mas productivos, lo cual
contribuye de manera eficaz al funcionamiento y éxito de las instituciones financieras. En otras
palabras, fomentar la satisfaccion laboral no solo mejora el bienestar de los empleados, sino que

también optimiza el rendimiento y la eficiencia de la organizacion.
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9. PROPUESTA

Para las organizaciones las estrategias motivacionales son herramientas que se deben
utilizar con la finalidad de fomentar un ambiente de trabajo mucho mas productivo, las estrategias
se disefian para que los colaboradores logren alcanzar su maximo potencial, aumentando el
compromiso con la organizacion. Al momento que la organizacion implementa técticas, como el
reconocimiento de logros, la creacion de oportunidades de desarrollo profesional y la promocién
de un ambiente de trabajo positivo, dichas organizaciones lograran el estimulo de la motivacion
intrinseca como extrinseca y asi fortalecera la conexién de objetivos individuales como
organizacionales.

Para Mendecilla, L. (2021) en su investigacion menciona que “Las estrategias gerenciales
pueden ser consideradas como el planteamiento de una propuesta de manera entusiasta, mostrando
a través de diversos medios el pleno convencimiento” De tal manera que una estrategia que tenga
una buena formulacion, pero a su vez este mal comunicada, puede fallar mientras que una
estrategia bien comunicada tiene mas probabilidades de ser aceptada y ejecutada con éxito dentro
de una organizacion.

Westreicher, G. (2024) sefiala que “La estrategia es un plan mediante el cual se busca lograr
una meta. Esto puede ser aplicado en cualquier ambito de la vida, como por ejemplo el militar o el
empresarial”.

Proponer estrategias con el afan de mejora en la motivacién laboral y por ende su
productividad en los colaboradores de las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y
Kisapincha, que a su vez tiene un objetivo el cual es beneficiar a los colaboradores y clientes que
pertenecen a estas cooperativas ubicadas en los distintos puntos estratégicos de Ecuador. Los

responsables de esta iniciativa son Castro, X., Tuapanta, C., 2024
9.2.1. Beneficiarios

La propuesta de estrategias tiene la finalidad de beneficiar a los colaboradores de las
cooperativas que a su vez aumentara la productividad generando asi un beneficio para la

organizacion.
9.2.2. Antecedentes de la propuesta

En la actualidad, las cooperativas enfrentan retos en cuanto a la motivacion de sus miembros.
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Las encuestas internas y las evaluaciones de desempefio han revelado una tendencia a la baja en la
participacion y en el compromiso con los objetivos organizacionales. Esto se ha traducido en una
reduccion de la productividad, lo que afecta tanto a la competitividad de la cooperativa como a la
satisfaccion de los socios.

La falta de incentivos claros, una mala comunicacion interna y la sensacion de que los
esfuerzos individuales no son reconocidos son algunas de las razones que han causado una baja
motivacion. Estas circunstancias han reducido la proactividad en el trabajo, y muchos empleados
creen que sus contribuciones son insignificantes, se sugiere llevar a cabo un examen minucioso de
las expectativas y percepciones de las entidades financieras con respecto a las cooperativas con el
fin de solucionar estos problemas. Es esencial comprender cOmo estas importantes organizaciones
nos ven y que esperan de nuestra gestion y desempefio financiero. Identificar las areas en las que
las entidades financieras ven oportunidades o riesgos nos permitira cambiar nuestras estrategias y
alinear nuestras practicas con sus expectativas, este método no solo mejorara nuestras conexiones
con estas organizaciones, sino que también aumentard nuestra capacidad para obtener
financiamiento en condiciones mas ventajosas. Al comprender mejor sus necesidades y
preocupaciones, podremos optimizar nuestras estrategias y ofrecer una mejor respuesta a sus

expectativas, lo que beneficiara tanto a la cooperativa como a nuestras relaciones financieras.

La propuesta busca, por tanto, no solo mejorar la competitividad y solvencia, sino también
consolidar una imagen solida y confiable ante las entidades financieras, lo que es crucial para el

crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo de las cooperativas Financredit - Kisapincha.

9.2.3. Justificacion de la propuesta

Las cooperativas de ahorro y crédito, a diferencia de las instituciones financieras
tradicionales, dependen de la participacion y compromiso de sus miembros. Si la motivacion es
baja, esto puede resultar en una disminucion en la calidad del servicio, menos innovacion en

productos financieros y una menor capacidad para adaptarse a las necesidades de los socios.

Este proyecto es importante e interesante porque al aumentar la motivacion y la
productividad de los miembros de la cooperativa, se fomenta el crecimiento y el éxito colectivo de
la organizacion. Una cooperativa mas eficiente puede brindar tasas de interés mas altas, productos

financieros més competitivos y servicios mas personalizados, lo que aumenta la lealtad de los
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socios y mejora su percepcion del valor que obtienen.

Ademaés, en un entorno financiero cada vez mas competitivo, donde las cooperativas deben
competir con bancos y otras instituciones financieras, contar con un equipo motivado y productivo
es una ventaja estratégica. Esta propuesta busca implementar medidas que refuercen el
compromiso de los empleados y socios, asegurando que la cooperativa no solo cumpla con sus

objetivos actuales, sino que esté bien posicionada para enfrentar los desafios futuros.

9.2.4. Obijetivo de la propuesta

Implementar estrategias para mejorar la motivacion y productividad de los empleados y
socios de las cooperativas de ahorro y crédito Financredit - Kisapincha, a través del analisis de
expectativas y percepciones de las entidades financieras, la optimizacion de sistemas de incentivos,

el fortalecimiento de la comunicacion interna y la creacién de mecanismos de reconocimiento.
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9.2.5. Propuesta de estrategias basado en “mejora continua de motivacion-productividad” Financredit — Kisapincha.

Tabla9
Cuadro de estrategias para mejorar la motivacion y productividad en las cooperativas
: HEMPO  prESUPUE
DIMENSION ESTRATEGIAS ACTIVIDAD OBJETIVO RESPONSABLE ESTIMAD STO
O
Motivacién y Reconocer y Disefiar e implementar un Motivar a los Gerente Generaly 5 meses $ 8.000
productivida recompensar el sistema de reconocimiento  colaboradores y jefe de Recursos
d buen desempefio  (Bonos, premios, elogios reforzar los Humanos
publicos). Asegurarse de las  comportamientos
recompensas que se alineen  deseados
con las preferencias de los
clientes
Motivacion y Fomentar la Delegar mas Incrementar el Gerente General 4 meses $ 1.000
productivida autonomia y responsabilidades e sentido de
d participacion involucrar al equipo en la compromiso y
toma de decisiones y pertenecia de los
resolucion de problemas colaboradores
Motivacién y Mejorar la Reuniones periddicas de Fomentar un Jefe de recursos 6 meses $ 3.000
productivida comunicaciény el retroalimentaciony ambiente positivo, humanos
d ambiente laboral  coordinacion colaborativo y de
confianza
Motivaciony  Alinear el trabajo  Reforzar constantemente la ~ Generar un mayor Gerente General 3 meses $ 1.500
productivida con los valoresy la misién y vision de la compromiso de los
d mision cooperativa, hacer que colaboradores
comprendan como los
colaboradores contribuyen a
la consecucion de los
objetivos.




Motivacién y
productivida
d

Motivacién y
productivida
d

Motivacién y
productivida
d

Motivaciény
productivida
d

Motivacion y
productivida
d

Proporcionar
herramientas y
recursos adecuados

Implementar
programas de
bienestar y salud

Ofrecer
oportunidades de
liderazgo y
crecimiento

Implementar
programas de
rotacion de puestos

Fomentar el
bienestar y
comparierismo de
la organizacién

Invertir en tecnologia,
equipos y software que
faciliten el trabajo a los
colaboradores, asegurarse
que los colaboradores
tengan lo necesario para el
cumplimiento de sus
funciones.

Ofrecer beneficios como
seguro médico, planes de
ejercicio y asesoramiento
psicoldgico.

Identificar y capacitar a
colaboradores con potencial
de liderazgo, creando planes
de sucesion

Disefiar un plan de rotacion
de funciones, capacitacion y
acompariamiento durante los
cambios.

Organizar actividades de
bienestar (Deportivas de
relajacion)

Generar nuevas
habilidades en los
colaboradores

Mejorar la calidad de
vida y el bienestar de
los colaboradores

Retener y desarrollar
el talento clave
donde se brinda a los
colaboradores el
crecimiento
profesional
Desarrollar
habilidades
polivalentes,
aumentar la
flexibilidad y evitar
el estancamiento
Promover el
equilibrio entre la
vida laboral y
persona, reducir el
estrés y mejorar el
compaferismo

Gerente de
tecnologia

Jefe de recursos
humanos

Gerente General y
jefe de Recursos
Humanos

Jefe de recursos
humanos

Jefe de recursos
humanos

6 meses

9 meses

8 meses

6 meses

6 meses

68

$ 10.000
$ 7.000
$ 4.000
$ 2.500
$ 5.000
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Motivacién y Impulsar la
productivida  innovaciony el
d espiritu
emprendedor

Crear un espacio de ideas
donde los colaboradores
proponen mejoras e
iniciativas donde se
reconoce y recompensa los
proyectos mas innovadores

69

Jefe de recursos 4 meses $ 300

humanos

Aprovechar el
talento y la
creatividad de los
colaboradores,
fomentando una
cultura innovadora

Total $ 42300

Nota: En el presente cuadro se puede evidenciar las estrategias planteadas para mejorar los puntos mas débiles de las

cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha. Elaborado por: Castro, X., Tuapanta, C., 2024
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9.3. Sustentacidn de Estrategias

v Estrategia 1: Reconocer y recompensar el buen desempefio
Explicacion de la estrategia:

El reconocimiento es una de las herramientas mas importantes para que los colaboradores se
sientan motivados, por tal motivo que al implementar un sistema basado en recompensas que
incluye bonos, premios y elogios publicos, Obteniendo comportamientos deseados y un
ambiente de trabajo positivo. siendo de tal mamera una estrategia clave para las metas
individuales y contribuyendo a los objetivos de la organizacion, asegurando que los

colaboradores se sientan valorados y motivados.
Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $8,000 estd determinado para disefiar e implementar un sistema robusto de
recompensas que tenga un impacto tangible en la motivacién y el desempefio de los
colaboradores. El costo se justifica considerando el retorno esperado en términos de

productividad.
Resultados esperados:

Se espera un incremento positivo en la productividad individual y colectiva, una disminucion

en la rotacion de personal, y una mejora en la satisfaccion laboral.
Cronograma y seguimiento:

El sistema de reconocimiento sera disefiado e implementado en los primeros cinco meses. El
seguimiento se realizard& mediante encuestas de satisfaccion y métricas de desempefio

trimestrales
v Estrategia 2: Fomentar la autonomia y participacion
Explicacion de la estrategia:

Delegar responsabilidades y permitir que los colaboradores participen en la toma de decisiones,
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promoviendo la autonomia, obteniendo un mayor sentido de pertenencia y compromiso. Esta

estrategia también busca incentivar la innovacion y el desarrollo de habilidades de liderazgo

en los colaboradores.
Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $1,000 seré destinado para capacitar a los lideres en técnicas de delegacion
efectiva ya generar espacios para la participacion de todos los colaboradores para la resolucion

de los problemas.
Resultados esperados:

Obtener un mayor compromiso de los colaboradores, mejores soluciones a problemas

organizacionales y un aumento en la productividad.
Cronograma y seguimiento:

Esta estrategia se implementard en cuatro meses y se evaluard a través de encuestas de

participacion y revisiones de desempefio semestrales.
v’ Estrategia 3: Mejorar la comunicacion y el ambiente laboral
Explicacién de la estrategia:

La comunicacion clara y efectiva es de suma importancia para el éxito de las organizaciones
ya que, al realizar reuniones periddicas de retroalimentacion y capacitacion, se puede fomentar

un ambiente colaborativo donde los empleados se sienten escuchados y valorados.
Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $3,000 permitird a los jefes de las organizaciones realizar talleres de
comunicacion efectiva y sesiones de retroalimentacion, contribuyendo a un ambiente de

trabajo positivo y productivo.

Resultados esperados:
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Obtener un aumento en la satisfaccion laboral, que mejore la eficiencia de la comunicacion

interna y una disminucion de conflictos.
Cronograma y seguimiento:

Esta estrategia es plasmada para seis meses, con evaluaciones continuas a través de encuestas

de clima laboral y revisiones de comunicacion interna.
v Estrategia 4: Alinear el trabajo con los valores y la misién
Explicacion de la estrategia:

Reforzar constantemente la mision y vision de la organizacion asegurarse que los
colaboradores comprendan y se alineen con los objetivos organizacionales, lo cual es crucial

para la coherencia y efectividad en el trabajo en equipo.
Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $1,500 cubre la capacitacion y materiales para poder reforzar la vision y

mision de la empresa, de tal manera que se logra asegurar un trabajo alineado y consistente.
Resultados esperados:

Mayor alineacion con los esfuerzos del equipo, alineacion de los empleados con los objetivos

de la organizacion y mejora en la eficiencia operativa.
Cronograma y seguimiento:

Esta estrategia tiene un tiempo de tres meses, con un seguimiento continuo a través de

encuestas de alineacion y revisiones de desempefio.
v Estrategia 5: Proporcionar recursos adecuados
Explicacion de la estrategia:

Invertir en herramientas, equipos y tecnologia adecuada es fundamental para permitir que los

empleados realicen su trabajo de manera efectiva. Esto no solo mejora la productividad, sino
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que también reduce el estrés laboral y aumenta la satisfaccion de los empleados.

Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $10,000 se destina a la adquisicion y actualizacion de tecnologia, equipos y

herramientas que mejoraran la eficiencia operativa.
Resultados esperados:

Obtener un aumento en la eficiencia y productividad, reduccion de errores y la mejora en la

calidad del trabajo.
Cronograma y seguimiento:

Esta inversion se implementard en seis meses, con revisiones anuales del rendimiento y la

eficacia de los recursos adquiridos.
v Estrategia 6: Implementar programas de bienestar y salud
Explicacion de la estrategia:

Promover el bienestar fisico y mental de los empleados es fundamental para mantener un
ambiente de trabajo saludable. Los programas de bienestar y salud pueden reducir el

ausentismo, mejorar la moral y aumentar la productividad.
Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $7,000 financiara programas de bienestar, como talleres de manejo del
estrés, asesoramiento psicolégico y actividades fisicas, mejorando la salud general de los

empleados.
Resultados esperados:

Reduccion del ausentismo, mejora en la salud mental y fisica de los empleados, y aumento en

la productividad.

Cronograma y seguimiento:
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Estos programas se implementaran en cuatro meses, con evaluaciones de bienestar trimestrales

para medir su impacto.
v Estrategia 7: Ofrecer oportunidades de liderazgo y crecimiento
Explicacion de la estrategia:

Identificar y capacitar a empleados con potencial de liderazgo asegurando una sucesion
adecuada y el desarrollo continuo de talento dentro de la organizacion. Esto ayuda a retener a

empleados clave y a desarrollar sus habilidades para futuros roles de liderazgo.
Justificacion del presupuesto:

Un presupuesto de $4,000 se destina a desarrollar programas de capacitacion en liderazgo y

desarrollo profesional, que son inversiones criticas para el futuro de la organizacion.
Resultados esperados:

Desarrollar el liderazgo interno, retenciéon de empleados talentosos y mejor toma de decisiones

a nivel organizacional.
Cronograma y seguimiento:

Esta estrategia se implementara en un plazo de seis meses, con evaluaciones anuales de los

programas de liderazgo para medir su éxito.

v’ Estrategia 8: Desarrollar un programa de formacion continua
Explicacion de la estrategia:

Esta estrategia es esencial para mantener a los colaboradores actualizados con las Gltimas
tendencias, tecnologias y habilidades relevantes para su trabajo. Este programa debe incluir
capacitaciones regulares, acceso a cursos en linea, y la posibilidad de asistir a conferencias y

talleres.
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Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $6,000 esta destinado a cubrir los costos de cursos, talleres y conferencias,
ademas de la suscripcion a plataformas de aprendizaje en linea, lo cual es una inversion clave

para mantener la competitividad y mejorar el desempefio organizacional.
Resultados esperados:

Promover el incremento en las competencias técnicas y blandas de los empleados, ademas de

obtener una mayor capacidad de innovacion, y mejor adaptacion a cambios en el mercado.
Cronograma y seguimiento:

Este programa se implementara durante todo el afio, con evaluaciones semestrales para medir

el impacto en las habilidades y competencias de los empleados.
v Estrategia 9: Fomentar la colaboracion interdepartamental
Explicacién de la estrategia:

La colaboracion entre departamentos promueve la innovacion, esta estrategia puede incluir la
creacion de equipos de trabajo multidisciplinarios, la realizacién de reuniones regulares entre

departamentos y la implementacion de plataformas para la colaboracion en linea.
Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $3,500 se destina a organizar talleres de colaboracion, adquirir herramientas
de colaboracion en linea, y fomentar el trabajo en equipo entre diferentes departamentos, lo

cual es fundamental para mejorar la eficiencia y la innovacion.
Resultados esperados:

Mejora en la comunicacidn entre departamentos, mayor eficiencia operativa, y un aumento en

la cantidad y calidad de las soluciones innovadoras.

Cronograma y seguimiento:
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Se implementara en los primeros cuatro meses, con seguimiento continuo a través de la

revision de proyectos colaborativos y encuestas de satisfaccion entre departamentos.
v Estrategia 10: Implementar una cultura de mejora continua
Explicacion de la estrategia:

La mejora continua implica revisar y optimizar constantemente los procesos, politicas y
practicas de la organizacion. Esto puede incluir la implementacion de metodologias que se

centren en la reduccion de desperdicios, la mejora de la calidad y el aumento de la eficiencia.
Justificacion del presupuesto:

El presupuesto de $5,500 se destina a la formacion en metodologias de mejora continua, la
implementacion de nuevas herramientas y la creacion de un equipo de mejora continua

encargado de liderar estos esfuerzos.
Resultados esperados:

Mejora en la eficiencia operativa, reduccion de costos, y aumento en la calidad de los productos

y servicios ofrecidos por la organizacion.
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10. CONCLUSIONES

En consecuencia, se ha fundamentado tedricamente la relacion entre la motivacion laboral
y la productividad en las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha, pues
la revision de la literatura y el analisis de datos que se obtuvieron mediante las encuestas
se corroborar que la motivacion laboral es un factor determinante que impacta en la
productividad, las teorias de los diferentes autores demuestran que se pueden aplicar en el
contexto de estas cooperativas, proporcionando un marco solido en referencia para el
entendimiento de los aspectos influyentes en la motivacion de los empleados.

Por lo tanto, en la presente investigacion se logro establecer la relacion entre la motivacion
laboral y la productividad en las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha,
relacion que se obtuvo mediante encuestas y analisis de datos donde se logra evidenciar
que existe una correlacion positiva y moderada entre las variables, esto quiere decir que a
medida que aumenta la motivacion laboral de los empleados, también incrementa su
productividad; esto propone que las cooperativas que desean mejorar su desempefio y
eficiencia deben invertir en estrategias en pro de la mejora.

El disefio de estrategias efectivas para mejorar la motivacion laboral y aumentar la
productividad en las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha ha
demostrado ser fundamental para el éxito organizacional, a través de un andlisis detallado
y laimplementacion de diversas iniciativas, se ha logrado identificar y aplicar métodos que
fortalecen el compromiso y la satisfaccion de los empleados, entre estas estrategias se
incluyen programas de reconocimiento y recompensas, oportunidades de desarrollo

profesional, ambientes de trabajo positivos y comunicacion abierta y efectiva.
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RECOMENDACIONES

Para establecer de manera efectiva la relacion entre la motivacion laboral y la productividad
en las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha, se recomienda llevar a
cabo un analisis exhaustivo de los factores motivacionales que influyen en el desempefio
de los colaboradores, este analisis puede realizarse mediante encuestas, entrevistas y
grupos focales que permitan recopilar informacion cualitativa y cuantitativa sobre las
percepciones y necesidades de los empleados, se aconseja implementar indicadores de
desempefio que vinculen directamente la motivacion laboral con la productividad, donde
se puede incluir el establecimiento de metas claras, la recopilacion de estos datos permitira
a las cooperativas identificar patrones y tendencias que reflejan como la motivacion
impacta en la productividad.

Para maximizar la relacién positiva entre la motivacion laboral y la productividad de los
colaboradores en las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha se
recomienda, ofrecer oportunidades de formacion continua y desarrollo profesional que
permitan a los colaboradores adquirir nuevas habilidades y avanzar en sus carreras donde
los programas de capacitacion y talleres especializados deben ser accesibles y alinearse con
los objetivos profesionales de los empleados; respecto a los andlisis estadisticos
encontrados en la presente investigacion sobre la motivacion laboral y la productividad de
los colaboradores de las cooperativas de ahorro y crédito Financredit y Kisapincha, se logra
evidenciar una correlacién positiva y significativa entre ambas variables con un coeficiente
de correlacion de 0.721.

Se recomienda disefiar e implementar estrategias de motivacion basadas en la evidencia
que identifiqguen y promuevan los factores que tienen un impacto positivo en la
productividad, las estrategias deben fundamentarse en un andlisis detallado de las
necesidades y preferencias de los colaboradores, asegurando que se alineen con la cultura
organizacional y los objetivos de la cooperativa, se debe tener en cuenta que para impulsar
la motivacion pueden incluir incentivos economicos, como bonificaciones y recompensas
por desempefio, que no solo reconozcan los logros individuales, sino que también fomenten
la competencia sana entre los equipos, asi también el reconocimiento publico de los logros

ya sea a traves de celebraciones en reuniones, publicaciones internas o tablones de
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anuncios, puede elevar la moral del personal y crear un sentido de pertenencia y aprecio

dentro de la cooperativa, el invertir en el crecimiento personal y profesional de los
empleados, la cooperativa no solo aumenta su satisfaccion laboral, sino que también mejora

la retencion de talento, lo cual es fundamental para mantener una fuerza laboral

comprometida y productiva.
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