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RESUMEN 

El presente trabajo se centra en analizar la relación entre la motivación y el desempeño laboral 

de los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo, ubicada en la 

ciudad de Pasaje, provincia El Oro. Con el objetivo de identificar los factores motivacionales 

que influyen en el rendimiento de los trabajadores y proponer estrategias de mejora que puedan 

ser implementadas para incrementar la productividad y la satisfacción laboral.  

El proyecto parte de la premisa de que la motivación es un elemento crucial en el entorno 

laboral, ya que no solo mejora el desempeño individual, sino que también contribuye al éxito 

general de la organización. En este contexto, se hace un análisis exhaustivo de las teorías de la 

motivación, como la Jerarquía de Necesidades de Maslow y la Teoría de los Factores de 

Herzberg, para entender cómo se aplican en el entorno de la cooperativa.  

Se llevó a cabo una investigación descriptiva, correlacional y seccional, utilizando el método 

deductivo, cualitativo y cuantitativo para ofrecer una visión completa del tema. La muestra 

estuvo conformada por los 22 colaboradores de la Cooperativa y los datos se recolectaron 

mediante una encuesta diseñada en formularios de Google, que contenía 15 preguntas sobre 

aspectos relevantes de la motivación y el desempeño laboral.  

Los resultados más destacados indican que un porcentaje considerable de colaboradores 

considera que la institución no otorga reconocimientos, además, algunos colaboradores 

manifestaron  no tener un sentimiento de búsqueda continua de mejora, y por último un 

pequeño porcentaje expresó descontento con la equidad en el trato recibido dentro de la entidad, 

por lo tanto, la implementación de estrategias motivacionales, tanto monetarias como no 

monetarias, puede mejorar significativamente la calidad del trabajo y la retención de talento, 

beneficiando no solo a los trabajadores, sino que también fortalecerá la posición competitiva 

de la cooperativa en el mercado.  

Palabras clave: motivación, desempeño laboral, productividad  

 

 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

This paper focuses on analyzing the relationship between motivation and work performance of 

employees at the Jardín Azuayo Savings and Credit Cooperative, located in the city of Pasaje, 

El Oro province. With the aim of identifying the motivational factors that influence the 

performance of workers and proposing improvement strategies that can be implemented to 

increase productivity and job satisfaction.  

The project is based on the premise that motivation is a crucial element in the work 

environment, as it not only improves individual performance, but also contributes to the overall 

success of the organization. In this context, an exhaustive analysis of theories of motivation, 

such as Maslow's Hierarchy of Needs and Herzberg's Theory of Factors, is made to understand 

how they are applied in the cooperative environment.  

A descriptive, correlational and sectional research was carried out, using the deductive, 

qualitative and quantitative method to offer a complete vision of the topic. The sample was 

made up of the 22 employees of the Cooperative and the data were collected through a survey 

designed in Google forms, which contained 15 questions on relevant aspects of motivation and 

work performance.  

The most outstanding results indicate that a considerable percentage of employees consider 

that the institution does not grant recognition, in addition, some employees stated that they did 

not have a feeling of continuous search for improvement, and finally a small percentage 

expressed dissatisfaction with the equity in the treatment received within the entity, therefore, 

the implementation of motivational strategies,  Both monetary and non-monetary, can 

significantly improve the quality of work and talent retention, benefiting not only workers, but 

will also strengthen the cooperative's competitive position in the market.  

Keywords: motivation, work performance, productivity  
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1. CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Objeto del problema 

Leyva y Guerra (2020) declaran que el objeto de investigación es el objeto de 

conocimiento, el cual se dirige el trabajo científico del investigador, y es la particularización 

de la ciencia en los marcos de estudio.  

La motivación es el elemento fundamental que contribuye directamente en el 

desempeño laboral de los colaboradores de una organización, ya que el activo más valioso es 

el talento humano, el cual aporta con actitudes positivas para mejorar las metas, objetivos, 

misión y visión de la empresa, Quispe et al. (2023). Con el paso de los años la importancia del 

recurso humano es una pieza clave para asegurar el éxito y crecimiento de las empresas, por lo 

tanto, un personal motivado, experimenta una mejora en su bienestar emocional, lo que se 

traduce en un rendimiento más eficaz y eficiente, a su vez, estimula la creatividad y generación 

de nuevas ideas, sintiéndose más empoderados para compartir sus perspectivas y contribuir con 

propuestas innovadoras.  

Las empresas necesitan un equipo de colaboradores aptos y capaces de solventar 

cualquier situación que se enfrentando, así lograr que las metas y objetivos se alcancen es un 

gran reto. Por ello, como lo mencionan Luciani et al. (2019) existe una estrecha relación entre 

la calidad total y la satisfacción laboral de las personas, esto se debe a que promover el 

crecimiento personal, mejorar las condiciones laborales, fomentar la participación activa, 

anticipar una mejor organización en el entorno laboral, mantener una actitud positiva frente a 

los desafíos, utilizar críticas constructivas con moderación y establecer un sistema de 

reconocimiento y recompensa son estrategias esenciales para alcanzar estos objetivos. En 

conjunto, estas medidas no solo mejoran la calidad total, sino que también impulsan la 

satisfacción laboral y la eficiencia del personal.  

La búsqueda de tener un personal capacitado y motivado es una prioridad para muchas 

organizaciones. En el presente, ya no basta con los aspectos monetarios de la compensación 

para motivar a los colaboradores en las empresas, si no que se requieren de otros elementos no 

financieros como el desarrollo en el puesto, las tareas desempeñadas y la percepción del 

entorno de trabajo (Madero, 2019).  

Es fundamental diagnosticar los factores que juegan un papel importante en el 

desempeño laboral de las empresas u organizaciones, considerando esto, el objeto de estudio 
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se centra en analizar la motivación de los colaboradores de las cooperativas de ahorro y crédito 

y determinar los beneficios que se obtienen. 

Estas instituciones financieras, al igual que cualquier empresa, reconocen y valoran la 

importancia de contar con colaboradores comprometidos en lograr los objetivos empresariales 

y brindar un servicio de calidad a sus miembros, por tal razón, se espera que las Cooperativas 

cumplan con modelos de gestión que incentiven y satisfagan las necesidades de quienes la 

conforman. 

Es importante analizar la influencia de la motivación y cómo repercute en el desempeño 

de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo localizada en la 

ciudad de Pasaje, identificar los factores que afectan al desempeño laboral del talento humano 

de la organización, ya que en varias organizaciones la ausencia de un ambiente motivador y la 

falta de estrategias efectivas para estimular a los empleados disminuye la productividad, la 

calidad del trabajo y la satisfacción general en el entorno laboral. 

1.2 Problema de la investigación 

Un problema es una dificultad o inconveniente que surge en un contexto determinado 

y que requiere ser resuelto para alcanzar un objetivo. Es por ello que, autores como Parreño 

(2016) señalan que es una pregunta interrogativa en la que intervienen dos o más variables y el 

estudio de investigación tiene la función principal de dar respuesta o solución a esta 

interrogante.  

Por otro lado, es importante señalar que la pregunta de investigación debe ser única e 

innovadora para adquirir nuevo aprendizaje y de esta manera se puedan tomar decisiones más 

acordes al objeto de estudio como lo manifiesta Guevara et. al (2020). Así mismo, es esencial 

considerar que la formulación de las preguntas está vinculada a la naturaleza de la 

investigación, conectándose tanto con el contenido conceptual que la respalda como con el 

contexto teórico en el que se fundamenta (Gallardo, 2017). 

Por tal razón, la investigación señala como punto de partida la motivación en el 

desempeño organizacional y comprender esto, es esencial para demostrar la capacidad de las 

organizaciones en la optimización del rendimiento laboral para el desarrollo de estrategias de 

gestión de recursos humanos efectivas, que impulsen la motivación y mejoren la eficiencia 

operativa en las instituciones financieras.  
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Sin embargo, no todas las organizaciones implementan un sistema de gestión orientado 

a la motivación laboral dando lugar a consecuencias que afectan tanto al personal como al 

desempeño laboral de las organizaciones. Por ello, el presente estudio analiza la relación entre 

la motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa, puesto que se llegó a 

la siguiente interrogante: ¿Cómo influye la motivación en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo? 

En primer lugar, la desmotivación en varias organizaciones impacta directamente en el 

compromiso y la dedicación, pues los colaboradores no reciben el reconocimiento adecuado 

por sus esfuerzos y logros, lo que le conlleva a una percepción de falta de valoración, 

simultáneamente, la ausencia de oportunidades de capacitación y crecimiento profesional 

percibe un estancamiento es sus carreras profesionales. Otro punto importante es el ambiente 

laboral que ocasiona estrés o incomodidad al presentar altas cargas de trabajo o plazos 

ajustados de actividades, ocasionando la disminución de la productividad y la calidad de 

trabajo. 

El impacto de la desmotivación no se limita solo al ámbito individual, sino que se ha 

convertido en un aspecto integral de la cultura organizacional, influyendo en la forma en que 

las empresas operan a nivel global, provocando que la falta de motivación disminuya la 

predisposición de los empleados a contribuir con nuevas ideas y soluciones creativas, 

elementos cruciales en un entorno financiero que demanda constante en la innovación. 

1.3 Justificación  

Este trabajo de investigación aborda la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral en las cooperativas, identificando los factores de motivación más influyentes y 

proponiendo estrategias de intervención efectivas, en este sentido, busca cerrar estas brechas, 

proporcionando una base teórica y empírica sólida para informar la toma de decisiones en el 

ámbito de las cooperativas de ahorro y crédito. De esta manera, la motivación laboral es lo que 

hace operar a los colaboradores de manera eficaz, al reducir el estrés, siendo ellos un recurso 

más que hay que cuidar, para obtener beneficios dentro de la empresa.  

El talento humano es la columna vertebral de cualquier empresa, por eso es importante 

que desarrollen sus actividades de la mejor manera, estando presente en un entorno laboral que 

las motiven, así, lograr una mayor productividad; aunque no se han establecido de manera clara 

para generar motivación, existen factores que inciden para que los colaboradores se sientan 
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motivados, lo que se traduce en una mayor retención de talento y una reducción de conflictos 

internos.  

El propósito de la investigación es evaluar la motivación en el desempeño laboral 

presente en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo, para determinar cuáles son 

aquellas deficiencias en sus prácticas laborales. Los cuales, en varias organizaciones suelen 

experimentar alto niveles de estrés, carencia de motivación y compromiso, llevando que los 

colaboradores perciban que sus esfuerzos no son valorados, y poco retribuido.  

En las organizaciones se espera que su personal trabaje según la misión, lo que 

promueve una dirección unificada para obtener metas comunes, y genera mayor dedicación en 

la realización de sus responsabilidades laborales. Los colaboradores que exhiben un buen 

desempeño tienden a producir un trabajo de mayor calidad, esto es fundamental para mantener 

y mejorar la reputación de la empresa, satisfaciendo las expectativas de los clientes y 

asegurando la competitividad en el mercado.  

1.4 Objetivos de la Investigación 

1.4.1 Objetivo General  

Analizar la influencia de la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo. 

1.4.2 Objetivos específicos  

- Identificar los factores que influyen en la motivación de los colaboradores de la 

cooperativa. 

- Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral. 
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2. CAPÍTULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO 

2.1 Marco Teórico y/o conceptual  

Motivación Laboral 

La motivación laboral es clave en la gestión de recursos humanos, ya que su 

comprensión es fundamental para impulsar el rendimiento y la retención de talento de calidad 

que la empresa llega a tener mediante la selección del personal, cumpliendo con el perfil para 

el puesto, según Zapata et al. (2023) establecen que la motivación para el desempeño laboral 

es fundamental para las organizaciones para crear mayor productividad y rentabilidad en los 

resultados, por ello, se deben enfocar en todos los recursos de la empresa, como financieros, 

tecnológicos y humanos, para obtener beneficios.  

García et al. (2020) señalan que, desde la década de los ochenta del siglo pasado, las 

instituciones, han buscado alternativas para lograr que sus colaboradores alcancen una 

motivación laboral adecuada en un ambiente favorable, de esta manera, las empresas hacen 

referencia al conjunto de fuerzas y factores que impulsan a los individuos a alcanzar metas y 

objetivos específicos en el entorno del trabajo garantizando el éxito organizacional.  

Por su parte, Puma y Estrada (2020) mencionan que la motivación laboral promueve a 

los colaboradores a ser partícipes dentro de la organización, a su vez, a sentirse inspirado con 

reconocimientos mediante su accionar. Las empresas al invertir en el talento humano en 

reconocimientos, bonos, capacitaciones recibirán una reciprocidad por parte de ellos, al ser más 

eficaces, al desempeñarse de mejor manera y demostrar con buenos resultados.  

La mayor parte del tiempo el personal de una empresa está enfocada en cumplir con sus 

tareas con mayor eficacia, sin embargo, no se ha visto reflejado por parte de la alta directiva en 

mantener motivados y proactivos a sus colaboradores Macías y Vanga (2021), gran parte de 

las empresas exigen al personal que exista mayor productividad, no obstante, no se encuentran 

en un ambiente motivador, causando estrés por parte de ellos y mala eficiencia al momento de 

realizar sus actividades, ello provoca que las organizaciones bajen su rendimiento en el 

mercado y con la competencia. De acuerdo con Peña y Villón (2018), la motivación laboral es 

la voluntad que califica al individuo mediante su esfuerzo personal para lograr trabajar con 

dedicación y alcanzar las metas de la organización, ajustando las necesidades laborales y 

personales, así como establece la teoría de Maslow al satisfacer las necesidades por una 

jerarquía. Desde la perspectiva de Avendaño et al. (2021) proponen que en el área de la 
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administración empresarial la motivación laboral se ha convertido en un pilar fundamental para 

la gestión de personal y su productividad. 

De acuerdo con Peña y Villón (2018), la motivación laboral es la voluntad que califica 

al individuo mediante su esfuerzo personal para lograr trabajar con dedicación y alcanzar las 

metas de la organización, ajustando las necesidades laborales y personales, así como establece 

la teoría de Maslow al satisfacer las necesidades por una jerarquía. Desde la perspectiva de 

Avendaño et al. (2021) proponen que en el área de la administración empresarial la motivación 

laboral se ha convertido en un pilar fundamental para la gestión de personal y su productividad. 

Desde la posición de Merino-Plaza et al. (2018) actualmente, se estudian aspectos 

intangibles de los recursos humanos, en empresas públicas y privadas, porque el ser humano al 

ser un activo social puede aportar a las operaciones, para lo que se debe concienciar a los 

directivos la importancia de las personas. Por ello, la relación entre los gerentes y sus 

colaboradores desempeña un papel crucial en la dinámica organizacional y en el logro de los 

objetivos, fomentando un alto nivel de compromiso organizacional.    

Como expresan Quispe et al. (2023) la consideración de los gerentes a sus 

colaboradores contribuye a formar un clima laboral positivo, cabe destacar que si una 

organización tiene personal desmotivado en sus operaciones bajaría su productividad, lo que 

llevaría al fracaso con el riesgo de no estar en el mercado. La creación de un ambiente en el 

que se valoren las opiniones, se reconozcan los logros y se ofrezca un trato justo promueve y 

fortalece la cohesión del equipo, generando un entorno propicio para la colaboración y la 

innovación. 

Principales teorías de motivación  

Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow 

Tomando en cuenta a Bernal y Sierra (2008) proponen que Abraham Maslow es el creador de 

esta teoría, donde establece que las personas son motivadas por múltiples necesidades que 

pueden satisfacer en un orden jerárquico, para el cual, primero satisface sus necesidades básicas 

y luego las superiores. Maslow consideró cinco necesidades según su orden de importancia. 

Estas necesidades son las siguientes: 
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- Necesidades fisiológicas 

Todo ser humano debe satisfacer esta necesidad primaria, así como, la alimentación, la 

vivienda, la vestimenta, entre otros, que puedan garantizar la supervivencia del individuo.  

- Necesidades de seguridad  

Está relacionada en el entorno que se encuentra, al estar en un ambiente físico y emocional que 

ofrezca seguridad, para el personal de las empresas, es de gran satisfacción contar con 

condiciones laborales dignas.  

- Necesidades de afiliación  

Se refiere al deseo de las personas de pertenecer a un grupo, ser aceptados por sus compañeros 

de trabajo, y recibir reconocimientos por el esfuerzo que realiza cada día en sus labores.  

- Necesidades de reconocimiento  

Es el deseo de tener una autoimagen positiva y de recibir reconocimiento y afecto. En las 

empresas, se espera obtener estos reconocimientos por parte de sus directores al reflejarse su 

buen desempeño en los resultados.  

- Necesidades de autorrealización  

Esta necesidad es la que busca satisfacer toda persona, el cual, se refiere al desarrollo de las 

potencias humano, lograr realizar los sueños y sus aspiraciones personales. 

Ilustración 1. Jerarquía de necesidades de Maslow  

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Adoptado de Proceso administrativo para las organizaciones del siglo XXI (p. 158), 

por Bernal y Sierra, 2008, Pearson Educación de México S.A de C.V. 
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Teoría de los Factores de Herzberg  

Herzberg propuso que existen dos conjuntos distintos de factores que afectan la motivación y 

la satisfacción en el trabajo, y que operan de manera independiente. Udiz (2019) plantea que 

Frederick Herzberg abarcó las tareas responsables de controlar el rendimiento, bajo el nombre 

de factores de higiene, con el fin de describir la necesidad de actualizar y mejorar los procesos, 

en una labor continua de limpieza. Por otro lado, el mismo autor consideró los factores 

motivadores, como aquellos factores satisfactores de la naturaleza humano, relacionado con el 

puesto o su cargo en la empresa. 

Igualmente, Sabater et al. (2019) declaran que Herzberg relaciona su teoría con la teoría de 

Maslow sobre las necesidades humanas, lo cual, destaca en términos de higiene y motivación, 

a su vez, la influencia de estos factores en diversos aspectos de la persona y en la empresa 

donde labora.  

Valdivia (2023) argumenta que en esta teoría se relaciona tanto los coloboradores como su 

puesto de trabajo, por ello, va a depender de la postura que tengan con su empleo para tener 

mejores o peores resultados.  

- Factores higiénicos o extrínsecos  

Se refiere al ambiente que rodea al colaborador y a las condiciones en que se desempeña. A su 

vez, no están bajo un control ya que son administrados por la empresa.  

Desde la posición de Merchán y Vera (2022) los factores higiénicos se incluyen los siguientes 

elementos:  

- Las relaciones personales,  

- La supervisión,  

- La estabilidad o  

- El salario. 

 

- Factores motivacionales o intrínsecos  

Está relacionado con el puesto de trabajo, aquellas tareas que realizar el colaborador. Estos 

factores se encuentran bajo el control del colaborador. Estos factores son importantes para la 

satisfacción laboral y para el aumento de la motivación intrínseca.  

Merchán y Vera (2022) para este factor incluyen los siguientes elementos: 
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- La responsabilidad,  

- La progresión laboral,  

- La posición y reconocimiento,  

- El desarrollo o la realización 

Teoría de McClelland 

Marcillo y Pulgarín (2023) proponen que la motivación se define como una preocupación 

persistente por alcanzar un estado o condición objetivo, evaluada mentalmente, que guía, 

orienta y determina la conducta del individuo. Este concepto se centra en tres categorías 

fundamentales de necesidades: logro, poder y afiliación.  

Existen tres grandes necesidades al momento de motivar a un individuo para un buen 

desempeño laboral, las cuales se entienden como procesos inconsientes y son las siguientes 

según Sonda et al. (2020): 

- Afiliación  

Se refiere a la necesidad de crear relaciones sociales con otras personas. Es el deseo de 

mantener aquellas relaciones positivas y armoniosas. Los individuos con una alta necesidad de 

afiliación buscan la aceptación de sus compañeros, evitan conflictos y buscan la cooperación 

en lugar de la competencia. Aquellas personas valoran las relaciones interpersonales y el 

trabajo en equipo, priorizando la colaboración y el apoyo mutuo.   

- Logro  

Se refiere a la motivación intrínseca de una persona para alcanzar metas desafiantes y 

destacarse en actividades que resulten significativas. Impulsa al individuo a alcanzar el éxito 

personal y profesional, aquellas personas con una alta necesidad de logro buscan recibir 

opiniones acerca de su cumplimento de su trabajo, a su vez, asumir responsabilidades y recibir 

reconocimiento por sus logros.  

- Poder  

La necesidad de poder se refiere a la motivación para influir, controlar y tener impacto sobre 

los demás. Son personas motivadas por el prestigio, lo que les otorga motivación en su trabajo. 

El poder personal implica a la búsqueda de influencia para beneficio personal, mientras que el 

poder institucional se enfoca en el deseo de impactar y dirigir a otros para lograr objetivos 

organizacionales.  
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Indicadores de motivación laboral  

Algunos indicadores con los que las empresas pueden motivar a sus colaboradores, estos son 

(Arrogante Ramírez, 2022): 

1. Indicadores de motivación  

a. Salario  

b. Prestaciones  

c. Seguridad  

d. Ambiente laboral  

e. Aspiraciones personales 

2. Indicadores de satisfacción  

a. Importancia del trabajo  

b. Expectativas de exigencia del trabajo  

c. Expectativas entre esfuerzo y desempeño 

3. Indicadores de sentido de posición y jerarquía  

a. Importancia del estatus o jerarquía 

b. Reconocimiento de los demás hacia el cargo  

 

Factores que influyen en la motivación laboral  

Ayensa (2022) determina que existen muchos factores que pueden influir en la motivación del 

personal de una empresa, entre los más importantes son los siguientes:  

1. Puesto de trabajo 

El factor dependerá del puesto de trabajo del individuo. Si el puesto se adapta a las 

características del colaborador, tendrá mayor motivación, en cambio, si no se ajusta a su perfil, 

menor será la motivación para realizar con sus actividades.    

2. Autonomía en el puesto  

Es una herramienta estratégica que puede potenciar tanto el desempeño individual como el 

rendimiento general de la empresa. Cuando la empresa asigna a sus colaboradores 

responsabilidades y permite su participación, ellos se sienten más útiles, al punto de explorar 

nuevas ideas y enfoques. En este sentido, el recurso humano puede responder de manera más 
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rápida y eficiente a lso desafíos diarios sin depender de una supervición constante, y tienden a 

sentirse más comprometidos con su trabajo.   

3. Ambiente de trabajo  

Un ambiente de trabajo positivo contribuye a una mayor satisfacción y felicidad entre los 

trabajadores. La satisfacción laboral se traduce en un aumento de la productividad, ya que los 

empleados están más dispuestos a esforzarse y contribuir de manera significativa a los objetivos 

de la empresa.  

4. Condiciones laborales 

Las condiciones laborales abarcan aspectos que afectan la experiencia y el bienestar de los 

colaboradores en el lugar de trabajo, por lo que la empresa debe aplicar incentivos económicos, 

seguridad ocupacional, jornada laboral razonables, flexibilidad con los horarios, entre otros que 

se incluyan en el contrato.  

5. Integración  

Al crear un proceso de integración bien estructurado y centrado en el nuevo individuo, la 

empresa puede asegurar que se sientan valorados, informados y listos para contribuir al éxito 

de la organización.  

Desempeño laboral  

Bautista et al. (2020) describe que el desempeño laboral en su primera etapa se le 

denominó descripción de puestos, con el paso del tiempo se ha convertido en una herramienta 

fundamental para el buen desarrollo en cada puesto de trabajo para tener éxito en las 

organizaciones.  

En cambio, González y Vilchez (2021) expresan que el desempeño laboral consiste en 

la manera que los colaboradores cumplen con sus funciones a cargo dentro de la empresa, según 

sus habilidades, conocimientos, destrezas y capacidades para el logro de los objetivos 

propuestos demostrando ser cada día más eficiente y eficaz. Es la conducta que el personal de 

una organización presenta en el desarrollo de sus tareas diarias.   

Las empresas deben considerar el rendimiento de sus empleados como un factor crucial 

por diversas razones fundamentales. Entre ellas, autores como Cantú et al. (2023) mencionan 

que el desempeño laboral de los colaboradores es un activo importante que debe administrarse 

eficazmente para cumplir con las metas y objetivos organizacionales, por lo que las empresas 
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deben prestar atención adecuadamente al recurso humano. Esto es apoyado por Dolores et al. 

(2023) quienes mencionan que siempre será un elemento prioritario para los directivos y 

gerentes.  

Es por ello, el desempeño laboral tiene un impacto directo en la productividad y 

eficiencia de la empresa, puesto que, los colaboradores altamente competentes y 

comprometidos tienden a contribuir de manera más efectiva al logro de los objetivos 

organizacionales. Así mismo, Zurita-Altamirano et al. (2023) mencionan que los trabajadores 

desempeñan un papel crucial en la administración de los recursos humanos, siendo considerado 

uno de los activos más valiosos, puesto que, su conocimiento, habilidades y experiencia son 

difíciles de adquirir y reemplazar, lo que resalta la importancia de tratarlos con cuidado y 

consideración. 

Por otro lado, Chagray et al. (2020) define al desempeño laboral como aquella 

capacidad de una persona para producir o generar tareas asignadas buscando la optimización 

del tiempo, la reducción del esfuerzo y la mejora continua de la calidad en sus acciones. Por lo 

tanto, el desempeño se centra en analizar y medir estas capacidades, proporcionando una visión 

integral del desenvolvimiento de la persona en el ámbito laboral. 

El rendimiento de los empleados se relaciona con las funciones en diferentes áreas de 

una empresa, por ello, al evaluar y reconocer su desempeño fomenta la motivación y el 

compromiso, creando un ambiente laboral positivo. Tal como menciona Olivera et al. (2021), 

entre las principales características, se tiene al desempeño de tareas, como las habilidades 

desarrolladas por los ocupantes de cada puesto en el área asignada contribuyendo al 

crecimiento y éxito sostenible de las organizaciones en un mercado altamente competitivo.    

Por otro lado, Bohórquez et al. (2020) mencionan que la evaluación del desempeño es 

un instrumento que utilizan las instituciones para conocer el nivel de cumplimiento de objetivos 

de cada trabajador. Además, se realiza durante un periodo específico, pudiendo evaluar 

aspectos como las competencias técnicas, las relaciones con superiores, colegas y clientes, y la 

actitud profesional descrita por Bernal-Álava et al. (2023). 

De la misma manera, Álvarez et al. (2018) considera a la evaluación de desempeño, 

como un proceso periódico que ayuda en el desenvolvimiento de cada individuo, mismo que 

puede optimizar las habilidades para mejorar su eficiencia y eficacia. Siendo este un 

instrumento de gran ayuda para medir el desempeño tanto subjetivo como objetivamente. 

Constatando con lo expuesto por Sierra y Melgar (2021), las medidas objetivas se obtienen 
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directamente de los informes proporcionados por las empresas, mientras que las medidas 

subjetivas empleando indicadores financieros como el rendimiento en términos de clientes y 

productos. 

Teorías del desempeño  

Como lo mencionan Carrasco et. al (2023) las teorías sobre el desempeño laboral son 

perspectivas que buscan entender y explicar los elementos que impactan en el desempeño de 

los trabajadores en el ámbito laboral.  Algunas de las teorías más reconocidas incluyen la teoría 

de las expectativas de Víctor Vroom, la teoría de la equidad propuesta por Adams, y la teoría 

de fijación de metas desarrollada por Edwin Locke. 

Así mismo, Escalante et al. (2022) agrega que el desempeño laboral de cada miembro de la 

empresa debe especificarse con políticas y documentos que delineen las responsabilidades y 

tareas asignadas, para precisar las expectativas relacionadas con la retribución económica y los 

criterios de evaluación. 

Teoría de las expectativas de Víctor Vroom 

Como lo mencionan Saavedra et. al (2022) esta teoría es atribuida a Víctor Vroom, profesor de 

psicología en la Universidad de Yale, postula que el comportamiento de una persona está 

influenciado por las recompensas que espera obtener. Se sostiene que aquellos que se esfuerzan 

por mejorar o alcanzar una meta específica, motivados por la posibilidad de una recompensa, 

tienden a mejorar su desempeño. En resumen, la teoría de las expectativas de Vroom indica 

que los individuos tienden a actuar considerando las recompensas o resultados que esperan 

obtener como consecuencia de sus acciones. 

Teoría de la equidad de John Stance Adams  

En 1965, John Stacey Adams desarrolló la teoría de la equidad, la cual fue experimentada 

inicialmente en entornos organizacionales, aunque es un concepto aplicable en diversos 

contextos. Esta teoría se centra en la comparación: las personas tienden a evaluar si el trato que 

reciben es justo al compararse con otros y aplicar su propia valoración. Por su parte, Lopez-

Vera (2021) afirma que las personas tienen la motivación de ser tratadas de manera justa en 

comparación con su rendimiento y el rendimiento de sus colegas, por ello, su objetivo es 

comprender cómo la percepción de distribuciones justas o injustas afecta las relaciones 

interpersonales, especialmente en el ámbito laboral, y cómo esto impacta en la motivación. 
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Factores del desempeño laboral 

El desempeño laboral se refiere a la capacidad y eficiencia con la que un trabajador lleva a cabo 

las tareas asignadas dentro de una empresa, es un aspecto muy importante en el ámbito 

empresarial, al influir directamente en el logro de los objetivos organizacionales y en el éxito 

de la organización, puesto que, se interpreta en la entrega de productos y servicios de calidad, 

en plazos establecidos y con eficiencia en el uso de los recursos disponibles. Arias et al. (2023) 

proponen que el desempeño laboral depende de varios factores que les corresponde a los 

trabajadores, entre estos se encuentran: 

Satisfacción del trabajo  

Un clima organizacional positivo, caracterizado por la confianza, el respeto mutuo, la 

colaboración y la comunicación efectiva, contribuye a crear un entorno aceptable para la 

satisfacción de los colaboradores. La satisfacción del trabajo se relaciona estrechamente con el 

bienestar emocional de los individuos de la organización, es decir, cuando se sienten 

satisfechos con su trabajo, tienden a experimentar emociones positivas como la felicidad.  

Álvarez et al. (2019) determinan que existen características que se usan en la satisfacción en el 

trabajo, que pueden identificarse como diferentes variables, sean de tipo organizacional, 

funcional o individual, tales como: la retribución, la tarea, las interacciones personales, el 

entorno, la seguridad y salud ocupacional. 

Conocimiento  

La competencia técnica y cognitiva de los trabajadores influye directamente en su capacidad 

para abordar eficientemente las tareas asignadas y resolver problemas, según Gómez-Bayona 

et al. (2023) el conocimiento es un factor esencial en las personas, desarrollándose a medida 

que se recibe información y desarrolla nuevas habilidades. En este sentido, el conocimiento de 

los colaboradores es un activo invaluable para cualquier empresa, constituye una fuente de 

ventaja competitiva y un factor clave para la innovación y crecimiento sostenible. 

Habilidad 

Son los talentos y destrezas que posee una persona, estas habilidades pueden incluir tanto 

competencias técnicas específicas relacionadas como el campo de trabajo, como habilidades 

interpersonales como la comunicación efectiva, el trabajo en equipo, la resolución de 

problemas y la capacidad de liderazgo.  
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Formación profesional 

La formación profesional y el desarrollo continuo son fundamentales para fomentar un alto 

nivel de competencia en el entorno laboral, caracterizado por cambios en el mundo empresarial. 

Les permite adquirir nuevas habilidades, ampliar su conjunto de competencias y avanzar en su 

desarrollo profesional proporcionando nuevas perspectivas que pueden aplicarse en la 

resolución de problemas. 

Interacción de la organización  

La calidad de las relaciones entre los compañeros de trabajo, superiores y subordinados pueden 

incidir significativamente en la motivación, el compromiso y el bienestar emocional. Un 

entorno laboral que fomente la colaboración, el apoyo mutuo y la comunicación abierta suele 

propiciar un mayor rendimiento.  

Productividad  

Se refiere a la eficiencia con la cual se utilizan los recursos disponibles para producir bienes o 

servicios, es decir, mide la relación entre la producción obtenida y los insumos utilizados en su 

obtención, los insumos pueden ser diversos, incluyendo mano de obra, capital, materias primas, 

entre otros. 

En la opinión de Muñoz (2021) la productividad es muy importante para los administradores a 

la hora de tomar decisiones, por ello, la mayoría se adaptan a la utilización de nueva tecnología 

para la optimización de sus procesos, de tal manera que al obtener una produtividad puede 

traducirse en mayores niveles de producción, mayores beneficios empresariales, salarios más 

altos para los colaboradores y un crecimiento económico.  

Componentes de la productividad 

Según autores como Ramírez et al. (2022) la productividad se evalúa a través de los logros 

alcanzados por las personas en relación con los objetivos establecidos, y esto puede evaluarse 

de diversas maneras, como la cantidad de unidades producidas, la cantidad de productos 

vendidos o las ganancias generadas. Asimismo, los recursos empleados se pueden cuantificar 

mediante el número de empleados, el tiempo total dedicado o las horas de maquinaria 

utilizadas, entre otros aspectos. Esta medida implica una valoración adecuada de los recursos 

utilizados para la producción o la obtención de determinados resultados.   
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Considerando lo siguiente, se menciona que la productividad depende de dos componentes 

gran importantes como lo es la eficiencia y eficacia. 

Eficiencia  

Desde el punto de vista de Aroha y Rodríguez (2020) la eficiencia no se limita solo a alcanzar 

los objetivos establecidos, sino que también implica que la consecución de estos sea óptima, 

ya sea al lograrlos en menos tiempo, utilizando menos recursos u aprovechando cualquier otra 

circunstancia que resulte en un ahorro de costos.   

Esta perspectiva destaca la importancia de no solo cumplir con las metas, sino hacerlo de 

manera efectiva y económica, maximizando la eficiencia en el proceso. En esencia, se 

argumenta que la eficiencia no solo se mide por el logro de metas, sino también por la 

optimización de recursos y la gestión económica de los procesos.  

Eficacia  

Por otro lado, la eficacia se refiere a lograr los objetivos definidos por la empresa. Esto implica 

que la organización alcanza sus metas exitosamente. La eficacia es esencial en los 

colaboradores para la prosperidad de una empresa, ya que asegura que se cumplen las metas y 

se alcance el propósito para el cual se creó.  

3. CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

Diseño de investigación  

3.1 Tipos de investigación 

• Descriptiva 

En el presente proyecto integrador se desarrollará una investigación descriptiva, de acuerdo 

con Guevara et al. (2020) este tipo de investigación se aplica cuando se busca representar, en 

todos sus aspectos esenciales, una información verídica.  Así mismo, Ramos (2020) determina 

que en esta investigación, las características ya se conocen, de manera que el investigador busca 

exponer su presencia en una población, y la información recolectada dará respuestas confiables.   

De tal manera, se puede afirmar que la investigación es de tipo descriptiva, en cuanto estará 

enfocado a la descripción de las principales características de la población del objeto de estudio, 

identificando la influencia de la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de 

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo de la sucursal de Pasaje.  
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• Correlacional 

Hernández (2014) menciona que el tipo de investigación correlacional se refiere al grado de 

relación entre dos o más variables teniendo como propósito interpretar los hechos y relaciones 

de una determinada realidad. Es por ello que el presente estudio hace uso de la investigación 

de tipo Correlacional, ya que asocia las variables de motivación y desempeño laboral con el 

propósito de determinar la influencia mutua entre ambas, considerando que la variable 

independiente es la motivación y la dependiente alude al desempeño laboral de los 

colaboradores de la organización. 

• Seccional o Transversal 

La investigación Transaccional o también llamada transversal se fundamenta en la recopilación 

de datos en un único momento (Gómez, 2020). Por lo tanto, el presente trabajo adopta este 

enfoque de investigación, utilizando herramientas como la encuesta, que se aplica una sola vez 

para recaudar información, específicamente durante el año 2024.  

3.2 Nivel de investigación 

• Nivel descriptivo 

El nivel de investigación planteado se asocia al Descriptivo, ya que su objetivo se interesa por 

analizar la relación entre la motivación y desempeño laboral del personal de la Cooperativa de 

ahorro y Crédito Jardín Azuayo, es por ello que estudia variables y dimensiones con el 

propósito de analizar las características y rasgos importantes que brindan información que 

beneficie a la investigación. Sustentando esta información por Alonso et. al (2022) quienes 

mencionan que en el nivel descriptivo se llevan a cabo análisis estadísticos destinados a 

describir datos empleando escalas de medición, tablas y gráficos, caracterizando a este nivel 

por tener análisis estadísticos con un enfoque universal. 

3.3 Diseño de investigación 

El diseño de investigación del presente trabajo radica en el Diseño No Experimental, pues se 

fundamente en la recolección de información primaria, observando así los fenómenos en su 

estado natural. Es por ello, el estudio del nivel de desempeño laboral de los colaboradores de 

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo se realiza si manipular ninguna variable, 

observando el entorno para analizar los datos obtenidos. 

3.4 Método de investigación 

• Método deductivo 
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De acuerdo con Barahona (2023) el método deductivo es un tipo de razonamiento en el que se 

llega a una conclusión basándose en la estructura lógica del juicio inicial, de tal manera, parte 

de principios generales o teorías para llegar a conclusiones específicas, este método es útil para 

investigar la motivación y su incidencia en el desempeño laboral de los colaboradores porque 

permite aplicar teorías establecidas de la psicología organizacional y de la gestión de recursos 

humanos, así como, la teoría de Maslow y Herzberg. 

• Método cualitativo 

Este método de investigación representa un campo de conocimiento que enlaza numerosas 

disciplinas y corrientes de pensamientos, en ese sentido, Mar et al. (2020) definen que la 

investigación cualitativa consiste en la verificación de teorías mediante los datos obtenidos del 

objeto de estudio. Esta permitió interpretar la información para inferir la incidencia en el 

desempeño laboral.  

• Método cuantitativo 

Como mencionan Cadena-Iñiguez et al. (2017) el método cuantitativo engloba un conjunto de 

técnicas de recolección de datos numéricos de carácter objetiva orientada a los resultados, la 

misma ofrece una medición más precisa de los hechos con información confirmatoria, 

inferencial y deductiva, indispensable para el presente estudio, ya que permite analizar la 

relación de la motivación y el desempeño laboral del personal de la organización estudiada. 

3.5 Instrumentos de recolección de datos  

Población universo 

Se puede determinar cómo población al conjunto de personas que se desea conocer en una 

investigación, para el estudio en desarrollo se ha escogido a la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Jardín Azuayo, cabe destacar que existen 3 agencias en la provincia de El Oro, entre éstas se 

eligió a la Cooperativa localizada en la ciudad de Pasaje. 

Población objeto de estudio  

La población objeto de estudio se ha determinado que se analizara únicamente a los 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo del cantón Pasaje, de 

acuerdo con la entidad financiera, se establece que en la actualidad existen 22 colaboradores 

prestando sus servicios.  
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Tamaño de la muestra  

El tamaño de la muestra es importante considerar en un estudio de investigación, porque 

permite saber la cantidad de individuos que es necesario estudiar, según Quispe et al. (2020) 

es fundamental porque los recursos para realizar una investigación generalmente son escasos, 

por tanto, trabajar con toda la población no siempre es favorable. En este sentido, el tamaño de 

la muestra para el presente proyecto serán los 22 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito Jardín Azuayo de Pasaje.  

3.6 Técnicas de recolección de datos  

Encuesta 

Según Medina (2023) es una técnica de investigación que se utiliza con la finalidad de recopilar 

información de un grupo específico de personas, de esta manera, se puede comprender sus 

opiniones, actitudes, creencias, comportamientos o características, estructurada por preguntas 

diseñadas para obtener la información deseada. Es importante diseñar cuidadosamente la 

encuesta para garantizar la validez y la fiabilidad de los datos recopilados, por tal razón, implica 

prestar atención a la redacción de las preguntas, el orden y la representatividad de la muestra.  

Para la elaboración de la encuesta se consideró las variables en estudio, la variable 

independiente (motivación) y la variable dependiente (desempeño laboral), con preguntas 

cerradas relacionadas con la motivación y el desempeño laboral, el cuestionario fue diseñado 

en la plataforma de Formularios de Google, y fue enviado de manera online a cada colaborador 

por medio del correo electrónico.  

3.7 Presentación de resultados  

3.8 Análisis de resultados  

3.9 Interpretación de resultados  

En la sección se presentan los resultados obtenidos mediante las encuestas realizadas a los 22 

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo del cantón Pasaje de la 

provincia de El Oro, el cual, evalúa la motivación con el objetivo de analizar su influencia en 

el desempeño laboral. 

La encuesta fue realizada mediante la escala de Likert, siendo una herramienta que permite 

tabular de manera eficiente todos los datos obtenidos. De esta manera se ha considerado en su 

codificación una escala del 1 al 5, siendo 1 la alternativa que representa totalmente en 

desacuerdo (T.D), 2 en desacuerdo (E.D), 3 neutro (N), 4 de acuerdo (D.A) y 5 totalmente de 

acuerdo (T.A). 
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Sección 1: Motivación Laboral 

Ilustración 2. ¿Su sueldo satisface sus necesidades básicas? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Conforme a la totalidad de los colaboradores encuestados, un significativo 50% 

indica que su sueldo satisface sus necesidades básicas, junto a un 40,91% que está totalmente 

de acuerdo con esta afirmación, revelando que la población objeto de estudio presenta una 

percepción mayoritariamente positiva acerca de la capacidad del sueldo para cubrir sus 

necesidades. Por otro lado, el restante 9,09 se mantiene neutral, lo que podría indicar que existe 

una pequeña incertidumbre en considerar si su sueldo es adecuado para todas sus necesidades. 

Interpretación: las necesidades básicas es un factor imprescindible en las personas pues se 

trata de satisfacer aspectos como la alimentación, vivienda, medicina, vestimenta, entre otros. 

Es por ello que la remuneración salarial de acuerdo a los colaboradores de la cooperativa es 

óptima, pues cumple con el principio de satisfacer necesidades materiales, sociales e 

intelectuales como lo menciona Durán (2019), quien manifiesta que el salario debe permitir 

una vida digna y decorosa junto a la igualdad de salario por servicio prestado. 

Adicionalmente, los resultados reflejan un positivismo en relación con la satisfacción de su 

empleo, dado que en un gran porcentaje los salarios se encuentran alineados con sus costos de 

vida sin comprometer su bienestar, es por ello que al satisfacer estos factores puede aumentar 

la motivación, el compromiso y la productividad del colaborador. 
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Ilustración 3. ¿Se siente a gusto con las instalaciones y servicios que ofrece la entidad? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: De acuerdo a los resultados obtenidos, los colaboradores presentan un gran 

positivismo en considerar aspectos como las instalaciones y los servicios que ofrece la 

institución, con un (59%) de respuestas que se encuentran de acuerdo y un (41%) de los 

encuestados totalmente de acuerdo con esta afirmación, además se observa que no existen 

respuestas negativas o neutrales, lo indica que la entidad cumple con las expectativas de su 

personal en factores como la infraestructura y servicios. 

Interpretación: La satisfacción del personal con su entorno laboral es un aspecto importante 

en los directivos de las organizaciones. Como lo afirman Sánchez y García (2017) la fidelidad 

de un colaborador se encuentra arraigada con la motivación y condiciones óptima de trabajo. 

Entre estas se encuentran la seguridad, equipo, limpieza, instalaciones, comedor, entre otros. 

En base a los resultados de la encuesta, se infiera que las condiciones de trabajo de los 

colaboradores son buenas y representan un nivel alto de satisfacción al encentrarse conforme 

con las instalaciones y la higiene del lugar. 

Aunque los resultados son mayoritariamente positivos, es importante considerar que la entidad 

debe mantener un enfoque en la mejora continua, siendo crucial mantener altos estándares y si 

es necesario identificar áreas en la que podría mejorar la satisfacción de sus colaboradores. La 

ausencia de respuestas negativas no debe llevar a la complacencia, sino más bien a una 

búsqueda constante de la excelencia.  
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Ilustración 4. ¿Tiene una buena relación con sus compañeros de trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: conforme a los resultados de la encuesta, todos los trabajadores se encuentran 

totalmente de acuerdo y de acuerdo con el (50%) en ambos casos con una buena relación entre 

compañeros de trabajo acompañado de una ausencia de respuestas negativas, esto indica un 

ambiente laboral armonioso, colaborativo y positivo. Además, la división equitativa entre las 

presentes categorías, demuestra que todos los encuestados están satisfechos con sus relaciones 

laborales y existe un equilibrio entre aquellos que consideran sus relaciones simplemente 

buenas con aquellas personas que las consideran excelentes.  

Interpretación: una armoniosa relación entre compañeros se relaciona directamente con un 

ambiente interno saludable, puesto que interactúa el personal de la organización, es por ello 

que, las relaciones sociales y laborales entre las personas representa un factor relevante en el 

desempeño laboral. Además, al tener un compromiso por parte de los trabajadores, resulta 

favorable para las empresas contar con un clima positivo que les permita sentirse identificados 

con su equipo de trabajo. 

Dicho esto, la organización al presentar una buena relación entre compañeros, no solo ayuda 

en su comportamiento, compromiso y actitudes sino también mejora el desempeño en sus 

actividades, ya que las percepciones colectivas de las personas juegan un rol importante que 

pude alterar el entorno que los rodea. 
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Ilustración 5. ¿En su institución entregan reconocimientos por un buen trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: los resultados de la encuesta presentan opiniones diversas, considerando 

aproximadamente la mitad de los encuestados con opiniones positivas y la otra con negativas. 

En primer lugar, el porcentaje mayoritario de individuos encuestados es de (36.36 %) que están 

de acuerdo en que la institución entrega reconocimientos por su desempeño en el trabajo indica 

que incurre en una satisfacción moderada de este factor, pues solo el (18.18 %) de 4 personas 

están completamente satisfechas por sus reconocimientos. Por otra parte, se observa que un 

promedio comprende el (18,18 %), encontrándose en incertidumbre según la motivación con 

recompensas de la organización, lo que puede sugerir que es necesario una comunicación más 

efectiva en el equipo y mayor transparencia en estos programas. 

Sin embargo, se refleja que 6 personas comparten opiniones negativas, conformadas por el 

(13,64%) totalmente en desacuerdo y de igual manera en desacuerdo, lo que representa un 

(27,3%), esto indica una preocupación sobre la falta de reconocimientos en el grupo, lo que 

puede repercutir como una desmotivación y tener un bajo desempeño laboral. 

Interpretación: los reconocimientos en las empresas juegan un papel indispensable en la 

motivación de su equipo de trabajo, pues representa una recompensa para las personas que han 

cumplido con las metas y realizado un arduo trabajo. Esta motivación que puede ser intrínseca 

demuestra una gran influencia para que el personal se esfuerce cada vez más y considere tener 

una alta necesidad de logro, por ello, es indispensable mejorar este indicador en la 
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organización, ya que, al abordar opiniones negativas puede reflejar problemas subyacentes en 

la cultura organizacional. 

Así, se puede deducir que quienes dijeron estar en desacuerdo o en total desacuerdo pueden 

sentir que sus esfuerzos no son gratificados adecuadamente, llevando a la desmotivación y a la 

percepción de que su trabajo no se valora lo suficiente, así que es importante tomar medidas de 

mejora continua que incentive al personal, pues, el talento humano es el activo más importante 

de una empresa, lo que obliga a mejorar en la percepción de los reconocimientos que se 

manejan internamente, mejorando la comunicación e implementar en un mayor porcentaje de 

reconocimiento equitativo que aseguren que los colaboradores puedan recompensados por su 

trabajo. 

Ilustración 6. ¿En su trabajo hay posibilidades de promoción? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Según la percepción de los encuestados, el (50%) está de acuerdo que en su trabajo 

hay posibilidades de promoción y el otro (50%) también se encuentran de acuerdo, esto 

representa una percepción positiva sobre las oportunidades de avance en la organización. 

Además, la inexistencia de respuestas de índole neutral o negativo, indica, que es evidente las 

oportunidades de mejora y todos los colaboradores pueden acceder a estas promociones.  

Interpretación: las promociones representan méritos que motivan a los colaboradores de la 

organización para alcanzar sus metas profesionales y personales permitiendo mejorar su puesto 

de trabajo, con ello, la cooperativa demuestra que mantiene un alto nivel de promociones pues, 

los resultados son satisfactorios, lo que indica que para los encuestados representa 

reconocimiento, motivación, desarrollo y satisfacción, porque los conduce a comprometerse 

más con su trabajo al conocer que su esfuerzo conduce a un avance significativo para su carrera. 
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Ilustración 7. ¿Cuentan con normas y procedimientos de trabajo que garantizan el 

desempeño exitoso? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Con referencia a la pregunta 6, la mayoría de los encuestados tienen una percepción 

positiva de las normas y procedimientos, con un (40,91%) totalmente de acuerdo y (59,09%) 

de acuerdo, lo que demuestra que la organización cuanta con normas claras y eficientes que 

garantizan su desempeño exitoso. Al contar con procedimientos definidos, se asegura que  los 

trabajos se realicen con una alta calidad y constantemente minimizando posibles errores en sus 

actividades, esto puede evidenciarse en los manuales de procedimientos, los cuales son 

importantes en las instituciones. 

Interpretación: los procedimientos claros y detallados ayudan a los trabajadores a tener una 

guía en manejar las situaciones en el trabajo y cumplir con sus responsabilidades de manera 

eficaz y eficiente. Por ello, como mencionan Díaz et, al (2021) las empresas tienen la necesidad 

de implementar manual de normas, procedimientos y políticas acorde a los objetivos que 

persigue y cada miembro de la organización reconozca su uso y aplicación, de manera que 

contribuye en un ambiente más seguro y organizado. La uniformidad en las respuestas positivas 

también sugiere que los empleados están alineados y comprometidos con las políticas y 

procedimientos establecidos, lo que es un indicador positivo para la cultura organizacional y el 

éxito continuo de la empresa. 
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Ilustración 8. ¿Es bien remunerado según su formación y experiencia? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Según los resultados obtenidos, se revela que el (59,09%) está de acuerdo con una 

proporción significativa de colaboradores que considera que su compensación es justa y 

adecuada para sus calificaciones y experiencia, por otra parte, el (27,27%) está de acuerdo y el 

(13,6%) de los encuestados se mantuvieron neutrales respecto a esta afirmación, lo que 

indicaría una falta de certeza o información sobre su salario comparado con los estándares de 

mercado. 

Interpretación:  Los colaboradores que consideran que son bien pagados probablemente 

sientan que su trabajo y experiencia son valorados adecuadamente por la organización. Esto 

puede aumentar su satisfacción laboral y motivación. Además, contribuye en percepción 

positiva sobre la compensación según la formación y experiencia, ya que puede favorecer a un 

clima laboral más positivo y a relaciones laborales más saludables, al reducir la insatisfacción 

y los conflictos relacionados con la remuneración. 
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Ilustración 9. ¿Se encuentra satisfecho con los resultados de su trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: Con relación a los resultados obtenidos, se demuestra que existe un (72,73%) de los 

encuestados totalmente satisfecho con los resultados de su trabajo, por lo que indica que el 

personal se encuentra comprometido con sus actividades, considerando una percepción 

bastante positiva en el desempeño laboral y la satisfacción personal, además el (27,27%) estan 

de acuerdo y se observan una indiferencia en respuestas neutrales o en desacuerdo, lo que 

significa que no existen dudas ni insatisfacciones que reflejen un bajo compromiso. 

Interpretación: La alta satisfacción con los resultados del trabajo refleja un alto nivel de 

motivación y compromiso de los empleados hacia sus tareas y responsabilidades. Empleados 

satisfechos son más propensos a mantener altos niveles de productividad y a contribuir 

positivamente al ambiente de trabajo. Esta motivación y compromiso no solo benefician la 

eficiencia individual, sino que también mejoran el desempeño del equipo y de la organización 

en su conjunto. 
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Sección 2: Desempeño Laboral 

Ilustración 10. ¿Está altamente comprometido con las metas de la institución? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: los resultados obtenidos demuestran que la mayoría de los encuestados (68%) está 

altamente comprometido con las metas de la institución, y el 27% está de acuerdo en su 

compromiso con la organización, por lo que estos resultados destacan la importancia tener en 

cuenta las metas que tiene la organización para realizar sus actividades diarias con el mismo 

objetivo.  

Sin embargo, solo el 5% de los encuestados está en desacuerdo en estar comprometidos con 

las metas, esto indica que aquella persona tiene una perspectiva diferente sobre su compromiso 

con la entidad, demostrando que su desempeño en sus actividades impacta en la productividad 

laboral.  

Interpretación: estos datos indican que la mayoría de los colaboradores encuestados reflejan 

sus actividades en el compromiso con las metas que tiene la cooperativa, llevando a cabo una 

buena participación laboral, teniendo en cuenta que el compromiso organizacional es 

importante para fomentar el desempeño laboral en la ejecución de sus tareas, con el propósito 

de actuar en beneficio de la institución. Al obtener un porcentaje mayor, es positivo para la 

empresa ya que tiene algunos de sus colaboradores comprometidos.  

 

 

 

0%
5%

0%

27%

68%

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo Neutro De acuerdo Totalmente de
acuerdo

PREGUNTA 9



32 
 

Ilustración 11. ¿Cree que el esfuerzo en sus actividades diarias puede llegar alcanzar sus 

metas personales y profesionales? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: la mayor parte de los encuestados (64%) están totalmente de acuerdo que el esfuerzo 

que desempeñan en sus actividades dentro de la cooperativa puede llegar alcanzar sus metas 

personales y profesionales, así mismo el 32% están de acuerdo con el enunciado, lo cual tiene 

una influencia en su dedicación y lealtad en cumplir sus metas, a la vez ser competentes en 

estar activos en la empresa. Aunque, existe una minoría del 5% que está en desacuerdo, lo cual 

indica que para algunos colaboradores creen que sus esfuerzos en sus actividades diarias no 

pueden llegar alcanzar sus metas.  

Interpretación: dentro de la empresa tener un personal leal y comprometido es uno de los 

factores más importantes para cumplir con la misma meta, de acuerdo con la información 

recopilada se establece que la gran parte de su personal tiene una alta colaboración en el éxito 

empresarial, al creer que sus esfuerzos resulta relevante en sus metas alcanzadas.  
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Ilustración 12. ¿Tiene un sentimiento de búsqueda de mejora continua de su desempeño 

personal? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: de acuerdo con los resultados obtenidos, el 41% de los encuestados están de acuerdo 

en tener un sentimiento de búsqueda de mejora continua para su desempeño personal, de la 

misma manera el 36% están totalmente de acuerdo, haciendo referencia que la mayor parte se 

encuentran en el proceso de identificar posibles errores que puedan afectar su desarrollo 

personal para mejóralas. Sin embargo, pocos de los encuestados (5%) están en desacuerdo en 

tener una búsqueda de mejora continua de su desempeño personal, y con el mismo porcentaje 

están totalmente en desacuerdo, lo cual implica que aquellas personas no trabajan para alcanzar 

un buen desempeño personales, sin llegar a maximizar su potencial dentro de la institución.     

Interpretación: el desarrollo de las personas viene dado con la iniciativa de ser mejor cada día, 

para las empresas es muy importante la búsqueda de mejora continua en el ámbito del talento 

humano porque de esa manera mejora y alcanza la excelencia, en este sentido la Cooperativa 

cuenta con una gran parte con personal que puede mejorar en sus procesos y tener un mejor 

rendimiento.  
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Ilustración 13. ¿Cree que si trabaja duro conduciría a resultados deseables para usted como 

para la empresa? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: según los resultados dados por los encuestados una gran parte de los colaboradores 

(55%) están totalmente de acuerdo que al trabajar duro conduciría a resultados que desean 

alcanzar como persona y como colaborador de la Cooperativa Jardín Azuayo, de la misma 

manera el 36% están de acuerdo, mientras que en un 9% están en desacuerdo que al trabajar 

con esfuerzo y dedicación obtendría grandes resultados en el ámbito personal y profesional.  

Interpretación: en el entorno empresarial las actividades realizadas por el talento humando es 

importante porque depende de cada una para cumplir con lo planificado, según Conejero et al. 

(2022) las personas trabajadoras suelen estar muy bien consideradas en su entorno, llegando a 

ser elogiada, de manera que la cooperativa cuenta con un mayor número de personal que creen 

que en el trabajo duro obtienen buenos resultados.  
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Ilustración 14 ¿Es recompensado de manera justa en comparación a sus compañeros por el 

mismo nivel de esfuerzo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: la mayoría de los encuestados (59%) están totalmente de acuerdo, y el 32% están de 

acuerdo que son recompensados de manera justa por el mismo nivel de esfuerzo, lo cual 

provoca que los colaboradores se vean motivados en realizar sus tareas con mayor esfuerzo, el 

5% están indecisos al responder de manera neutral, y el mismo porcentaje (5%) están en 

desacuerdo, que la recompensa no se realiza de manera justa en comparación a sus compañeros 

de trabajo, denotando la inconformidad en ellos.  

Interpretación: la recompensa dentro de una empresa es un elemento importante que los 

gerentes aplican para tener un mejor desempeño laboral en los colaboradores con el propósito 

que no se sientan desmotivados, y puedan sentirse cómodos al realizar sus actividades 

designadas, con base en esta información se puede establecer que existe un mayor porcentaje 

que muestra que si son recompensados de manera justa, y el mínimo de los colaboradores 

acordaron que no han sido justos en la recompensa trabajando con el mismo nivel de esfuerzos.  
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Ilustración 15. ¿Considera que en su trabajo son tratados con equidad? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis: en relación a la ilustración 8, el porcentaje que lidera es el 45% donde los 

colaboradores están de acuerdo que en su lugar de trabajo son tratados con equidad, seguido 

con el 36% que están totalmente de acuerdo, sin embargo, se debe tomar en cuenta el 14% de 

las personas mantienen su repuesta neutral, en cuanto al trato que ofrece el responsable de la 

empresa, y así mismo, el 5% que están totalmente en desacuerdo, mostrando que para algunos 

no se realiza un trato justo en el trabajo. 

Interpretación: el objetivo de ser tratados con equidad en el lugar de trabajo es conseguir que 

todos los colaboradores puedan obtener las mismas oportunidades de desarrollo, existe un 

mayor porcentaje que están a favor al trato que reciben, pero debe considerarse aquellos 

colaboradores que no sienten lo mismo, esto puede ser distintamente por su clase social, edad, 

estado civil u otros motivos, dando consigo bajo rendimiento en sus funciones.   
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Ilustración 16. ¿Considera que la asignación de recursos (equipos) en la empresa es 

equitativa para todos los colaboradores? 

 

 

Análisis: Se puede identificar que la conformidad de los colaboradores en cuanto a la 

asignación de los recursos (equipos) que la empresa les otorga es equitativa para todos los 

colaboradores al presentar un 50% que demuestran que están de acuerdo, seguido con un 36% 

que han respondido que están totalmente de acuerdo, de tal forma que pueden realizar sus 

funciones diarias contando con equipos necesarios.  

Mientras, que un 9% se encuentra en una posición neutra, donde no considera que la asignación 

de los recursos es equitativa en cuanto a sus compañeros de trabajo, así mismo, el 5% está en 

desacuerdo.  

Interpretación: la asignación de los recursos es necesario para los colaboradores para que 

puedan ejercer sus actividades, en base con la información proporcionada, la mayor parte de 

los colaboradores están aceptando que cuentan con recursos, aunque presenta un mínimo 

porcentaje que no están de acuerdo, esto podría causar la disminución de la calidad en el 

trabajo.  
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Análisis de Resultados 

A partir de las encuestas virtuales realizadas en la plataforma de formulario de Google, enviado 

a los 22 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo en la ciudad de 

Pasaje, se analizaron los resultados obtenidos, considerando una base de datos que refleja las 

respuestas de las 15 preguntas relacionadas con la motivación y desempeño laboral, donde tenía 

opción múltiple de escala de Likert. 

De las 15 preguntas, se ha considerado 3 más relevantes, y que debe ser tomado en cuenta por 

parte del responsable de la agencia y el colaborador. En primera instancia, la ilustración 5 

demuestra que el 13,64% corresponde a las respuestas de los colaboradores que están 

totalmente en desacuerdo en recibir reconocimientos por un buen trabajo, este segmento puede 

sentirse desmotivado, lo cual puede impactar negativamente en su desempeño y compromiso.  

El reconocimiento por un buen trabajo es un factor motivador según la teoría de Herzberg, 

porque puede incrementar la satisfacción laboral y fomentar un ambiente de trabajo positivo, 

promoviendo un rendimiento superior y una mayor dedicación a las tareas, por tanto, el 

responsable de la agencia puede intervenir para mejorar que todos los colaboradores perciban 

positivamente los esfuerzos por su trabajo. 

Otra pregunta a considerar es que si el colaborador tiene un sentimiento de búsqueda de mejora 

continua de su desempeño laboral, la ilustración 12 muestra un pequeño porcentaje está 

totalmente de acuerdo y en desacuerdo (5%), este grupo reducido puede requerir intervenciones 

específicas para fomentar una mentalidad de crecimiento y desarrollo, por otro lado, existe el 

41% que están de acuerdo y el 36% están totalmente de acuerdo, esto es un indicador positivo 

que refleja un alto nivel de compromiso y proactividad por parte de los colaboradores hacia su 

propio desarrollo profesional. 

La búsqueda de mejora continua es fundamental para establecer y mantener una cultura de 

excelencia dentro su desarrollo personal, los colaboradores que constantemente buscan mejorar 

sus habilidades y conocimientos contribuyen a elevar su desempeño en la organización, por tal 

motivo, las empresas deben definir metas claras y alcanzables que desafíen a los individuos a 

superarse y a buscar constantemente la mejora de su desempeño.  

Con relación a la pregunta 14, hay un mayor porcentaje (45%) que están de acuerdo y un 36% 

que están totalmente de acuerdo que percibe un trato justo y equitativo en su lugar de trabajo, 
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lo que es positivo para la cooperativa, pero existe un 14% que respondieron de forma neutral y 

un 5 % que están totalmente en desacuerdo con su percepción del trato con equidad. 

4.2 Contrastación Teórica de Resultados 

Con referencia a los resultados obtenidos mediante la encuesta aplicada a los colaboradores de 

la Cooperativa de ahorro Crédito Jardín Azuayo del cantón Pasaje de la provincia de El Oro se 

logró determinar que existen varios factores que motivan a una persona y la hace proactiva 

junto a un espíritu de desarrollo en su desempeño en las organizaciones.  

Existen diversas acciones que motivan a las personas, entre ellas los reconocimientos, que se 

fundamentan en prácticas que reconocen los logros y felicitan dichas acciones mediante 

reconocimientos. Estas acciones como mencionan Zangaro y Szlechter (2022) pueden 

enmarcarse desde un gesto tan cotidiano como una felicitación hasta reconocimientos 

monetarios. Algunas empresas suelen felicitar a los colaboradores mediante vía mail, a través 

de un post en redes sociales hasta incluso un feedback y otras pueden incluir ascensos, 

incrementos salariales, bonos o premios en efectivo. 

El resultado de aplicar un programa de recompensa supone mejorar el desempeño y 

rendimiento, motivando al personal de una organización, por lo que se considera una 

herramienta indispensable que los gerentes deben incluir en sus estrategias, lo que se contrasta 

con la información obtenida de las encuestas, al determinar que hay un porcentaje de individuos 

que no están de acuerdo con las recompensas por su trabajo. 

Para mejorar de este parámetro, Moreno et al.  (2018) mencionan en su estudio “Satisfacción 

Laboral en las Pyme colombianas del sector Textil – Confección” que existen colaboradores 

que no estaban totalmente satisfechos en los reconocimientos percibidos en su institución al 

cumplir con los objetivos. Por ello, aumentar los reconocimientos por su desempeño o 

incentivos constituye un factor de motivación. Esto conducirá al logro de la autorrealización y 

mejorará la productividad en la organización. 

La encuesta realizada a los colaboradores de la Cooperativa reveló que la búsqueda de mejora 

continua en el desempeño de los colaboradores no está plenamente satisfecha, lo que hace 

indispensable mejorar este parámetro. Al analizar el enfoque de la mejora continua, esta 

implica una dedicación constante de perfeccionamiento en su carrera profesional, lo que 

implica un aprendizaje individual que beneficia a los miembros del equipo, como estratégico 

ya que es una herramienta estratégica para llevar al éxito la organización.  
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Argüelles et al. (2020) en su estudio “El éxito en las MiPyMES a través del desempeño laboral 

y la satisfacción de los trabajadores” realizado a varias empresas turísticas del Municipio de 

Campeche de México, obtuvo resultados similares a la presente investigación, de la cual 

sustenta que la oportunidad de desarrollo depende de la falta de autonomía en la toma de 

decisiones individuales frente a acciones problemáticas dentro de las organizaciones, puesto la 

capacidad de ejercer adecuadamente en sus tareas no les da el crédito de una mejora continua 

apuntando a la desmotivación laboral, por ello se interesan en mejorar la capacidad de 

aprendizaje y aspectos motivacionales que ayuden a al logro de los objetivos individuales como 

los de la institución.  

Al considerar estos resultados, se logra contrastar la información de la encuesta realizada a los 

colaboradores de la Cooperativa Jardín Azuayo, puesto que el personal no crea un sentimiento 

de búsqueda de mejora continua en su desempeño personal, esto se refleja en su falta de 

autonomía, al considerar que no se encuentran motivados para identificar áreas en los que 

pueden mejorar sus habilidades dentro de la organización, por ello no sienten la necesidad de 

superación o alcanzar niveles más altos de competencia y eficiencia en sus puestos de trabajo. 

Por esta razón, es importante fomentar una cultura de mejora continua que involucre objetivos 

claros, con metas de desempeño que generen un aprendizaje continuo donde se valore el 

crecimiento personal y profesional, además del sentimiento de motivación para identificar 

áreas de mejora y superar niveles mayores de eficiencia que contribuya al éxito de la 

Cooperativa. 

Desde otra perspectiva, la equidad en el lugar de trabajo, juega un papel indispensable en la 

percepción de los trabajadores de una organización y repercute de manera significativa en el 

desempeño laboral, puesto que como mencionan Picó et al. (2019) es importante analizar el 

trato que perciben los colaboradores mediante estudios diarios que verifiquen la variación de 

su desempeño. 

Al considerar este factor como influyente en la motivación, estos autores realizaron un estudio 

a 28 trabajadores del sector automoción, denominado “Relaciones de la justicia entre 

compañeros y la justicia del supervisor con el desempeño: un estudio de diario” de la cual los 

resultados obtenidos fueron que existe una relación entre la justicia del supervisor y el 

desempeño de los trabajadores, por tanto, se siente en la necesidad de mejorar su desempeño 

al ser tratado de manera justa y equitativa. 
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Esta información sirve de sustento para los resultados obtenidos de la presente investigación 

en la Cooperativa, puesto que, existe un porcentaje relativo de colaboradores que no perciben 

que en su trabajo sean tratados con equidad. Esto repercute en el desempeño laboral de sus 

funciones, por lo que es importante mejorar en el clima laboral de la organización al 

implementar varias iniciativas estratégicas que reconozca y recompense comportamientos que 

fomenten un ambiente de trabajo justo y respetuoso. 

4.3 Propuesta Integradora 

4.3.1 Descripción de la propuesta  

En las organizaciones, el talento humano es el activo más preciado involucrado en lograr los 

objetivos organizacionales, por lo que es importante contar con un equipo motivado en sus 

tareas para el éxito de las empresas. Sin embargo, en varias ocasiones los colaboradores no se 

sienten motivados lo que puede incurrir en un bajo desempeño laboral e impactos negativos en 

la institución.  

Para lograr mejorar el desempeño laboral mediante la motivación, en primer lugar, es necesario 

analizar el problema principal de este proyecto integrador que es la siguiente: ¿Cómo influye 

la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito Jardín Azuayo? Se ha identificado que la motivación es importante para el talento 

humano, los hallazgos describen que algunos concuerdan que la empresa no entrega 

reconocimientos por su desempeño. Por esta razón, la investigación propone prácticas de 

motivación que incentiven a las personas a seguir trabajando con esfuerzo, junto a un equipo, 

donde prevalezca la armonía y el respeto, con la implementación de capacitaciones. 

Al considerar estos factores, los colaboradores podrán ser más productivos mejorando en el 

rendimiento de sus tareas, además crean un ambiente de trabajo armonioso y agradable al 

contar con una actitud positiva y colaborativa, de igual manera están más comprometidos con 

los objetivos de la empresa, lo que resulta en un equipo alineado a la visión y misión, lo que 

genera un impacto positivo en la Cooperativa Jardín Azuayo del cantón Pasaje. 

Es de gran importancia proponer prácticas de motivación que fomenten la mejora continua, el 

reconocimiento, y un ambiente de trabajo armonioso y equitativo con el propósito de mejorar 

el desempeño laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín 

Azuayo. 
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Fase de implementación (Aplicación de resultados) 

La motivación permite al trabajador ser más productivo, por tal razón, la empresa debe 

motivarlos para que realicen una tarea que será recompensada, de acuerdo con Ponce (2023) 

proporcionar oportunidades de desarrollo aumenta la motivación y el compromiso del talento 

humano, a su vez demuestra que la organización se preocupa por su desempeño profesional, 

esto puede incluir capacitación y en habilidades técnicas y blandas. Entonces, la Cooperativa 

de ahorro y crédito Jardín Azuayo puede motivar a sus colaboradores brindando capacitaciones 

de su interés para contribuir en la carrera profesional, de esa manera, los estaría reconociendo 

por su esfuerzo laboral con conocimientos más amplios.  

 

5.4 Valoración de la Factibilidad: Dimensiones Técnica-Económica-Social-Ambiental 

5.4.1 Dimensión técnica: 

Burdiles et al. (2019) determina que la factibilidad técnica implica la tarea de identificar y 

especificar todos los recursos tecnológicos necesarios para llevar a cabo un proyecto, 

incluyendo herramientas, equipos e insumos esenciales para todas las etapas de su ejecución. 

Por ello, es esencial la aplicación del estudio técnico para analizar los recursos que se utilizaron 

en la elaboración de este proyecto, los cuales fueron los siguientes:  

- Equipo de computación  

- Herramienta de software 

En palabras de Garzón y Suárez (2020), implica determinar la ubicación apropiada del 

proyecto, con todos los aspectos técnicos como los equipos y las instalaciones necesarias, así 

también aspectos organizativos esenciales. 

Localización de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo 

El presente proyecto se encuentra ubicado en la provincia de El Oro, en el Cantón Pasaje, en 

la presente imagen se puede observar que la institución se encuentra situada entre las calles  

Bolivar y  Colón, siendo la única Agencia en este cantón y la fuente de estudio del proyecto 

integrador. 
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Ilustración 17 Localización de la empresa 

 

Fuente: Google Maps 2024 

5.4.2 Dimensión Económica  

Teniendo en cuenta a Basurto y Buste (2020) el análisis económico de un proyecto busca 

calcular de manera precisa y cuantitativa los aspectos económicos de un proyecto, con el 

objetivo de evaluar la viabilidad del estudio mediante la proyección detallada de los costos y 

beneficios esperados, permitiendo determinar si el proyecto es económicamente factible, en 

este sentido, para el presente proyecto integrador se detalla los factores económicos necesarios 

para realizarlo: 

- Transporte 

- Energía eléctrica 

- Internet 

Al lograr determinar los factores económicos utilizados en el proyecto, se busca cumplir los 

objetivos propuestos resaltando la factibilidad que tiene el proyecto al considerar que estos 

recursos fueron de soporte para realizar las reuniones con el gerente de la cooperativa para la 

posterior realización de encuestas aplicadas mediante la herramienta de Microsoft Forms de la 

suit de Office 365, con el objetivo de minimizar los gastos y permitir llevar a cabo las 

tabulaciones de los resultados de manera ágil y productiva. 
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5.4.3 Dimensión social: 

Las organizaciones se vinculan en gran medida con la sociedad, puesto que el éxito depende 

cada vez con mayor relevancia a factores que contribuyen al mejoramiento social, económico 

y ambiental. Es por ello que la dimensión social según Serna et al., (2021) se refiere a la 

habilidad de una empresa para escuchar, atender, comprender y cumplir con las expectativas 

de los miembros que presentan un papel en el desarrollo de la empresa, además implica el 

cuidado y preservación del entorno. 

Este enfoque integral ayuda a la empresa a orientar sus actividades en beneficio de los 

involucrados, por lo que, para este estudio, se fundamenta en contribuir al mejoramiento de la 

motivación de los colaboradores para que incrementen su desempeño en la realización de sus 

actividades y satisfagan las necesidades de los clientes, ya que, al mejorar estos aspectos de los 

colaboradores, aumenta la calidad de servicio siendo más eficiente y efectiva. 

Al considerar el presente enfoque, se logra determinar que la factibilidad en el ámbito social 

del proyecto ejerce un impacto positivo a la comunidad, al considerar la motivación; las 

organizaciones podrán implementarlo para mejorar en su cultura organizacional y aumentar la 

productividad y eficiencia de las empresas. Además, mejora en el clima laboral y las relaciones 

interpersonales de los colaboradores, ejerciendo un mayor compromiso y lealtad de los 

empleados hacia la empresa 

5.4.4 Dimensión ambiental: 

Evalúa el resultado de cualquier actividad que mide el impacto de un evento peligroso que 

afecta la disponibilidad del proyecto, deteriora o destruye los recursos ambientales para mejorar 

la calidad de vida de las personas (González Díaz & Vidaud Quintana, 2009).  Esto implica 

analizar los posibles impactos negativos que el proyecto podría tener en el entorno natural, así 

como identificar medidas para mitigar estos efectos.  

En el caso del presente proyecto sobre “la motivación y su incidencia en el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo, Pasaje”, no tiene 

un impacto directo sobre el medio ambiente. Se centra en aspectos sociales y organizacionales 

dentro de un contexto laboral, como la satisfacción de los trabajadores, la productividad y el 

bienestar en el trabajo. Por lo tanto, desde una perspectiva de factibilidad ambiental, no requiere 

evaluaciones o consideraciones especificas naturales.  
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5. CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

La conclusión a la que se ha llegado tras la revisión y análisis de estos estudios es que la 

motivación es un factor importante dentro de las organizaciones que impulsa la productividad 

y la excelencia en la ejecución del trabajo, aportando así beneficios tanto a nivel personal como 

profesional, mediante un clima laboral propicio, con la satisfacción de las necesidades de los 

colaboradores, particularmente las relacionadas con la motivación, se fomentará un adecuado 

nivel de desarrollo en su trabajo. Este estado motivacional no solo incita al compromiso con 

las responsabilidades asignadas, sino que también fortalece el vínculo entre los trabajadores y 

sus tareas, crenado así un entorno favorable dentro de la Cooperativa.  

Tras analizar los factores que influyen en la motivación, y la revisión de los resultados obtenido 

en la encuesta aplicada, se concluyó que el ambiente de trabajo es uno de los factores, puesto 

que, todos se encuentran satisfechos con las instalaciones y servicios que ofrece la institución. 

Otro factor relevante es la integración que existe entre compañeros al tener una buena relación 

laboral, por tal razón, estos aspectos se consideran fundamentales para mantener la motivación 

y su compromiso en sus actividades.   

Con base en el análisis realizado para determinar la relación entre la motivación y desempeño 

laboral, se concluye que la motivación ejercer una influencia directa en el compromiso de los 

colaboradores con sus responsabilidades. Cuando los individuos están motivados, muestran 

una mayor dedicación hacia sus objetivos aumentando su productividad. Además, la 

motivación puede impulsar a las personas a buscar formas de mejorar y desarrollarse 

profesionalmente, lo que conduce a una mejora continua en su desempeño laboral, de tal 

manera, forma un ciclo positivo que beneficia tanto a los individuos como a la organización.  
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5.2 Recomendaciones 

Con el propósito de ofrecer soluciones al problema identificado en la presente investigación y 

considerando los resultados obtenidos mediante la aplicación de la encuesta realizada, se 

presentan a continuación las siguientes recomendaciones: 

• En primer lugar, es importante valorar y celebrar los logros del personal de la 

organización ya que puede considerarse como una fuente de motivación en los 

trabajadores, de esta manera es recomendable implementar un programa de 

reconocimientos financieros y no financieros a los colaboradores de la cooperativa 

Jardín Azuayo, con el objetivo de aumentar la motivación y mejorar el desempeño 

mediante la mención en reuniones, esto puede llevarse a cabo al reconocer 

públicamente a los colaboradores más destacados durante las reuniones de equipo o 

asambleas, con estas prácticas, la cooperativa fortalecerá su cultura organizacional y 

promoverá un ambiente de trabajo más positivo y colaborativo. 

• Como segundo punto, una forma de mejorar el desempeño de los trabajadores puede 

realizarse promoviendo una cultura organizacional que valore y fomente la mejora 

continua mediante programas de capacitación que aborden habilidades técnicas y 

blandas al crear objetivos y metas individuales que promuevan el aprendizaje continuo. 

Además, es esencial proporcionar capacitaciones al personal no solo en su área de 

trabajo, sino también en su inteligencia emocional, incluyendo talleres que incorporen 

el reconocimiento de emociones, técnicas de autocontrol junto con la gestión del estrés. 

Al considerar estos aspectos, el personal podrá lograr un equilibrio entre su vida 

personal y laboral, promoviendo un ambiente de trabajo armonioso junto a un personal 

más productivo para la cooperativa. 
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5.4 Anexos 

ENCUESTA 

Instrumento para medir la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo. 

Objetivo: Recopilar información que permitan analizar la motivación y el desempeño laboral 

de los colaboradores mediante una serie de preguntas en relación a las Teorías de la motivación 

y desempeño laboral. 

Estimado funcionario de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardín Azuayo, el siguiente 

cuestionario pretende evaluar a motivación y el desempeño laboral de su entidad, la 

información que usted suministre es totalmente confiable y anónima, por lo tanto, no tendrá 

repercusiones negativas para usted, y su uso es para fines académicos. Por tal razón, se solicita 

de la manera más comedida, se digne dar contestación de la manera más franca posible a las 

preguntas planteadas.  

Motivación y desempeño laboral  

Instrucciones: A continuación, usted encontrará una serie de afirmaciones acerca de 

Cooperativa Jardín Azuayo, institución en la que trabaja.  

Para cada una de ellas tendrá 5 alternativas de respuesta:  

1. Totalmente de Desacuerdo (T.D) 

2. En desacuerdo (E.D) 

3. Neutro (N) 

4. De acuerdo (D.A) 

5. Totalmente de acuerdo (T.A) 
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Su tarea consistirá en marcar con una X en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada 

ítem, la alternativa que según su opinión refleja su grado de acuerdo con las mismas, es decir, 

hasta qué punto concuerda cada afirmación con sus propios puntos de vista y opiniones. 

TEMAS ÍTEMS 
T.D E.D N D.A T.A 

1 2 3 4 5 

M
o
ti

v
ac

ió
n
 

 

1 Su sueldo satisface sus necesidades básicas      

2 Se siente a gusto con las instalaciones y servicios que 

ofrece la entidad  

     

3 Tiene una buena relación con sus compañeros de trabajo      

4 En su institución entregan reconocimientos por un buen 

trabajo 

     

5 En su trabajo hay posibilidades de promoción      

6 Cuentan con normas y procedimientos de trabajo que 

garantizan el desempeño exitoso 

     

7 Es bien remunerado según su formación y experiencia      

8 Se encuentra satisfecho con los resultados de su trabajo      

D
es

em
p
eñ

o
 l

ab
o
ra

l 

9 Esta altamente comprometido con las metas de la 

institución 

     

10 Cree que al alcanzar sus metas personales y profesionales 

influye en el nivel de esfuerzo en el trabajo 

     

11 Tiene un sentimiento de búsqueda de mejora continua de 

su desempeño personal  

     

12 Cree que si trabaja duro conduciría a resultados deseables 

para usted como para la empresa 

     

13 Es recompensado de manera justa en comparación a sus 

compañeros por el mismo nivel de esfuerzo 

     

14 Considera que en su trabajo son tratados con equidad       

15 Considera que la asignación de recursos (equipos) en la 

empresa es equitativa para todos los colaboradores 

     

 

 

 


