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RESUMEN EJECUTIVO

La descripcion problemadtica identificada en la COAC La Merced LTDA. Ambato
explico el bajo rendimiento en el desempefio laboral provocado por el limitado
comprometimiento laboral de los colaboradores. Sin embargo, la constante rotacion
del personal para las diferentes areas de la empresa ha ocasionado que los
empleados obtengan un escaso sistema de capacitacion que mejore el cumplimiento
de sus funciones. Por lo tanto, el objetivo de la investigacion fue disefiar una
herramienta de gestion para el mejoramiento del desempefio laboral mediante la
evaluacion de las habilidades, motivacion y oportunidades del empleado en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced LTDA. Para ello se defini6 los
componentes actitudinales del empleado respecto al desempefio laboral a través de
un andlisis de revision bibliografica. Ademas, se determind los factores que
influyen en el desempefio laboral para proponer un plan de mejoramiento de
coaching ontoldgico basado en el desempefio laboral para los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda. El método aplicado tuvo un
sustento en la teoria AMO propuesta por Beltran & Bou que correlaciond los
factores: habilidades, motivacion, y oportunidades para la valoracion de la
influencia en el mejoramiento del desempeno laboral segin el orden cuantitativo.
Por eso, se aplico la técnica estadistica de andlisis factorial para el establecimiento
de los componentes de incidencia. La poblacion de estudio estuvo conformada por
10 colaboradores y su informacion fue obtenida mediante la aplicacion de una
encuesta. Los resultados reflejaron que la motivacion no es significativa, puesto
que, los colaboradores no se encuentran lo suficientemente motivados en las
funciones que desempefia, y ademas considera que la experiencia en la COAC no
es tan representativa como las expectativas que posee sobre la institucion. Por lo
tanto, la COAC debe aplicar estrategias para evitar estructuras rotativas y
precautelar el factor humano desde la perspectiva AMO.

Palabras clave: Desempeifio laboral, Habilidades, Motivacion, Oportunidades.
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THEME: LABOR PERFORMANCE IMPROVEMENT MODEL IN THE SAVINGS AND
CREDIT COOPERATIVE “LA MERCED LTDA.” APPLYING THE MASTER THEORY OF
EMPLOYEE SKILLS, MOTIVATION AND OPPORTUNITIES.
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ABSTRACT

The description of the problems identified at La Merced Ltda. Ambato Credit Union
explained the existence of deficiencies in job performance caused by the limited employee
management. However, the constant staff turnover in the different areas of the company
has resulted in employees receiving limited training to improve the performance of their
functions. Therefore, the aim of this research was to design a model for improving job
performance by assessing employees’ skills, motivation, and opportunities at “La Merced”
Ltda. Credit Union. Thus, the attitudinal components of the employee’s job performance
were defined through a literature review analysis. In addition, the factors that influence job
performance were determined to propose ontological coaching based on the employees’
job performance at La Merced Ltda. Credit Union. The applied method was based on the
AMO theory proposed by Beltran & Bou, which correlated the factors such as skills,
motivation, and opportunities for the assessment of the influence on the improvement of
job performance according to quantitative order. Hence, the statistical technique of factor
analysis was applied to establish the incidence components. The study population consisted
of 10 employees and their information was obtained through a survey. The results showed
that motivation is not significant, since employees are not sufficiently motivated in the
functions that they perform. Moreover, the experience is not as representative at the Credit
Union as the expectations that they have of the institution.

Keywords: job performance, motivation, opportunities, skills.
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INTRODUCCION

El presente trabajo pretende dar respuesta a la gestion del talento humano por parte
de las organizaciones de la Economia Popular y Solidaria. Sin embargo, se ha
tomado como unidad de anélisis a la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced
LTDA. Ambato, con respecto a los problemas del desempefio laboral, se ha
identificado un minimo nivel de capacitaciones que ha provocado limitaciones en
las habilidades de los empleados. El factor motivacion ha sido un detonante
problematico, puesto que, los trabajadores al visualizar los privilegios salariales a
grupos por la asignacion de horas extras han provocado insatisfaccion con el
ambiente laboral (Canales et al., 2021). El factor de oportunidades de participacion
y crecimiento empresarial ha denotado que los trabajadores no mantienen
oportunidades de elevar su rango dentro de la organizacion. Esto ha sido catalogado
por sus empleados como inexistencia de reconocimiento por sus logros. Ademas,
se ha visualizado personal con inadecuadas competencias para ejecutar sus

funciones, lo cual provoca un deficiente desempefio laboral (Velarde, 2018).

A inicios del siglo XXI se identifico un fendmeno entre la gestion del talento
humano y el desempefio de la empresa. Esto debido a que, los mecanismos
intermedios a través de los cuales se produce esta relacion habian sido ignorados en
gran medida en la literatura. Sin embargo, esta situacion ha cambiado, ya que
numerosos estudios ahora abordan este tema, proporcionando evidencia de la
relevancia de varias variables relacionadas con los empleados, por ejemplo,
habilidades, comportamientos, actitudes, como factores mediadores que explican la
influencia de la gestion de recursos humanos en el desempeio de la empresa
(Alhamami, Ismail, Kamarudin, & Abdullah, 2020). Por tal razén, se menciona la
actualidad de la tematica que se encuentra direccionada en la linea de investigacion
de Bienestar Humano y la sub-linea de Gestion del Talento Humano enmarcado

en la Economia Popular y Solidaria.

Se ha enfatizado que, varios estudios de Mendoza, Cruz, Rezabala, & Saltos (2021)

consideran el desempeio de los empleados como la variable dependiente, ya que



este es un resultado proximal clave que refleja comportamientos que estan bajo el
control de los empleados que ayudan a lograr las metas organizacionales. A pesar
de la relevancia de las contribuciones mencionadas, los estudios empiricos en la
literatura analizan el papel mediador de las variables individuales con relacion a la
gestion del talento humano y el desempeio de los empleados (Setiawati & Ariani,

2019).

Diversos estudios han identificado que las variables estan fragmentadas en términos
de su perspectiva tedrica subyacente. Esto implica la prueba de variables
mediadoras especificas (capital humano, motivacion) (Asaloei, Wolomasi, &
Werang, 2020). De hecho, limitados estudios han considerado diversas variables
mediadoras simultaneamente, pues, dificulta obtener una vision mas amplia de

estos mecanismos intermedios (Guzman, Sanchez, Placencia, & Silva, 2020).

El direccionamiento del trabajo se desarrolla segin el modelo AMO, pues,
constituye un marco teoérico integral. El abordaje en cuestion permitird que estas
complejas relaciones conceptuales se integrasen en un solo enfoque referencial. De
acuerdo con este fundamento, el desempeno de los empleados depende de tres
variables: habilidades de los empleados (A), motivaciéon (M) y oportunidades para
participar (O) (Servan & Verastegui, 2019) . La adopcion de los modelos AMO

tiene dos ventajas como elemento tedrico rector de este trabajo.

e En primer lugar, incluye el componente "O" en el modelo. Cabe sefialar que,
este factor ha sido descuidado en gran medida en estudios empiricos, a pesar
de su relevancia para determinar el desempeiio de los empleados en el
trabajo.

e En segundo lugar, el modelo AMO proporciona una imagen amplia de las
variables intermedias entre la gestion del talento humano y el desempefio de
los empleados. El modelo toma en cuenta los beneficios conceptuales para
explicar los vinculos intermedios entre los paquetes de recursos humanos y

el desempefio de los empleados.



El modelo AMO también se ha utilizado en las ultimas décadas como una ruta para
guiar a las empresas en su eleccion de practicas de recursos humanos. De hecho,
varios estudios (Rodriguez, et al., 2021; Chéez & Vélez, 2021) han sugerido que
las practicas de talento humano podrian clasificarse de acuerdo con las mismas tres
categorias, lo que lleva a tres grupos practicos de TTHH: mejora de habilidades,
mejora de motivacion y mejora de oportunidades. La literatura referente al analisis
del talento humano ha clasificado segun el modelo AMO la coexistencia de dos
niveles de analisis, uno con las variables relacionadas con el empleado, y otro con
el conjunto de practicas de TTHH que se utilizan en la empresa (Gamage, Perera,

& Wijewardena, 2021).

Hasta la fecha, los estudios que prueban empiricamente las relaciones entre los
componentes AMO a nivel individual y empresarial son notablemente escasos. Una
excepcion es el meta-andlisis de Erazo & Riafio (2021). Dicho estudio solo
considera las habilidades de los empleados (A) y la motivacion (M), de esta forma,
extrae sus conclusiones en funcién de sus variables medidas a nivel de empresa, sin
considerar las relaciones y practicas de TT.HH. en la organizacion y las variables

establecidas para los empleados.

Hasta donde se ha estudiado los marcos bibliograficos, se ha identificado que no
existen estudios empiricos que analicen las relaciones entre los componentes AMO
a nivel individual y organizacional en un modelo tinico e integrador. Ademas, los
efectos principales entre los componentes de AMO no han sido profundizados a
nivel de organizacion (Sanin & Salanova, 2014). No obstante, se considerd que la
sinergia entre los conjuntos de practicas de TT.HH. debe tenerse en cuenta para
comprender la contribucion que hacen las practicas de TT.HH. a las variables de

interés (Chong, Falahat, & Lee, 2020).

Importancia y Actualidad de la investigacion

Chiavenato (2011) afirm6 que, el desempefio se evalua mediante factores

previamente definidos y valorados, entre ellos, factores actitudinales: disciplina,



actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacién y factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo, liderazgo (Soto & Inga, 2019).

A nivel nacional el desempefio de los servidores publicos es regido por la Ley
Organica de Servicio Publico (LOSEP) (Asamblea Nacional, 2017) y la “Ley
Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de unificacion y
homologacién de las remuneraciones del sector publico” (LOSCCAP) publicada
por La Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico del Ministerio de Relaciones Laborales del

Ecuador (SENRES, 2015).

El trabajo también se viabiliza porque se enmarcd en el Plan Nacional de Desarrollo
Creacion de Oportunidades (2021 — 2025) donde se ha vinculado al objetivo 1 que
menciona que, las empresas deben incrementar y fomentar, de manera inclusiva, las
oportunidades de empleo y las condiciones laborales. De igual manera, lo sustenta
los principios filosoficos de la Secretaria de la Economia de Popular y Solidaria en

su plan estratégico (2022 — 2025).

La motivacion y su influencia dentro de las empresas, es un tema que la mayoria de
los empleados consideran que no se tiene muy en cuenta por parte de las personas
encargadas de dirigir la organizacién. Esta situacion no deberia presentarse, puesto
que, el éxito de una empresa se establece en funcion al logro de los objetivos
institucionales, debe empezar por buscar la satisfaccion, incentivacion y motivacion

del personal contratado.

Los aportes técnicos y tedricos dentro de las empresas han tenido relevancia en
diferentes procesos, como por ejemplo el plan de trabajo disefiado, la manera en la
que se esta implementando la administracion, el modo en el que se compensan las
labores realizadas en pro de la empresa, los sistemas de liderazgo, entre otros. Lo

primordial no solo es lo econémico, sino que por el contrario los trabajadores



buscan que sus jefes se centren en realizar actividades, situaciones o encuentros que

motiven sus labores diarias.

En la investigacion denominada la motivacion laboral y su incidencia en el
desemperio organizacional desarrollada por Pang & Lu (2018) determinaron sus
hallazgos a partir de una amplia revision de la literatura sobre el tema, asumiendo
la hipotesis de existencia de relacion estructural. La satisfaccion del trabajo,
autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajo arrojo los siguientes
resultados. En relacion a la satisfaccion del trabajo determind como resultado que
los trabajadores no consideraban justas las promociones, ascensos y beneficios,
pero el ambiente de trabajo es bueno y perciben poca presion en el desarrollo del
mismo. Cuando el individuo logra satisfaccion tiende a desarrollar las conductas
apropiadas para el desempefio eficiente de su labor y a persistir en ellas, pero si se
siente frustrado se comportard en forma inadecuada pudiendo llegar hasta el

abandono del equipo.

La investigacion de Velarde (2018) denominado clima organizacional y desemperio
laboral del personal - empresa vigilantes asociados costa oriental del lago. De
acuerdo con los resultados obtenidos se podré destacar la motivacién como parte de
reconocimiento y beneficio de su labor, el pago otorgado por la empresa no es muy
bueno ya que no cumple con las expectativas de los mismos, con esto se considera
que el aspecto econdmico sigue siendo importante para incrementar ¢ impulsar la

motivacion del personal de la organizacion.

El estudio analiza la importancia de los mecanismos intermedios entre la gestion
del talento humano y el desempefio de la empresa, pues generalmente, se han
centrado en el desempefio laboral de los empleados como variable dependiente, ya
que comprende los comportamientos de los empleados que son relevantes para el

logro de las metas organizacionales.

El impacto de la investigacion estd enfocado en el desempefio colectivo de los

empleados, descrito como una construccion a nivel departamental, que refleja el



nivel normativo de desempefio de los empleados dentro de la organizacion. En otras
palabras, el trabajo posee un valor tedrico de medicion y percepcion a la
cooperativa en su conjunto. Es decir, evaltia el modo estandar de comportamiento

en la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda.

Las variables colectivas planteadas por el modelo AMO son de gran interés para la
organizacion, puesto que, se prevé mejorar el desempefio laboral a nivel de unidad
organizacional dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced LTDA.
Ambato. Los beneficiarios del trabajo seran los empleados de la Matriz y Agencia
Central de la institucion. No obstante, la organizacién obtendrd beneficios a nivel
organizacional como mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores,

permitiendo evaluar el impacto en el rendimiento empresarial.

Planteamiento del problema

El capital humano sin duda es el activo intangible mas valioso en cualquier
organizacion, al considerarse como el nivel de conocimiento que posee un
individuo que le hace capaz de contribuir a desarrollar los objetivos empresariales.
Por otro lado, este concepto es valorado cuantitativamente al mencionarse como la
tasa de retorno de inversion en los activos intangibles. (Rebolledo, Vasquez, Lopez,

& Barajas, 2018)

De acuerdo a la encuesta de empleo aplicada en el Ecuador y la més actualizada, la
satisfaccion laboral de la poblacion ecuatoriana a partir de las siguientes categorias:
rama productiva, lugar de trabajo, afiliacion al seguro, tipo de contrato, horario de

trabajo, ingresos y sectores econdomicos que se presenta en la Tabla 1 (INEC, 2016).

Tabla 1. Satisfaccion laboral

Indicador 2007 2015
. Como se siente en su trabajo? Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total
Totalmente descontento 2,5% 3,0% 2,8% 2,4% 2,6% 2,5%
Descontento pero conforme  13,8% 16,6% 15,6% 7,0% 9,1% 8,3%
Poco contento 16,5% 19,3% 18,2% 14,3% 16,7% 15,8%
Contento 67,2% 61,1% 63,4%  76,3% 71,6% 73,4%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Los datos fueron adaptados del boletin de informacion del INEC 2016



De acuerdo al levantamiento de informacion aleatoria de hogares ecuatorianos, del
afio 2007 al 2015 existe satisfaccion completa en su area laboral, tanto hombres
como mujeres estan contentos en su trabajo con un promedio del 73,4%. Factores

que se deben a las categorias mencionadas anteriormente.

En relacion a la satisfaccion laboral respecto a sus ingresos, se pudo notar que en
un promedio de 9/10 los encuestados se sienten contentos en su trabajo segun cifras
obtenidas del boletin panorama laboral y empresarial del Ecuador (INEC, 2016).
Cabe recalcar que, esta informacion es tomada frecuentemente a algunas familias

en todos los sectores econdmicos del pais.

La informacion tomada en la ENEMDU muestra un panorama global de la
satisfaccion laboral de ciertos hogares ecuatorianos, sin embargo, cada empresa
tiene sus propios indicadores que se ven reflejados en el desempeio laboral, que no
es mas que el conjunto de actividades productivas que realizan los empleados para

cumplir metas con estrategias individuales inteligentes (Pastor, 2017).

Al hablar del sector cooperativo ecuatoriano cuyo inicio fue en la tltima década del
siglo XIX y cuyo modelo se basaba en corregir las principales desigualdades
socioeconomicas en el afio 1937; se puede hablar de un sinnimero de caracteristicas
que ha ido perfeccionando este sector; sin embargo, el capital humano es aquel
activo que nunca debe dejarse de valorar, motivar y sobre todo capacitar.

(International Cooperative Alliance; Cooperativas de las Américas, 2020)

En Ecuador existen alrededor de 3110 organizaciones cooperativas activas a junio
del 2020 y miles de empleados que tienen que cumplir con metas personales y

organizacionales para mejorar la calidad del servicio al cliente.

Tungurahua cuenta con 101 entidades del sector financiero (El Heraldo, 2020) y se
ubica en el tercer lugar por el nimero de cooperativas a nivel nacional, muchas de
ellas constituidas por comunidades indigenas que tienen una importante presencia

en esta provincia. (Diaz, Mayorga, & Zurita, 2019), (ver grafico 1)
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Grafico 1. Cooperativas en Tungurahua

Elaborado por: Sanchez, E (2021)

Fuente: Las entidades del sector financiero popular y solidario ratifican su posicionamiento
mediante saldos en colocaciones, captacion y emision de préstamos, El Heraldo (2020)

La ciudad de Ambato por su parte ha registrado el mayor nimero de entidades
financieras de oficinas matriz, con un total de 66, seguidas de Pelileo con 9, Pillaro
3, Tisaleo 3 y Patate 1. Entre ellas se encuentra la COAC La Merced LTDA.
Ambato, constituida el 13 de octubre de 1963 y cuyo nombre se debe al barrio la
Merced donde nace esta institucion. Para el afio de constitucion contaba con 28
asociados y hoy cuenta con mas de 24500 socios y 101000 préstamos entregados a

la confianza de miles de personas.

El incremento de los socios se debe al trabajo arduo que realizan los empleados de
esta entidad. Sin embargo, con el paso del tiempo se han venido experimentando
algunos problemas en relacién al desempefio laboral, creando su causa en los
responsables del area de talento humano cuya responsabilidad no es tinicamente
contratar al personal idoneo de acuerdo a procesos de seleccion, sino asignar
manuales de funciones y responsabilidades, crear planes motivacionales y sobre
todo capacitar constantemente al personal para evitar indicadores negativos que se

veran reflejados en el incumplimiento del Plan Operativo Anual.



Bajo desempeno laboral de los colaboradores de
la COAC La Merced Ltda. Ambato

Constante rotacion del Clina laboral Escazas Insatisfaccion del empleado Relaciones laborales Falta de motivacion
personal para las afectado oportunidades de con la empresa mcomodas entre

diferentes dreas de la negativamente crecimiento en la colaboradores
CHIpresd ClIpIresd

Imagen 1. Arbol de problemas
Elaborado por: Sanchez, E (2021)
Fuente: COAC La Merced LTDA. Ambato



La descripcion problemadtica identificada en la COAC La Merced LTDA. Ambato
explico el bajo rendimiento en el desempefio laboral provocado por el limitado
comprometimiento laboral de los colaboradores. Sin embargo, la constante rotacion
del personal para las diferentes areas de la empresa ha ocasionado que el personal
obtenga un escaso sistema de capacitacion que mejore el cumplimiento de sus

funciones (ver imagen 1).

De igual forma, el clima laboral se ha visto afectado negativamente por el
incumplimiento de los objetivos organizacionales. Por tal razon, el empleador debe
tomar medidas correctivas para hacer cumplir las tareas organizacionales a

cabalidad dentro de la COAC.

Otra causa que fue influenciada ha sido la escasez de oportunidades de crecimiento
en la empresa, como factor de motivacion y alternativa de desarrollo. En este
sentido, la fuga de socios es inminente por el escape de los colaboradores que se

han escabullido hacia otras COAC.

Entre las anomalias identificadas por el problema de investigacion se encuentran
las relaciones laborales incomodas generadas por la desconfianza y antipatia del
personal, estos elementos han ocasionado un minimo trabajo en equipo. De similar
manera, la falta de motivacion ha ocasionado incertidumbre y desahucio en la

carrera laboral de los empleados.

De la misma manera, este problema ha ocasionado que los colaboradores trabajen
hasta cierto tiempo y se desvinculen por falta de oportunidades de crecimiento.
Dicha insatisfaccion del empleado afecta la productividad del trabajador al hacerlo
menos eficiente. Por tal razén, se plantea la siguiente interrogante ;Cuales son las
causas determinantes que influyen en las habilidades, motivacion y oportunidades
del desempefio laboral de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La

Merced LTDA. Ambato?
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Hipotesis o idea que se defiende

Las habilidades, motivacion, oportunidades del empleado influyen en el desempeiio

laboral dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced LTDA Ambato.

Destinatarios del Proyecto

La poblacion de estudio es la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced LTDA.

Ambato que tiene 10 empleados de la sede Matriz y Agencia Central.

OBJETIVOS

Objetivo General

Disefiar una herramienta de gestion para el mejoramiento del desempefio laboral
mediante la evaluacion de las habilidades, motivacion y oportunidades del

empleado en la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced LTDA. Ambato.

Objetivos Especificos

Definir los componentes actitudinales del empleado respecto al desempefio laboral
a través de un andlisis de revision bibliografica para la definicion del instrumento

de evaluacioén de variables.

Determinar los factores que influyen en el desempeio laboral mediante el analisis
de componentes comportamentales AMO del empleado para el mejoramiento

laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced LTDA. Ambato.

Disenar un plan de mejora de coaching ontologico del desempefio laboral para los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda. Ambato,
mediante el establecimiento de estrategias basadas en las dimensiones de la teoria

AMO para motivar la satisfaccion y productividad de los colaboradores.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

La teoria de las habilidades, motivacion y oportunidades nace del modelo base
propuesto por Bailey en 1993 y mejorado por Appelbaum en el afio 2000. Su
proposito era explorar la hipotesis de que un sistema de trabajo de alto rendimiento
por sus siglas en inglés (HPWS) podia mejorar el beneficio de una planta
manufacturera; de esa manera, estudiaron los efectos de la HPWS en 3 industrias:
acero, indumentaria ¢ instrumentos médicos electronicos. De ahi nacio el modelo
AMO (Abilities, Motivation, Oportunities) indicando que hacen falta 3
componentes utilizados de manera efectiva para hacer funcionar el HPWS (Marin

& Martinez, 2016).

La gestion de recursos humanos se encarga de potenciar el rendimiento del
empleado a través del disefio de politicas con la finalidad de lograr el cumplimiento
de los objetivos organizacionales (Lozano & Séanchez, 2018), cuyo enfoque
tradicional es el de recursos y capacidades. De ahi nace el modelo AMO donde es
necesario tener habilidades, una adecuada motivaciéon y la oportunidad de
desarrollar su potencial. De ahi la premisa de que un empleado tiene un buen
desempeio cuando tiene las capacidades adecuadas, estd motivado y su entorno le
da la oportunidad de participar activamente. Es decir, este modelo examina como

las practicas del sistema mejoran los resultados de la organizacion.

Antecedentes de la investigacion

En el Ecuador no existen aun investigaciones acerca del modelo AMO, es un tema
poco discutido y aplicado en las organizaciones. Sin embargo, alrededor del mundo

se ha comprobado la efectividad del modelo y por ende se han publicado los
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principales resultados de las investigaciones. Strader & Bryant, (2018) en su estudio
“Oportunidades, habilidades y motivaciones universitarias para crear programas de
analisis de datos” cuyo objetivo principal fue identificar las caracteristicas de las
escuelas que han desarrollado dichos programas a través del modelo AMO en una
poblacion de 391 universidades. Los hallazgos revelaron que es mas probable que
se creen programas de analisis de datos en universidades que tienen oportunidades
de acceder a un mayor numero de empresas u organizaciones gubernamentales,
recursos suficientes para respaldar el desarrollo y habilidades asociadas a la

innovacioén y recursos de la facultad.

Claramente se pudo identificar que el modelo AMO les marcé un precedente para
determinar qué oportunidades, qué habilidades y qué les motiva a las universidades
a crear programas de analisis de datos; identificando sus oportunidades internas y
externas, la innovacion y el desarrollo en su entorno institucional y las principales
motivaciones en el avance de programas. A través del levantamiento de encuestas

se pudo comprobar sus hipotesis y dar solucién a un sin nimero de preguntas.

Por otra parte, Lozano & Sanchez, (2018) en su investigacion “Practicas de recursos
humanos y rendimiento empresarial: explorando el modelo AMO en las PYME
espafiolas” tenia el objetivo de verificar como es la implementacion de sus practicas
y explorar la orientacion de las politicas hacia el modelo AMO. Los principales
resultados que se obtuvieron concluyen que, los factores contingentes que mayor
impacto tienen en el desarrollo de las practicas de gestion humana son la antigliedad

de la empresa, la naturaleza de su control empresarial y la formacion del gerente.

En conclusion, las empresas mas jovenes, con menos control familiar y con un lider
mas formado intelectualmente se hace mas facil manejar e implementar un modelo
AMO, a diferencia de las empresas donde carecen de estas caracteristicas. Es decir,
es necesario que el lider sea este presidente o gerente esté al tanto del modelo AMO,

asi como del capital humano que trabaja en la empresa.
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A través del tiempo, los nuevos lideres tienen mayor preparacion y al estar
pendientes de los nuevos sistemas y modelos se les facilita el manejo de los recursos
financieros y humanos. Por ello es necesario la capacitaciéon constante y la

comunicacion efectiva en todas sus areas.

Al explicar la relacion entre practicas de gestion del talento humano y el desempefio
del personal, Marin & Martinez (2016) concluyeron que, si el personal esta
altamente capacitado, motivado e identifica que la empresa le ofrece oportunidades,
los indicadores seran positivos y favoreceran la imagen empresarial, haciéndolo

atractiva para futuros prospectos.

En una empresa es fundamental que se tome al recurso humano como parte
determinante en todos los procesos organizacionales. El factor tecnoldgico si bien
es importante, requiere de personas para su creacion y manejo. La capacitacion que
se les brinde va a mejorar su interaccion con el entorno, la motivacion por metas va
a despertar el interés competitivo de los empleados, vistos desde un aspecto
positivo, es decir, la competencia interna por el cumplimiento de metas mas no la
competencia entre colaboradores. De igual manera la empresa debe brindar todo
tipo de oportunidades para que el empleado se sienta motivado y capaz de

desarrollar las funciones asignadas.

Beltran & Bou, (2018) en su tema “Examinar el papel intermedio de las habilidades,
la motivacion y las oportunidades de los empleados para participar en la relacion
entre los paquetes de recursos humanos y el desempeio de los empleados” se
construyd un modelo integrador para analizar la contribucion de las AMO en la
gestion de recursos humanos, mismo que prob6 el modelo multinivel desde abajo
hacia arriba es decir de las habilidades, motivacion y oportunidades hacia una
adecuada gestion directiva. En conclusion, los paquetes de recursos humanos son
muy importantes para mejorar las AMO. Los gerentes que deseen aumentar la
contribucion de los empleados deben mejorar la inclusion de practicas de

actividades de formacidn, proporcionarles la posibilidad de participar en la
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empresa, utilizar iniciativas de desarrollo o empoderamiento y aumentarles los

salarios de acuerdo al desempefio.

Esta investigacion muestra la importancia de trabajar sobre paquetes enfocados en
el personal y el departamento de recursos humanos, puesto que el planteamiento
adecuado de estrategias para las habilidades, motivacion y oportunidades en el
personal va a mejorar el esquema general de la empresa beneficiando a todo el

entorno laboral.

Desarrollo tedrico del objeto y campo

Evolucion de la Gestion Humano

Desde sus origenes, la gestion de talento humano ha experimentado un proceso
evolutivo, iniciando en la era de la industrializacion clasica (1900-1950) donde se
ponia especial atencién a normas y controles rigidos a los trabajadores, éstos eran
considerados recursos de produccion. De 1950 en adelante ya en una era de
industrializacion moderna se cumplian objetivos organizacionales para gerenciar la
empresa; el empleado ya no era mas un elemento material de produccion, sino que
se lo visualiz6 como un recurso vivo. En el afio 1990 se empez6 a referenciar y
utilizar més el término gestion de talento humano enfatizando la libertad y el
compromiso para motivar (Abril, 2018). Actualmente, existe la tendencia de
evaluar al recurso humano teniendo en cuenta la eficiencia en el uso de los recursos
y control de gastos, la efectividad en el empleo de los recursos para el cumplimiento
de metas y objetivos, asi como la eficacia cuantificada por el impacto de la empresa

y el recurso humano (Armijos, Bermudez, & Mora, 2019).

Gestion de Talento Humano

La gestion de talento humano es un conjunto de politicas y practicas necesarias para
manejar oportunamente al personal, desarrollando procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo y monitoreo (Abril, 2018). Pero no

unicamente se trata de eso, sino de responder a los problemas y dificultades que
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pueden producirse en el futuro siempre basandose en los planes estratégicos de la
empresa (De la Cruz, 2018). Ademads, es contingente y situacional, al depender de
la cultura organizativa, su estructura orgénica, y por otra parte analizar los factores
externos como la tecnologia, el medio ambiente y la competencia (Valllejo &

Portalanza, 2017).

A lo largo de la historia, el desempeio de los directores de recursos humanos ha
cambiado mucho; el factor humano era un simple agente responsable de transformar
la materia prima en un producto elaborado (Rodriguez, 2020). Posteriormente esta
area se enfoco en el uso eficiente de recursos con la optimizacion de los activos y
habilidades de la empresa a fin de obtener una ventaja competitiva (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2018).

Influencia de la Teoria AMO en los empleados

La teoria AMO sirve para identificar los recursos y medios importantes sobre las
practicas de los recursos humanos. En marketing esta teoria es utilizada para
explicar el comportamiento del consumidor y en el area de Recursos Humanos es
relevante por cuanto intenta predecir el comportamiento de los empleados en su

entorno laboral (Leijdekkers, 2017).

Recursos
Habilidades

Recursos Esfuerzo positivo Desempetio
Motivacion discrecional organizacional

\ 4

A 4

Recursos
Oportunidades

Imagen 2. Modelo AMO
Adaptado por: Sanchez, E (2021)



Sintetizado en una férmula seria de la siguiente manera: P= (A; M; O) es decir que
el rendimiento individual (P) es el resultado de habilidad + motivacion +

oportunidad.

Habilidades

Las habilidades se pueden definir como competencias (conocimiento y habilidades)
importantes para implementar exitosamente las practicas de los recursos humanos
(Leijdekkers, 2017). Asimismo, puede definirse como la capacidad adquirida que
le permite a una persona desarrollar una tarea exitosamente (Kim, Pathak, &

Werner, 2015).

De acuerdo a muchos autores la mejora en las habilidades de una persona recae
sobre la formacion y la carrera, el reclutamiento y la seleccion y por tltimo en la

evaluacion del desempeiio.

Reclutamiento

y seleccion

HABILIDAD

Evaluacion del
desempefio

Formacion y
desarrollo

Imagen 3. Factores inmersos en la motivacion
Fuente: Deconstruyendo el marco AMO: una revision sistematica Marin & Martinez, (2016)
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Escala de evaluacion de habilidades

Para medir las habilidades de los colaboradores, se utilizd la escala de Rigotti,
Schyns, & Mohr (2008) la cual consté de 6 items para evaluar la competencia
percibida por los empleados sobre su capacidad para cumplir con éxito las tareas
que incurren en su puesto de trabajo. Inicialmente el instrumento utilizado para
medir la dimension de habilidades fue desarrollado por Schyns y Von Collani
(2002) y constd de 20 items derivados de diferentes valoraciones de autoeficacia
general relacionados con la autoestima, creencias de control y resultados
organizacionales como satisfaccion laboral y compromiso. Los items utilizados en

la escala de Rigotti, Schyns, & Mohr (2008) fueron la version corta y son:

1. Puedo permanecer tranquilo cuando me enfrento a dificultades en mi trabajo
porque confidé en mis capacidades.

2. Cuando afronto un problema en mi trabajo, normalmente tengo la habilidad
de encontrar varias soluciones.

3. Normalmente puedo manejar cualquier problema independientemente de mi
vida o mi trabajo.

4. Mis experiencias pasadas en mi trabajo me han preparado bien para mi
futuro laboral.

5. Logro las metas que me propongo a mi mismo en la ejecucion de funciones
de mi trabajo.

6. Me siento preparado para la mayoria de las demandas o retos que mi trabajo

involucra.

El uso de la Escala de Autoeficacia Ocupacional resulta eficiente para estudios que
tratan sobre transiciones laborales (por ejemplo, de capacitacion vocacional,
desempleo o empleo temporal a empleo permanente), y en contextos profesionales
como posible criterio de evaluacion de los programas de formacién y desempeiio

laboral (Rigotti, Schyns, & Mohr, 2008).
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Reclutamiento y seleccion

Es el proceso a través del cual atraemos al talento humano a la organizacion. Es asi
que no se trata unicamente de buscar perfiles de acuerdo a las necesidades de la
empresa sino de enamorar profesionales a fin de ofertarles un plan de carrera, con
un buen ambiente laboral y todos los beneficios que un empleado debe tener. De
manera detallada, los siguientes aspectos serian necesarios para analizar el perfil de
cada uno de ellos: localizacion del puesto, compensacion, proposito del puesto,
detalle de las funciones, recursos y entorno y formacion académica y profesional.

(Amo, 2019)

Modelos de reclutamiento y seleccion de personal

Seleccion tradicional

Presta atencidon a la experiencia que posee un candidato y no se toma en
consideracion las habilidades y actitudes, corriendo el riesgo de que pese a contar
con amplia experiencia no tenga las habilidades que la empresa necesita (Chacha &
Chimbolema, 2017) La seleccion se basa en 3 elementos: hoja de vida, entrevista y
referencias, puesto que estos elementos son muy importantes para la toma de

decisiones (Veintimilla & Velasquez, 2017).

Modelo de Chiavenato

Este modelo considera que la seleccion es la escogencia de la persona idonea para
el cargo idoneo, por ende es necesario seguir un proceso de seleccion a fin de
aumentar la eficacia y desempefio del personal; consta de los siguientes pasos en el
proceso de seleccion: vacante, requisicion, busqueda de candidatos internos y
externos, candidatos reclutados, revision de solicitud y curriculo, entrevista
preliminar, prueba de seleccion, entrevista de seleccion, verificacion de referencia
y antecedentes, decision de seleccion, examen fisico y seleccion (Veintimilla &

Velasquez, 2017).
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Modelo de Werther Jr.

Werther considera que la entrevista es fundamental tanto para el departamento de
Recursos Humanos como la entrevista del jefe inmediato. Es asi que gracias a este
modelo se identifica a la persona que mas se adecua a los requerimientos de la

vacante y a las necesidades de la empresa (Chacha & Chimbolema, 2017).

Modelo de Gomez Mejia

Se basa fundamentalmente en un analisis minucioso de cada etapa a fin de elegir al
mejor candidato, con diferencia a los modelos anteriores, éste utiliza un proceso

comun sin importar el tiempo para llevar a cabo el proceso de seleccion.

Formacion y desarrollo

La capacitacion y el desarrollo son dos temas que parten del supuesto que la mayor
parte de empleados pueden ser motivados naturalmente a trabajar y aprender. La
capacitacion es entendida como el esfuerzo que realizan para mejorar los
conocimientos y destrezas en la organizacion (Bohrt, 2020). Es potencialmente un
agente de cambio y de productividad, y como herramienta busca una
transformacion positiva en la empresa a través de un proceso ciclico enfocado en el

capital humano de las organizaciones (Jamaica, 2015) (ver imagen 4).

Deteccion de las
necesidades de
capacitacion

Evaluacion, control
y seguimiento de
capacitacion

Planeacion de la
capacitacion

Ejecucion de los
programas de
capacitacion

Imagen 4. Factores para la capacitacion
Fuente: Los beneficios de la capacitacion y el desarrollo del personal de las pequefias empresas
Jamaica, (2015)
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Evaluacion del desempeiio

Es una técnica de direccion que sirve fundamentalmente en la actividad
administrativa de la organizacion. Conocidos los problemas, la evaluacion sirve
para la determinacion y el desarrollo de una politica de acuerdo a las necesidades
de la empresa. Esta labor la deben realizar los directivos de la empresa a fin de
examinar el rendimiento de los empleados (Alveiro, 2019). En conclusion, la
evaluacion representa una técnica de administracion Uinica y necesaria dentro de la
empresa, puesto que los empleados estan expuestos a una evaluacién formal o

informal (Chiavenato, 2018).

[ Gerente ]

Comision de
evaluacion del
desempefio

Area de TTHH

El propio
individuo

Equipo de
trabajo
Imagen 5. Evaluacion 360°

Fuente: Evaluacion del Desempefio Humano, Chiavenato, (2018).

Esta evaluacion lleva inmersos a todos los actores de la organizacion (stakeholders)
sean estos internos y externos, es decir, es un examen realizado de manera circular

por todos los elementos que tienen algin tipo de relacion con el evaluado
(Chiavenato, 2018).
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Motivacion

La motivacion laboral es un conjunto de factores de interaccion que influyen en el
comportamiento de un individuo hacia la consecucion de un objetivo determinado.
Es decir, depende de la medida de relacion entre los objetivos organizacionales y
los objetivos personales (Burga & Wiesse, 2018). Estudios recientes clasifican a la
motivacion en extrinseca ¢ intrinseca, la primera tiene como finalidad buscar un
premio, status o evitar castigos. Por otro lado, la segunda busca lograr un bienestar
auténomo como efecto de haber desarrollado una actividad bien hecha (Napolitano,
2018). En la siguiente imagen se explica de manera interactiva, donde cumple de

manera secuencial un proceso continuo.

Necesidad
Estado de
tension
Ciclo
motivacional
Homeostasis/ Comportamiento
equilibrio 0 accion

Satisfaccion

Imagen 6. Ciclo de la motivacion
Fuente: Napolitano, (2018) Motivacion en el ambito laboral: El caso de Procter & Gamble,
Babelcube, Ohio.

La motivacion puede ser vista también de manera circular, es decir, inicia en un
estado de tension, donde existe la insatisfaccion de algunas necesidades, es ahi
donde se llega a un estado de agitacion; buscando medios y recursos para poder
satisfacer esas necesidades. Es ahi donde el individuo revisa nuevamente su

situacion y descubre la existencia de nuevas necesidades que debe satisfacer
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(Napolitano, 2018). Por otro lado, Pefia & Diaz, (2015) indica que el ciclo
motivacional consta de 5 etapas; motivar cuyo propdsito es utilizar incentivos y
estimulos para generar el deseo de los individuos, motivados por la percepcion de
un estimulo que le obliga a desarrollar un esfuerzo y guiar esos comportamientos
para satisfacer ese deseo. La satisfaccion es un sentimiento que viene como

consecuencia del cumplimiento de meta, deseo y recompensa (ver imagen 6).

Factores determinantes para la motivacion

Existen determinados factores en la gestion de personas que sirven de base para
crear un modelo ideal y con objetivos enfocados en la organizacion. Todos los
miembros de una empresa tienen necesidades distintas, partiendo de eso las
motivaciones de unos y otros lo seran también. Algunas personas se sentiran
atraidas hacia bienes materiales mientras que otros hacia el reconocimiento de su
trabajo. Esta actividad lo deben desarrollar los directores del area de talento
humano, puesto que les dard una pauta sobre cual es la mejor via para incentivar su

desempeiio.

Cultura
organizacional

Integracion en la
empresa

Clima organizacional

dctores determinai
para la motivacion

Satisfaccion en el
trabajo

Incentivos

Imagen 7. Factores de la motivacion
Fuente: Rodriguez, (2020) “Acciones necesarias para mejorar la relacion causa-efecto entre la
inversion en practicas de gestion de recursos humanos y la motivacion en la empresa”
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Teorias motivacionales

Maslow — teoria de la jerarquia de los suefios

Abraham Maslow en 1943 propone la teoria de la motivacion humana, donde
plantea una pirdmide de necesidades y factores motivantes, estas son: necesidades
fisiologicas orientadas hacia la supervivencia del ser humano (alimentacion, aire,
calor, suefo); necesidades de seguridad encaminadas a sentirse protegido (orden,
ley, estabilidad); necesidades de relacion social enfocadas en su entorno (familia,
amor, afecto, pertenencia); necesidades de ego cuyo propoésito es que la persona se
sienta feliz consigo mismo (logros, fama, estatus, reputacion); y por ultimo las
necesidades de autorrealizacion derivadas de todas las necesidades anteriores
(Pefia & Diaz, 2015). Jerarquizé estas necesidades en dos niveles: necesidades
primarias detalladas anteriormente como fisioldgicas y de seguridad. Y la categoria
de las necesidades secundarias donde se hallan inmersas las necesidades sociales,

necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacion (Pefia & Villon, 2017)

y | Necasidad de Autorrealizacian

Mecesidad de Autoestima

T o Mecesidades sodales

Mocosidad de seguridad

MNecesidades fisiolégicas o basicas

Imagen 8. Piramide de Maslow
Fuente: Lopez, (2019) “Piramide de Maslow”
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Factores de Herzberg — motivacion e higiene

Esta teoria sostiene que deben ser considerados dos factores: de higiene y
motivacion. Los primeros corresponden al entorno o extrinsecos cuya ausencia
provoca insatisfaccion como por ejemplo el pago y la seguridad laboral y por otro
lado, los intrinsecos que incluyen factores como el logro y el reconocimiento
(Madero, 2019). Sin embargo, indica que el dinero no produce motivacion en todos
los escenarios, por ejemplo, en el pago a empleados de nivel medio a nivel alto,
donde el movimiento del dinero no causa un efecto de larga duracion; pero si genera
motivacion los factores intrinsecos como los reconocimientos de trabajo al generar
un resultado significativo mas intenso y de larga duracion (Pandza, Deri, Galambos,

& Galambos, 2015).

Teoria de McClelland

McClelland en 1961 disefid6 una lista de 3 necesidades que consideraba como
habitual en cualquier tipo de persona. Necesidades de logro cuyas caracteristicas
son que las personas necesitan de esa sensacion de haber logrado algo y
continuamente necesitan de capacitaciones para seguir avanzando y creciendo.
Necesidades de afiliacion donde las personas se sienten a gusto relacionandose con
otros y trabajando en equipo y para ello requieren de un clima laboral 6ptimo.
Necesidades de poder cuya caracteristica principal es influir en los demas,
modificando situaciones gracias a su intervencion. Asimismo, se cree que esta

necesidad esté orientada a disfrutar del status y prestigio (San Antonio, 2016).

Escala de evaluacion de 1a motivacion

La medicion de la variable de motivacion rara vez ha sido probada explicitamente
en estudio de gestion de recursos humanos. Por ello, apenas el 11% de los estudios
consideran como una dimensién. No obstante, el 30% de estudios asocian la
motivacion de los colaboradores con el compromiso efectivo como parte de la

organizacion (Beltran & Bou, 2018). Dicho compromiso posee un vinculo entre
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colaborador y la empresa que puede resultar en apego emocional e identificacion
con la organizacion. Por lo tanto, el compromiso del empleador es un indicador de
motivacion para los colaboradores lo cual induce a una implicacion a largo plazo y

un vinculo mas estrecho con el comportamiento dentro de la organizacion.

La dimension de motivacion se define como el compromiso efectivo del
colaborador con la organizacién. Por ello, se utiliz6 la escala de compromiso
efectivo de Allen & Meyer (1990) con 8 items, los cuales tuvieron mayor carga
factorial de una serie de 3 componentes de compromiso organizacional. Los tres
enfoques del modelo de compromiso de Allen & Meyer (1990), fueron:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. De tal
manera, se evidencid que los colaboradores con un fuerte compromiso afectivo
deciden quedarse porque quieren, aquellos con un fuerte compromiso de
continuidad se quedan porque los necesitan, mientras que, los de fuerte compromiso

normativo se quedan porque sienten que deben hacerlo.

El enfoque mas frecuente del compromiso organizacional que aumenta el
desempeiio laboral es aquel que se considera como un apego efectivo o emocional,
lo que induce al individuo estar comprometido, identificado y disfrutar de la
organizacion (Culibrk, Deli¢, Mitrovi¢, & Culibrk, 2018). No obstante, Porter en
1974 relacion6 el compromiso organizacional como una fuerza relativa de la
identificacion del individuo con una organizacion particular y su participacion, afios
mas tarde desarrollo el cuestionario de compromiso organizacional basado en el
apego afectivo (Allen & Meyer, 1990). Aunque se han desarrollado otras medidas
de apego afectivo para su uso en estudios especificos, por lo general no se han

sometido a una evaluacion psicométrica rigurosa.

El componente de continuidad del compromiso organizacional se desarroll6 en base
a dos factores la magnitud y el nimero de apuestas que hacen los individuos y la
percepcion frente a una falta de alternativas (Anttila, 2014). De tal manera se puede
considerar que, los colaboradores que invierten una cantidad considerable de

tiempo y energia en dominar una habilidad laboral se estan apostando al tiempo
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invertido y si vale la pena requerir dicho empleo. Al igual que las inversiones, la
falta de alternativas de empleo también aumenta los costos percibidos asociados
con dejar la organizacion (Allen & Meyer, 1990). Por lo tanto, cuantas menos
opciones viables crean los empleados que estdn disponibles, mas fuerte sera su

compromiso de continuidad con su empleador actual.

El componente de compromiso organizacional se influencia por las experiencias
del individuo (Ramalho, Luiz, & Barbosa, 2018). Es decir, un individuo tendra
fuerte compromiso normativo si otras personas significativas han sido
colaboradores por un largo tiempo y han enfatizado en la lealtad a la organizacion,
por ello, los empleadores han hecho llegar su mensaje de que esperan de sus
colaboradores lealtad, por lo que es mas probable que tengan un alto nivel de
compromiso normativo con ella (Allen & Meyer, 1990). Dichas las aseveraciones
anteriores de los componentes, se recabo el item con mayor influencia para evaluar

la motivacion en el desempeno laboral.
De la escala de compromiso afectivo se tomo 1 item:
e Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
De la escala de compromiso de continuidad se tom¢ 2 items:
e No tengo miedo de lo que podria pasar si dejo mi trabajo sin tener otro en
fila.
e En este momento, permanecer en mi organizacion es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.

De la escala de compromiso normativo se tomo 5 items:

e No creo que una persona deba ser siempre leal a su organizacion.

e Saltar de una organizacion a otra no me parece nada poco ético.
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e Una de las principales razones por las que sigo trabajando para esta
organizacion es que creo que la lealtad es importante y, por lo tanto, siento
la obligacion moral de permanecer.

e Si tuviera otra oferta para un mejor trabajo en otro lugar, no sentiria que es
correcto dejar mi organizacion.

e Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer leal a una organizacion.

Oportunidades

La oportunidad se puede definir como un conjunto de situaciones que permiten
realizar algo. La oportunidad que tienen los empleados en una empresa consta de
varias dimensiones, tales como: la participacion en el proceso de toma de
decisiones, el intercambio de conocimientos, la comunicacién horizontal y el
enriquecimiento laboral. En la gestion de recursos humanos, las acciones que
mejoran las oportunidades estdn encaminadas para delegar autoridad en la toma de
decisiones y al mismo tiempo permitir que los empleados alcen la voz (Marin &

Martinez, 2016).

Cuando una persona pasa mucho tiempo desarrollando la misma labor se crea una
sensacion de rutina, muchas veces creando efectos negativos en el entorno. Todo
ser humano trae consigo deseos y anhelos de superacion, factor que afecta la
autoestima de las personas, es asi que tener oportunidades de ascensos le permite

mejorar su calidad de vida (Prieto, 2013).

Las oportunidades que los empleados pueden tener se basa en algunas dimensiones:
la participacion de los trabajadores donde el responsable de Recursos humanos debe
llevar a cabo equipos de trabajos autodirigidos, permitirles realizar trabajos en
equipo y la participacion activa para la toma de decisiones; el intercambio de
conocimientos a través de sistemas de sugerencias, quejas y encuestas; los disefios
de trabajo a través del apoyo de profesionales, rotacion de trabajo y condiciones de

trabajo favorables y la mejora de la autonomia mediante la flexibilidad regular e
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irregular cuyo propdsito es descentralizar el proceso de toma de decisiones y

proporcionar autonomia a los empleados (Marin & Martinez, 2016).

Participacion
de los
empleados

Moiora de 1 Intercambio
ejtora cla Oportunidades de
autonomia conocimientos

Disefio de

trabajo

Imagen 9. Dimensiones AMO
Fuente: Deconstruyendo el marco AMO: una revision sistematica, Marin & Martinez, (2016)

Escala de evaluacion de oportunidades

Para medir la dimension de oportunidades se incluyo las escalas de Spreitzer (1995)
y la sugerencia de escala de Ehrnrooth & Bjorkman (2012), donde se adoptd los
items con mayor autodeterminacion e impacto, ademas se acoplo a las necesidades
del estudio. Ehrnrooth & Bjorkman (2012) en su estudio determinaron 3 subescalas
para evaluar la dimension de oportunidades denominadas: intensidad, relevancia /

plenitud de significado y validez.

Intensidad

La escala de intensidad incluye factores como seleccion, el cual es un
procedimiento que establece entrevistas, simulacion de trabajo, pruebas de
personalidad y resolucion de problemas para los aspirantes. Otro factor es la
socializacioén que se imparte al inicio del empleo y se comparte informacion sobre

la empresa y demas colaboradores. La evaluacion de desempefio se analiza en
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funcion a comentarios, cumplimiento de objetivos, las necesidades del colaborador
como capacitaciones y perspectivas de carrera dentro de la institucion. La
capacitacion y desarrollo son las oportunidades de crecimiento del colaborador; la
satisfaccion de su remuneracion; la comunicacién a través del intercambio de
informacion. La autonomia, como la responsabilidad de decidir y liderar su trabajo,
y la participacién como el involucramiento en la planificacion y decisiones de la

cmpresa.

Relevancia/plenitud

La escala de relevancia y plenitud en la dimension de oportunidades se atribuye a
los siguientes factores: seleccion como la competencia que adquirid antes de su
empleo actual; la socializacion como el proceso de conocer los valores y normas de
la institucion. La capacitacion y desarrollo son los programas significativos para el
colaborador. La compensacion, son los criterios para el pago o bonificacion; la
comunicacion es la informacidon que traspasa internamente por la empresa; la
autonomia infiere en lo que la empresa te permite para hacer significativo tu trabajo
y la participacion es la involucracion del colaborador en procesos internos y su

significancia.

Validez

Tras la inclusion de las dos medidas anteriormente mencionadas, se requirid que
los encuestados piensen en la actitud general de la empresa a la que trabajan y
pertenecen hacia la gestion de los empleados, con la inclusién del tipo de
comportamiento, competencia y actitudes que la empresa exige a cada uno de sus
colaboradores. Para ello, se destacaron los siguientes items de fortalecimiento

psicologico:

Capacidad — habilidad

e Usted tiene confianza en su capacidad para hacer su trabajo.
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e Usted esta seguro de sus capacidades al realizar sus actividades laborales.

Significancia

e El trabajo que haces es muy significativo para ti.

e Las actividades de su trabajo son personalmente importantes para usted.

Autodeterminacion

e Tiene una autonomia para determinar como hace su trabajo.
e Tiene la oportunidad para la independencia y la libertad en la forma en que

hace su trabajo.
Impacto

e Suimpacto en lo que sucede en su area es grande.
e Tienes una influencia significativa sobre lo que sucede en tu area

departamental.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una relacion de interaccion entre empleados y su ambiente
laboral, donde debe existir congruencia entre lo que los empleados quieren de su
trabajo y lo que sienten que reciben (Wright & Davis, 2003). Es decir, se refiere a
una respuesta positiva resultante de las experiencias, necesidades, valores y
expectativas de cada empleado y las condiciones percibidas por ellos (Morillo,

2006),(ver imagen 10).
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Satisfaccion laboral

Personalidad

Imagen 10. Satisfaccion laboral
Fuente: Adaptado de Daza, Porto, & Fang, (2007) Importancia de la satisfaccion laboral del

trabajador en las organizaciones
Coaching ontoldgico

Couching es un proceso ordenado, enfocado en la situacion real presente y
orientado al cambio, en el que se facilitan recursos y herramientas de trabajo que
permiten mejorar el desempefio de algunas areas donde las personas demandan
(Rincon, Pedraza, Gémez, & Piferos, 2017). Es un entrenamiento personal con
ayuda de profesionales orientadas a las personas que necesitan mejorar el
rendimiento de sus principales actividades, es decir es educar con equidad,
motivando y sacando lo mejor de cada uno para estimular las emociones y

sentimientos en personas con baja autoestima o en crisis.

Pilares basicos del coaching

Existen diversos pilares que influyen en los elementos del couching, para ello

Rincdn, et. al (2017) explican los principales que son tomados en consideracion:

El primer pilar es considerar al coach como ser total, creativo y lleno de recursos,
es decir considerar a los seres humanos como seres maravillosos con innumerables
capacidades y recursos a fin de solucionar los problemas. Dicho de otra forma, se
busca que las personas encuentren las respuestas a sus problemas dentro de si
mismo. Direccionar la vida entera del coachee es estar enfocado en la toma de

decisiones, basado en la realizacion, el balance y el proceso. La agenda del coachee
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se basa en la relacion del coach y coachee, donde el primero debe ayudarle al
segundo a conseguir sus suefios, deseos y aspiraciones. Alianza diseriada enfocada
en el trabajo en equipo entre el coach y coachee encaminada a disenar un modelo

de responsabilidad mutua para reconocer y satisfacer sus necesidades.

Contextos del coaching

Escucha
Satisfaccion,
balance y
proceso del
cliente
Curiosidad Intuicion

. r A L4 . .
Autogestion ccion aprendizaje

Alianza  entre
coach y coachee

Imagen 11. Contextos del coaching
Fuente: Adaptado de Witworth, (2007) “Co Active Coaching: Business, Transforming Live”

La imagen 11 muestra 5 contextos importantes, la escucha que es una técnica de
habilidad de oido armonizado que los coaches requieren; intuicion utilizada por el
coach para redireccionar, aclarar, hacer una solicitud o decir una dura realidad,
asimismo hacer preguntas indiscretas a fin de profundizar en el subconsciente del
participante; la curiosidad realizando preguntas mas poderosas a fin de conocer
multiples respuestas y perspectivas; la accion y aprendizaje que tiene el proposito
de ir adelante con la accion y profundizar en el aprendizaje de sus logros y fracasos;
v la autogestion que permite al coach dejar de lado sus opiniones personales a fin

de llevar la agenda del coach.
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Validacion del modelo AMO

El trabajo de Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg (2000) conceptualiza de
manera solida las practicas de trabajo de alto rendimiento a traves del marco de
habilidades, motivacion y oportunidades (modelo AMO), donde determiné que las
practicas de recursos humanos influyen en el desempefio laboral. Asimismo, Boxall
& Purcell (2003) mencionaron que con el marco AMO, los colaboradores
desempefian bien sus funciones cuando pueden hacerlo (habilidades), cuando estan
motivados (motivacion) y cuando su entorno le proporciona apoyo (oportunidad).
Por ello, las practicas de habilidades, motivacion y oportunidades representan el

dominio de practicas de trabajo de alto rendimiento.

Boselie (2010) encontrd que mas de la mitad de 104 trabajos de investigacion de
practicas de trabajo de alto rendimiento hicieron uso del marco AMO y asi lo afirmé
que gradualmente la similitud entre la gestion de recursos humanos y su relacion
con el desempeno laboral. Asi, Jiang, Takeuchi, & Lepak (2013) confirmaron el
uso del modelo tridimensional AMO en las practicas de recursos humano, donde se
utilizan las habilidades, motivacion y oportunidades para la concepualizacion de la
gestion de recursos humanos. Aunque la limitacion de la literatura en la validacion
del marco AMO los estudios expuetos han utilizado el modelo AMO como objetivo
para mejorar el desempefio organizacional. Donde los hallazgos confirman la
utilidad de cada dimension del modelo AMO en la mejora de las practicas de trabajo
de alto rendimiento y los beneficios para las instituciones (Obeidat, Mitchell, &

Bray, 2016).

Incluso, varios estudios que han utilizado categorias similares de practicas de
recursos humanos basados en el modelo AMO son consistentes con verificacion
empirica de la aceptacion y confirmacion del modelo (Obeidat, Mitchell, & Bray,
2016). Por ello, la investigacion empirica de modelos competitivos demostré un
fuerte apoyo a las tres dimensiones del modelo AMO en las practicas de trabajo de
alto rendimiento en el desempefo laboral de la organizacion. Lo que respalda la

investigacion de Jiang, Takeuchi, & Lepak (2013) de que los modelos
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multidimensionales contribuyen a la claridad en la conceptualizacion y sustenta la
trayectoria de una investigacion convincente entre la relacion de las practicas de

trabajo de alto rendimiento y el desempefio laboral.

El modelo AMO es un marco con excelente estructura y permite la mejor
comprension de la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral, lo que atribuye su eficacia del modelo que detectd que los colaboradores
bien capacitados se desempefiaran mejor y un trabajador motivado estard listo para
hacer un esfuerzo adicional, asimismo, ofrecer un ambiente de trabajo que no
otorgue oportunidades adecuadas, las dimensiones de habilidades y motivacion
pierden sentido. Si bien puede haber factores que influyan en la percepcion de los
colaboradores ademas del modelo AMO es considerable. Sin embargo, el ajuste de
perfeccion de un modelo de gestion de recursos humanos es una tarea complicada

que induce una percepcion variada (Marin & Martinez, 2016).
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CAPITULO II
DISENO METODOLOGICO

El trabajo de campo para este estudio se realizo sobre la Cooperativa de Ahorro y
Crédito La Merced Ltda. Ambato. Las unidades de analisis son las areas operativas
de la institucion. Los colaboradores incluidos son profesionales con habilidades
altamente especializadas, cuya experiencia y competencia son factores clave para
el desarrollo de captacion de socios y servicio al cliente que proporcionan el éxito

o fracaso organizacional.

El estudio en esta organizacidon cooperativista financiera generd varias ventajas,
puesto que, las practicas de gestion del talento humano afectan s6lo a una minoria
no representativa de la empresa, sin embargo, se puede mejorar la fiabilidad de la
medicion de gestion interna. Ademas, los colaboradores son de gran importancia
para la competitividad institucional en los entornos actuales, por lo que, los gerentes

estan interesados en mejorar el desempefio de su equipo de trabajo.

Enfoques de la investigacion

Enfoque cuantitativo

El método cuantitativo fue utilizado mediante la recoleccion de datos para probar
criterios hipotéticos con base a la medicion numérica y andlisis estocastico, para
definir patrones comportamentales y probar teorias (Bunge, 1983). En este caso, se
analiz6 el enfoque de la teoria AMO (Habilidades, motivacion, y oportunidades)
para la determinacion de la influencia de mejoramiento del desempefio laboral de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda. Ambato, través del analisis

estadistico (Beltran & Bou, 2018). Cabe sefalar, la utilizacion de métodos
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estadisticos como lo es la estadistica descriptiva e inferencial mediante la aplicacién
del analisis factorial permitieron determinar los componentes de incidencia a la vez

de comprobar que existe relacion entre las variables de estudio.

Disefio de la investigacion

Diserio correlacional- causal

El disefio correlacional ha determinado la relacion que existe entre las variables:
habilidades, motivacion, y oportunidades para la evaluacion del desempefio de los
colaboradores. De esta forma, se determiné el nivel de correlacion, el tipo de
correlacion y su grado de significancia. El proposito mas destacado de la
investigacion correlacional fue analizar el comportamiento de las variables
relacionadas para predecirlo a futuro. No hizo referencia sobre una prediccion
incipiente como un analisis descriptivo, al contrario, estd sustentada en evidencias
firmes fundamentadas en los lineamientos estadisticos segin el vinculo de

correlacion (Tejada, Gisbert, & Pérez, 2017).

Descripcion de la poblacion

El universo de estudio comprendio a la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced
Ltda., de la ciudad de Ambato. Al ser una poblacion limitada no se procedié a
realizar ningun tipo de muestreo. Por el contrario, se optd por recurrir a todos los
colaboradores tanto de la agencia matriz como de su unica sucursal, lo que en total
corresponde a 10 colaboradores. Para ello, se describid la ficha técnica de la

representacion de la poblacion (ver tabla 2):
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Tabla 2. Ficha técnica de la poblacion

Parametro Descripcion

Unidad de Analisis Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda.
Ambato.

Poblacioén de estudio 10 colaboradores

Entorno Provincia de Tungurahua — Ambato

Temporalidad Octubre — Noviembre 2021

Método de captacion Encuesta

Procedimiento Poblacion total

Cuestionarios validados 10
Elaborado por: Sanchez (2021).

Modalidad de la investigacion

El trabajo utilizé la modalidad bibliogrdfica-documental puesto que, se incurrid
sobre la necesidad de obtener fundamentos tedrico validados por expertos, mediante
la indagacién de libros digitales, revistas cientificas, boletines estadisticos, entre
otros (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). La modalidad de campo, fue
aplicada a través de la técnica de la encuesta dirigida a los colaboradores de la

COAC La Merced Ltda. (Bunge, 1983).

Perfil del encuestado

La poblacion de estudio fue de 10 colaboradores de los cuales 6 de ellos son del
sexo masculino (60%) y 4 son del sexo femenino (40%). La mayoria se encuentra
en una edad superior a 41 afios (60%), seguido entre 31 y 35 afios (20%), entre 25
y 30 afios (10%) y entre 36 y 40 afos (10%). La mayoria de colaboradores poseen
un nivel educativo de indole superior (80%) y en minima proporciéon un nivel
educativo de postgrado (20%). En funcion al area de gestion que pertenecen los
colaboradores se divide en personal administrativo (30%) y en personal operativo
(70%). El rango de salario con mayor predominio esta entre $400 y $500 dolares
(50%), seguido por el rango entre $501 y $1000 dolares (30%) y finalmente entre
$1001 y $1500 dolares (20%) (ver tabla 3).
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Tabla 3. Perfil sociodemografico
Variables de control Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado

Sexo

Masculino 6 60,0 60,0
Femenino 4 40,0 100,0
Edad

De 25 a 30 anos 1 10,0 10,0
De 31 a 35 afios 2 20,0 30,0
De 36 a 40 afios 1 10,0 40,0
Mayor a 41 afios 6 60,0 100,0
Nivel educativo

Superior 8 80,0 80,0
Posgrado 2 20,0 100,0
Area de gestion

Personal 3 30,0 30,0
administrativo

Personal operativo 7 70,0 100,0
Salario

$400 - $500 5 50,0 50,0
$501 - $1000 3 30,0 80,0
$1001 - $1500 2 20,0 100,0

Nota: lapoblacion de estudio son 10 colaboradores que desempefian sus actividades
laborales en la agencia y matriz de la COAC.

Método empirico

El instrumento utilizado para la valoracion del desempeio laboral fue aplicado y
validado por Beltran & Bou (2018) pues, en €l establecieron el modelo AMO que
constituyd un marco tedrico integral de evaluacion. El abordaje del instrumento
permitié que estas complejas relaciones conceptuales se integren en un solo enfoque
referencial. En este sentido, el desempefio de los empleados es evaluado segun tres
variables: habilidades (A) 6 items, motivacion (M) 6 items; oportunidades para
participar (O) 4 items, y desempefio laboral (P) 4 items (Servan & Verastegui,
2019). La adopcion del modelo AMO permitird guiar a las empresas en su eleccion

de practicas de recursos humanos (ver imagen 12).
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Imagen 12. Modelo AMO de evaluacion del desempeiio

Nota: El modelo fue adaptado del instrumento validado por (Beltran & Bou, 2018). Examining the
intermediate role of employee abilities, motivation and opportunities to participate in the
relationship between HR bundles and employee performance.

Tipo de instrumento y analisis de datos

Se utiliz6 una encuesta en linea disefiado en la herramienta de Google e integro los
tres constructos, habilidades, motivacion y oportunidad del modelo AMO para
determinar la percepcion de los trabajadores y los factores que influyen en los
mismos para el mejoramiento del desempefio laboral, de tal manera, la gestion de
talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda. Ambato,

podra implementar estrategias que mejoren el rendimiento de sus colaboradores.

Los analisis estadisticos fueron procesados mediante el software estadistico SPSS
version 25, donde se procesd los datos descriptivos como el perfil de los
encuestados y los graficos descriptivos de la encuesta. Ademas, fue aplicado para

el analisis estadistico inferencial (andlisis factorial).

Diseno del instrumento

El cuestionario aplicado consto de 24 items incluido el perfil sociodemografico. La
escala de evaluacion de Likert comprendio los siguientes niveles: 1= nunca, 2= casi
nunca, 3= a veces, 4= casi siempre y 5= siempre; donde 1 representa una percepcion
desfavorable para la COAC, mientras que, 5 representa una percepcion favorable
de los colaboradores hacia la gestion del talento humano de la misma y atribuye al
mejoramiento del desempefio laboral. La escala aplicada posee una estructura

fundamentada por el metodélogo Malhotra (2004) pues menciona que, al mantener
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una percepcion de evaluacion cuantificable de variables cualitativas se genera una
discusion objetiva del problema de investigacion, a su vez, demuestra holgura de

respuesta lo cual demuestra una realidad mas precisa sobre la respuesta del

encuestado.

Tabla 4. Operacionalizacion de variables

Escala de

del empleado
en la empresa

Los incentivos o recompensas son
importantes para mi

oportunidades

Poseo autonomia en mi trabajo

Tengo libertad para realizar mi trabajo

Puedo mejorar mi perfil laboral

Tengo la oportunidad de ejercer liderazgo y
asumir retos

Puedo escalar dentro de mi organizacion

servicio o del

Desempeiio Cumplo con todas las actividades asignadas
laboral en mis funciones.
La calidad del

Realizo mis actividades antes de lo estimado.

trabajo que Eficiencia Al desarrollar mis procesos de gestion
realiza el interna, los realizo con calidad.
demtplegdol Realizo seguimiento a los tramites y los
entro de ‘a tiempos de respuesta.
organizacion.

Dimension Variables Indicador s Técnica
evaluaciéon
Logro hacer frente a las dificultades de mi
trabajo
Puedo proponer soluciones a un problema
Puedo cumplir con mi trabajo sin ningtin
Habilidades inconveniente
Poseo experiencia suficiente
Logro cumplir con mis metas
Gestion Cumplo con las exigencias laborales
laboral
Esel Estoy feliz en esta cooperativa
conjunto de
tareas que se Tengo miedo de dejar mi trabajo
realizan para Deb . fiel . L
dirigir, ebo ser siempre fiel a mi organizaciéon
administrar e Permanecer en mi organizacion es tanto una
integrar el necesidad como un deseo
capital Motivacion Saltar de una organizacion a otra me parece
humano de la poco ético
empresa. Debo ser leal al permanecer en esta
Ademas de organizacion Escala de Likert | Cuestionario -
.facﬂltar_ la Aunque recibiera una oferta mejor de de 5 puntos Encuesta
integracion trabajo, seria dificil dejar mi empleo

Nota. Los datos fueron procesados en funcion al eje de estudio de (Beltran & Bou, 2018).
Examining the intermediate role of employee abilities, motivation and opportunities to participate
in the relationship between HR bundles and employee performance.
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Validacion del instrumento

La confiabilidad de la medicion del instrumento, tomo6 diversas expresiones al
estimar: coeficientes de precision, estabilidad, equivalencia, homogeneidad y
consistencia interna del constructo planteado (Triola, 2009). El denominador
comun es que son expresados como coeficientes de correlacion. De esta manera, el
coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach expreso el grado en que los
items miden las variables: habilidades, motivacion y oportunidades de los
empleados (ver tabla 5). La recomendacion de esta aplicacion es disponer de
medidas de confiabilidad para cada constructo para ver si se dan estimaciones

homogéneas ajustadas.

Tabla 5. Ficha técnica de la muestra

Variable C?(iflabgih N de elementos
Habilidades ,851 6
Motivacion ,828 4
Oportunidades ,817 5
Desempefio Laboral ,672 4
Coeficiente alfa (a) global ,852 19

Nota: El modelo fue adaptado del instrumento validado por (Beltran & Bou, 2018).
Examining the intermediate role of employee abilities, motivation and opportunities
to participate in the relationship between HR bundles and employee performance.

El coeficiente alfa obtenido de la variable habilidades (,851) fue el mas alto con
relacion al factor motivacion (,828). El factor oportunidades fue seguido (,817)
luego del factor desempefio laboral (,672). Sin embargo, el alfa total del instrumento
fue de 0=,852; esto interpretd una alta confiabilidad de la encuesta aplicada a los

colaboradores de la COAC La Merced Ltda. Ambato.

42



Analisis descriptivo

El andlisis descriptivo consta de una breve explicacion de los datos obtenidos a
través de una encuesta detallando el numero de personas que respondieron los
diferentes criterios de frecuencia de las preguntas. En el grafico 2, se analizo si los
colaboradores se sienten felices de pertenecer a la COAC La Merced, donde el
41,67% de los colaboradores respondieron casi siempre (opcion 4), el 33,33%
respondieron siempre (opcion 5) y el 25% respondid a veces (opcion 3). Por lo cual,

la mayoria de los colaboradores casi siempre se sienten felices de pertenecer a la

institucion.
7. Me siento feliz de pertenecer a la cooperativa.
50
40
1]
.E 30—
E )
[
L 1]
o
| "9
o
20 41,67%
33.33%
25%
104
0 T T T
A veces Casi siempre Siempre

Grifico 2. Habilidad 1

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos desarrollado por

Sanchez (2022) en el software SPSS.
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En el grafico 3, se analiz6 si los colaboradores tienen miedo de ser despedidos de
su trabajo, para lo cual, el 41.67% mencionaron sentir a veces ese miedo (opcion
3), el 25% nunca ha tenido ese sentimiento (opcién 1), el 16.67% dijo que casi
nunca (opcion 2) y el 16.67% menciond que siempre (opcion 5). Por lo tanto, la
mayoria de los colaboradores de la COAC La Merced dicen tener ese miedo casi

siempre de ser despedido de la institucion.

8. Tengo miedo de ser despedido de mi trabajo.

a0

40

304

Porcentaje

20 41,67%

25%
10

16,67 % 16,67%

o T T T T
Munca Casi nunca A veces Siempre

Grifico 3. Motivacion 1
Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos desarrollado por
Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 4, se evalu6 si la COAC La Merced motiva con reconocimientos a sus
colaboradores, donde se evidenci6 que el 41.67% dijeron que nunca (opcion 1), el
8.33% mencionaron que casi nunca (opcion 2), el 25% insinuaron que a veces
(opcion 3), el 8.33% expresaron que casi siempre (opcion 4) y el 16.67% de los
colaboradores dijeron que siempre (opcion 5). La mayoria de los colaboradores
mencionaron nunca haber sido motivados con algtn tipo de reconocimiento por la

COAC, lo cual induce a que su desempeiio laboral puede ser muy limitado.
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10. La COAC motiva con sus reconocimientos a sus colaboradores.

50

40

Porcentaje

20+ 41,67%

25%

109

16,67%
8,333% 8,333%

T T T T
Munca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Gréfico 4. Motivacion 2
Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de andlisis de datos desarrollado por
Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 5, se analizé si la COAC impulsa el principio de lealtad dentro de la
organizacion, donde el 16.67% de los colaboradores hicieron alusiéon a que nunca
(opcidn 1), el 41.67% dijeron que a veces (opciodn 3), el 25% dijo que casi siempre
(opcidn 4) y el 16.67% mencionod que siempre (opcion 5). Es importante fomentar
la lealtad en los colaboradores y en general, la mayoria de los mismos mencionan
que estimular este principio en la organizacion es de a veces y esto puede causar

que no haya un vinculo entre la institucion y el colaborador.
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12. La COAC impulsa el principio de lealtad dentro de la organizacién.

307

407

Porcentaje

20 41,67%

25%
16,67% 16,67%

109

o T T T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Grifico 5. Motivacion 3
Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos desarrollado por
Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 6, se analizo si la cooperativa de ahorro y crédito La Merced incentiva
y da recompensas al superar las metas alcanzadas en la captacion de nuevos socios,
de lo cual el 58.33% de los colaboradores mencionaron que nunca (opcion 1), el
8.33% dijeron que casi nunca (opcidn 2), el 16.67% dijeron que a veces (opcion 3)
y asimismo el 16.67% del total de colaboradores dijo que siempre (opcion 5). Esto
determina que la cooperativa no incentiva ni da recompensas por las metas

alcanzadas y esto desmotiva a la mayoria de los colaboradores.
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14. La cooperativa incentiva y da recompensas al superar las metas alcanzacdas
en la captacion de nuevos socios.

60—

a0

40

7 58,33%

Porcentaje

207

16,67% 16,67 %
8.333%

0 T T T T
Munca Casinunca A veces Siempre

Grafico 6. Motivacion 4

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de andlisis de datos desarrollado por
Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 7, se determino si los colaboradores de la COAC poseen autonomia al
asesorar a los socios ya sea en un crédito o una inversion. En un minimo porcentaje
manifestaron que nunca 8.33% (opcion 1) y casi nunca 8.33% (opcion 2), el 16.67%
manifestd que a veces (opcidn 3), el 50% aceptd que casi siempre (opcion 4) y el
16.67% asumi6 que siempre (opcion 5). Por lo tanto, la autonomia que se maneja

en la COAC para asesorar a los socios es aceptable.
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15, Poseo autonomia al asesorar alos socios en un crédito o inversiones.

50

40
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(=]
1

30%

Porcentaje
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1

16,67% 16,67%
8,333%| |8,333%

0 T T T I I
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Grafico 7. Oportunidades 1
Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos desarrollado por
Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 8, se definio si trabajar en la COAC La Merced provee de experiencia
significativa para el curriculo de los colaboradores, donde el 58.33% fue
contundente y dijeron que casi siempre (opcion 4), el 25% de los colaboradores
mencionaron que siempre (opcion 5), el 8.33% de los colaboradores mencionaron
que a veces (opcion 3), y en la misma proporcidon que nunca (opciéon 1). Lo cual
manifiesta que, la experiencia que los colaboradores perciben en su mayoria tiende

a ser significativa en su hoja de vida.
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17. Trabajar en esta organizacion provee de experiencia significativa para mi
curriculum.
60—
50
40
_d.i
w
E )
=
3 30
5 58,33%
o
204
25%
10
8.333% 8.333%
0 T T T T
MNunca A veces Casi siempre Siempre

Grifico 8. Oportunidades 2

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos desarrollado por

Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 9, se analizd si la COAC La Merced da a los colaboradores la
oportunidad de mejorar sus habilidades de liderazgo dentro del area operativa,
donde el 41.67% de ellos mencionaron que casi siempre (opcion 4), el 33.33%
manifestaron que a veces (opcion 3) y en similar proporcion de 8.33% fueron las
respuestas de nunca (opcion 1), casi nunca (opcion 2) y siempre (opcion 5). La
oportunidad que da la cooperativa a los colaboradores de ejercer liderazgo tiende a

ser algo frecuente y es aceptable bajo criterios de liderazgo.

49



18. La cooperativa me da la oportunidad de mejorar mis habilidades de liderazgo
dentro del area operativa.
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Porcentaje
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Grafico 9. Oportunidad 3
Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de andlisis de datos desarrollado por

Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 10, se determiné si la COAC permite a sus colaboradores escalar de
puesto y se observo opiniones divididas, puesto que, el 33.33% de los colaboradores
mencionaron que casi nunca (opcion 2) y en la misma proporcion aludieron que
casi siempre (opcion 4), el 16.67% mencionaron que nunca (opcion 1) y en igual
porcentaje que a veces (opcion 3). Por lo tanto, la mayoria de colaboradores tiene
una percepcion negativa de desarrollar su carrera en la COAC, de modo que, puede

afectar sus aspiraciones de permanecer en la institucion.
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19. La cooperativa me permite escalar de puesto.

30+

Porcentaje
[
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1

33,33% 33,33%
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16,67% 16,67%

o T T T T
Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Grifico 10. Oportunidad 4
Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de andlisis de datos desarrollado por

Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 11, se analizo si la institucién contribuye al crecimiento profesional
de sus colaboradores, donde un 41.67% de los colaboradores dijeron que casi
siempre (opcidn 4), en igual porcentaje (16.67%) dijeron nunca (opcion 1), a veces
(opcidn 3) y siempre (opcion 5), y en menor proporcion 8.33% dijeron casi nunca
(opcién 2). Por lo cual, la percepcion de la mayoria de colaboradores es que la

COAC si contribuye al crecimiento profesional.
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20. La institucion contribuye a mi crecimiento profesional.
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Grafico 11. Desemperio laboral 1

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos desarrollado por

Sanchez (2022) en el software SPSS.

En el grafico 12 se determind si, los colaboradores se sienten motivados por la
COAC, donde el 41.67% denotaron que casi siempre (opcion 4), el 25% sefialo que
casi nunca (opcioén 2), el 16.67% dijo que nunca (opcién 1) y en igual porcentaje
8.33% mencionaron que a veces (opcion 3) y siempre (opcion 5). Es decir, la mitad
de los colaboradores se sienten motivados por la COAC mientras que, la otra mitad
no percibe dicha motivacion, de tal manera, el efecto de la variedad de criterios

puede ocasionar deficiente desempefio laboral.
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23. Me siento motivado porla COAC.
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Grafico 12. Desempeiio laboral 2

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de andlisis de datos desarrollado por

Sanchez (2022) en el software SPSS.

Perfil del encuestado

En la tabla de frecuencias y medias (ver tabla 6) se denot6 que, con base a un total
de 10 trabajadores de la COAC La Merced su respuesta promedio en funcion al
item de sentirse feliz de pertenecer a la cooperativa fue que casi siempre
demuestran tener dicho sentimiento. En relaciéon a los colaboradores que
respondieron en promedio la opcion a veces, corresponde a los items: si la COAC
impulsa el principio de lealtad, si los colaboradores poseen autonomia al asesorar a
los socios, al trabajar en la COAC provee de experiencia significativa en el
curriculo, si la COAC da la oportunidad de ejercer liderazgo, asimismo, si la
institucion contribuye al crecimiento profesional y si en realidad se siente motivado

por la institucion.
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Entre los hallazgos que denotaron una media en sus respuestas de casi nunca, fueron

los items: del sentimiento miedo de ser despedido, motivacion con reconocimiento

a los colaboradores, incentivos con recompensas al superar las metas y si la

cooperativa le permite escalar de puesto. Estos items al tener una percepcion

dirigida al sentido negativo, pueden provocar deficiencia en el desempefio laboral,

puesto que los colaboradores ponen limitantes o desgano en la ejecucion de sus

funciones.

Tabla 6. Frecuencia y medias

ITEM Frecuencia Media
7. Me sie?nto feliz de pertenecer a la 10 4.08
cooperativa. ’
8. Tengo miedo de ser despedido de mi 10 267
trabajo. ’
10. La COAC motiva con sus 10 750
reconocimientos a sus colaboradores. ’
12. La COAC impulsa el principio de 10 395
lealtad dentro de la organizacion. ’
14. La cooperativa incentiva y da
recompensas al superar las metas 10 508
alcanzadas en la captacion de nuevos ’
socios.
15. Poseo autonomia al asesorar a los 10 3.58
socios en un crédito o inversiones. ’
17. Trabajar en esta organizacion provee
de experiencia significativa para mi 10 3,92
curriculo.
18. La cooperativa me da la oportunidad
de mejorar mis habilidades de liderazgo 10 3,33
dentro del area operativa.
19. La cooperativa me permite escalar de 10 267
puesto. ’
20. La institucion contribuye a mi 10 333
crecimiento profesional. ’
23. Me siento motivado por la COAC. 10 3,00

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos

desarrollado por Sanchez (2022) en el software SPSS.
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Analisis estadistico inferencial

Analisis factorial exploratorio

El analisis factorial exploratorio permite recoger un sinnimero de variables de
manera simultanea (habilidades, motivacion y oportunidades), tal y como es en el
cuestionario de gestion de desempefio laboral y asi se puede determinar si las
preguntas del cuestionario aplicado poseen una agrupacidon caracteristica en
determinados factores. Una vez que se ha aplicado el andlisis factorial a las
respuestas de los sujetos de estudio se pueden establecer grupos variables con un
significado en comun, de tal forma, se reduce el nimero de dimensiones que

explican las respuestas de los sujetos en cuestion.

El analisis factorial contiene 4 predictores donde se sefiala la confiabilidad de la
escala y correlacion de variables. A su vez, determina si las variables presentan
normalidad en los datos para continuar con la factibilidad del andlisis. De esta
forma, estd estructurado bajo los siguientes lineamientos:

a) Coeficiente KMO y Prueba de esfericidad de Bartlett

b) Determinacion de factores y matriz de varianzas explicadas

¢) Grafico de sedimentacion

d) Matriz de componentes rotados

El KMO vy la prueba de esfericidad de Bartlett permiten determinar el grado de
correlacion de las variables de estudio. Para la validacion del instrumento, la
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin se determin6 en un 27%, es decir, la
relacion entre las variables no fue significativa, pese a dicha circunstancia se mostro
una determinante de 0,000 lo cual, al ser menor a 0,05 da un indicio de que las
variables se encuentran linealmente asociadas y contribuye a la fiabilidad del

estudio (ver tabla 7). No obstante, es necesaria la reformulacion de las preguntas.
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a) Coeficiente KMO — Prueba de esfericidad de Bartlett

Tabla 7. KMO y prueba de Bartlett

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,270
123,174
Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado
Bartlett Gl 55
Sig. ,000

Nota: el coeficiente determinante influyd en la ejecucion positiva del modelo

Determinante = ,000

b) Matriz de varianzas explicadas

En la matriz de varianza explicada se identifico un total de 19 cargas factoriales
consideradas para evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de la COAC La
Merced Ltda. Ambato, se denot6 el predominio de 5 criterios de evaluacion que
explicaron el 81% del total de la varianza. En decir, hubo 5 criterios que presentaron

autovalores mayores a 1 (ver tabla 8).

Tabla 8. Varianza explicada

. Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
Autovalores iniciales

cuadrado de la extraccién cuadrado de la rotacién
Componente
o o o o ° °

Total v;‘)rgiliz acum/:;lado Total vg]r?;llzz; acum/l.;lado Total vﬁridaenlzz; acum/l.;lado
1 5,063 26,646 26,646 5,063 26,646 26,646 3,786 19,927 19,927
2 3,991 21,007 47,653 3,991 21,007 47,653 3,537 18,617 38,544
3 3,121 16,427 64,080 3,121 16,427 64,080 3,180 16,738 55,283
4 2,218 11,675 75,755 2,218 11,675 75,755 2,660 13,998 69,281
5 1,903 10,016 85,771 1,903 10,016 85,771 2,234 11,758 81,039
6 1,179 6,208 91,979
7 ,950 4,999 96,978
8 ,574 3,022 100,000

Nota: se utilizé el método de extraccion por andlisis de componentes principales.
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¢) Grafico de sedimentacion

En la validacion del instrumento se identificd 5 auto-valores mayores a 1. No
obstante, el grafico de sedimentacion (ver grafico 13), formo una pendiente lineal
en los 4 criterios iniciales de alli al noveno criterio denot6 una variacion particular
en los items que desestabiliza una interpretacion asertiva de la evaluacion del
modelo, luego se formd una planicie del item 9 al 19 en que se determina estabilidad

en las cargas factoriales.
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Numero de componente

Grafico 13. Sedimentacion

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos desarrollado por

Sanchez (2022) en el software SPSS.

d) Elementos de sub-sanacion
En la matriz de medias (X) y varianzas (S) (ver tabla 9) se determinaron los items

que deben ser reformulados para mejorar la explicacion del instrumento. Las

dimensiones de habilidades, motivacion, oportunidades, actitudes hacia el trabajo y
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desempeno laboral, se vieron interrumpidas por items con valores pocos

significativos que acortan la relacion entre los items y las dimensiones evaluadas.

Las habilidades presentaron valores negativos en los items: 2, 7, 15 y 19. La

motivacion se vio interrumpida en los items: 1, 2, 6, 15 y 17. Las oportunidades

presentaron valores negativos en los items: 2, 4, 5, 8, 14 y 15. Las actitudes hacia

el trabajo fueron interrumpidas por los items: 2, 3, 7, 9, 10, 11, 12, 14, 18 y 19. El

bienestar laboral de igual manera presento interrupciones en los items: 1, 2, 4, 6, 7,

8,10, 13, 14, 15 y 16.

Tabla 9. Matriz de medias y varianzas

Dimension item Media Varianza
1. Lo.gro haper frente a las dificultades 433 500
de mi trabajo.

2. Puedo proponer soluciones a un 422 444
problema.
3. Puedo cumplir con mi trabajo sin 433 500
HABILIDADES  ningan inconveniente. ’ ’
4. Poseo experiencia suficiente. 4,56 ,278
5. Logro cumplir con mis metas. 4,22 ,444
6. Cumplo con las exigencias laborales 4,67 ,250
7. Estoy feliz en esta cooperativa. 4,44 , 778
8. Tengo miedo de dejar mi trabajo. 2,56 2,528
9. Del?o ser siempre fiel a mi 4,89 111
organizacion.
10. Permanecer en mi organizacion es
. 4,11 ,011
tanto una necesidad como un deseo.
, 11. Saltar de una organizacion a otra me
MOTIVACION parece poco ético. 3,89 ool
12. D(?bo ser leal al permanecer en esta 411 3111
organizacion.
13. Aunque recibiera una oferta mejor
de trabajo, seria dificil dejar mi empleo. 2,67 22
'14. Los incentivos 0 recompensas son 4,67 500
importantes para mi.
15. Poseo autonomia en mi trabajo. 3,56 2,528
16. Tfengo libertad para realizar mi 433 1,250
trabajo.
OPORTUNIDADES 17. Puedo mejorar m% perfil la?boral. 4,78 ,194
18. Tengo la oportunidad de ejercer
. . 4,11 ,611
liderazgo y asumir retos.
19. Puedo escalar dentro de mi 311 2.111

organizacion.

Nota: 12 items necesitan ser reformulados.
derivaciones de un proceso de andlisis de datos desarrollado por Sdnchez (2022) en

el software SPSS.
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e) Matriz de componentes rotados

La dimension de habilidades que consta de 6 items de evaluacion, no presentd
ningln item con autovalor mayor a 1, lo que indica que los trabajadores de la COAC
La Merced Ltda. Ambato, no se encuentran identificados con las preguntas
planteadas, puesto que, la entidad no atribuye al desarrollo complementario de

habilidades para el cumplimiento de las metas organizacionales.

La dimension de motivacion hace alusion a 8 items, de los cuales, 4 items presentan
autovalores mayores a 1. No obstante, es necesaria la reformulacion de los items 7,
9, 10 y 14. En este sentido, se puede identificar que la COAC La Merced Ltda.
Ambato, no posee altos niveles de motivacion hacia los colaboradores, lo cual,

refleja bajos niveles de lealtad y pertenencia a la entidad.

Para la dimension de oportunidades, es necesario reestructurar los items 17 y 18
puesto que, pudo existir una disociacion de interpretacion por la falta de claridad.
En este sentido, la presente dimension es la que mayor relacion ha tenido entre los
trabajadores y el desempeno laboral de la COAC, lo que involucra la presencia de
la entidad en las oportunidades que puedan asumir los trabajadores en el desarrollo

de sus labores (ver tabla 10).
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Tabla 10. Matriz de componentes rotados

Componente
Habilidades  Motivacion  Oportunidades Desemperio 5
laboral
1. Logro hacer frente a
las dificultades de mi ,546 - 734 ,131 ,075 -,032
trabajo.
2. Puedo proponer
soluciones a un -,102 -,090 -,731 -,020 -,135
problema.
3. Puedo cumplir con
mi trabajo sin ningin 921 ,022 ,085 -,301 ,007
inconveniente.
4. Posco experiencia 668 003 -010 612 -400
suficiente.
5. Logro cumplir con 842 138 -.051 370 280
mis metas. ’ ’ ’ ’ ’
6. Cumplo con las 833 -,289 136 120 -400
exigencias laborales
7. Estoy feliz en esta 132 030 390 056 177
cooperativa. ’ ’ ’ ’ ’
8. Tengo miedo de dejar 132 796 326 066 -.060
mi trabajo. ’ ’ ’ ’ ’
9- Debo ser siempre ficl 094 377 432 -,187 478
a mi organizacion.
10. Permanecer en mi
organizacion es tanto i )
una necesidad como un 130 289 012 ;069 008
deseo.
11. Saltar de una
organizacion a otra me ,665 275 ,293 -,237 ,365
parece poco €tico.
12. Debo ser leal al
permanecer en esta ,108 ,244 ,145 -,346 ,868
organizacion.
13. Aunque recibiera
una oferta mejor de ,096 ,968 ,191 ,049 017

trabajo, seria dificil
dejar mi empleo.
14. Los incentivos o

recompensas son 331 ,332 -,079 -,481 -,674
importantes para mi.

15. Poseo autonomia en

. . -,065 -,099 -,433 ,653 -,067
mi trabajo.
16. fl"engo_llbertgd para 092 056 136 1960 -,082
realizar mi trabajo.
17. Puedo mejorar mi 224 -123 855 096 277
perfil laboral.
18. Tengo la
qportumdad de ejercer 273 446 578 -,449 ,128
liderazgo y asumir
retos.
19. Puedo escalar dentro -100 785 310 -,147 ,328

de mi organizacion.

Nota: se aplico el método de extraccion por analisis de componentes principales y
el método de rotacion mediante la normalizacion Varimax con Kaiser. Los
resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos
desarrollado por Sanchez (2022) en el software SPSS.

60



Analisis de los Resultados

Analisis factorial confirmatorio

Los resultados de KMO vy la prueba de esfericidad de Bartlett eliminaron el efecto
inverso de las variables y establecieron una nueva adecuacion muestral del 82% con
un nivel de significancia de 0.001, bajo un coeficiente determinante de 5,658E-007,
lo cual ha demostrado una ejecucién positiva y confiabilidad en el disefio de la
escala. De tal manera se determiné que, las variables de estudio se correlacionan en

un 82% (ver tabla 11).

Tabla 11. KMO y prueba de Bartlett confirmatorio
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-

Olkin. LS
Prueba de esfericidad de  Chi-cuadrado 93.503
Bartlett aproximado ’
Gl 55
Sig. ,001

Nota: el coeficiente determinante influyd en la ejecucion positiva del modelo

(5,658E-007)

La matriz de varianza explicada (ver tabla 12) determind la influencia de 4
componentes denominados: habilidades, motivacion, oportunidades y desempefio
laboral que explicaron el 78% del total de la varianza. Es decir, dichos componentes
poseen autovalores mayores a 1 y se consideran los mas relevantes para inducir la

explicacion y correlacion con cada uno de los items planteados en la encuesta.
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Tabla 12. Matriz de varianza explicada confirmatoria

Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion

Suma de las saturaciones al
cuadrado de la rotacion

Componente
Total \fﬁri(iaerllzz acunz/lollado Total \iﬁri(fnlzz acurrul/lilado Total \Z)riillzaa acur:lﬁlado
Habilidades 4,710 42,814 42,814 4,710 42,814 42,814 3,131 28,466 28,466
Motivacion 1,591 14,465 57,280 1,591 14,465 57,280 2,780 25274 53,739
Oportunidades 1,231 11,191 68,471 1,231 11,191 68,471 1,334 12,127 65,866
Desempefio 1,036 9,418 77,889 1,036 9,418 77,889 1,322 12,023 77,889
5 937 8,519 86,408
6 ,694 6,305 92,713
7 ,487 4,428 97,141
8 ,267 2,423 99,564
9 ,039 ,358 99,922
10 ,005 ,045 99,968
11 ,004 ,032 100,000

Nota: se aplicd el método de extraccion a través del andlisis de componentes

principales.

El grafico de sedimentacion (ver grafico 14) presentd una pendiente del punto 1 al

2, de tal manera se mostr6 que el primer componente explica la mayor parte de la

varianza, mientras que los demas items estabilizan la carga factorial, donde a partir

del item 9 en adelante se forma una planicie con los items restantes.

Autovalores

o0

T
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T
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r

T
=]

MNdmero de componente

Grafico 14. Sedimentacion confirmatoria
Nota: los 4 primeros items corresponden a los componentes: habilidades, motivacion, oportunidades
y desempefio laboral.
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La matriz de componentes rotados (ver tabla 13) se mostro la relacion existente
entre el componente habilidades y los items: sentimiento de felicidad al pertenecer
a la cooperativa, miedo al ser despedido de su trabajo, motivacion con
reconocimientos a los colaboradores por parte de la organizacion, la COAC impulsa
la lealtad dentro de la institucion y con el item de la COAC incentiva y da
recompensas al superar las metas alcanzadas en la captacion de nuevos socios. De
tal manera, los colaboradores de la COAC La Merced relacionan el principio de
lealtad, reconocimiento y recompensas con las habilidades que ellos pueden
demostrar en la institucion. No obstante, los sentimientos de felicidad por formar
parte de la COAC y el miedo al ser despedido poseen coeficientes menores, puesto
que, son sentimientos que no influyen en mayor proporcion con las habilidades de

los colaboradores.

El componente de motivacion se relacion6 con los items de que, si los colaboradores
poseen autonomia al asesorar a los socios en una otorgacion de crédito o montos de
inversiones, y el item de trabajar en la COAC realmente provee de experiencia
significativa en el curriculo. Es decir, los colaboradores relacionaron los dos items
con la motivacion por la libertad de superacion y liderazgo en sus funciones y la

gratificacion de poseer una experiencia de alto valor.

El componente de oportunidades se relacion6 con los items: la cooperativa da la
oportunidad de mejorar las habilidades de liderazgo dentro del 4rea operativa y el
item donde la cooperativa permite escalar de puesto. Asi, los colaboradores asocian
el ejercer liderazgo en sus areas y el escalar de puesto como la oportunidad que la

COAC les brinda para crecer dentro de la institucion.

El componente de desempetio se relaciond con los items: la institucion contribuye
al crecimiento profesional y el sentirse motivado por la COAC. Lo cual induce, a
que los colaboradores se desempeiian mejor laboralmente cuando perciben que la
COAC los motiva y contribuye a su crecimiento profesional, por efecto, los

colaboradores tienden a ser mas productivos.
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Tabla 13. Matriz de componentes rotados confirmatorio
Componente

Habilidades Motivacion Oportunidades Desempefio

7. Me siento feliz de pertenecer a la

. 218 ,466 -,555 ,001
cooperativa.
8. Tepgo miedo de ser despedido de mi 294 684 -.193 285
trabajo.
10. La COAC motiva con sus 824 143 201 -85
reconocimientos a sus colaboradores.
12. La COAC impulsa el principio de 823 225 171 176
lealtad dentro de la organizacion.
14. La cooperativa incentiva y da
recompensas al superar.lras metas 784 128 -.047 388
alcanzadas en la captacion de nuevos
SOCios.
15. Poseo autonomia al asesorar a los 064 087 -.007 187

socios en un crédito o inversiones.

17. Trabajar en esta organizacion
provee de experiencia significativa para ,132 ,432 ,104 ,003
mi curriculum.

18. La cooperativa me da la
oportunidad de mejorar mis habilidades 478 ,420 ,348 ,522
de liderazgo dentro del area operativa.

19. La cooperativa me permite escalar

,181 ,193 ,845 ,053
de puesto.
20. La institucion qontrlbuye ami 228 883 134 883
crecimiento profesional.
23. Me siento motivado por la COAC. ,831 ,367 ,231 ,576

Nota. Los resultados obtenidos son derivaciones de un proceso de analisis de datos

desarrollado por Sanchez (2022) en el software SPSS.
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CAPITULO II1
PRODUCTO

Tema de la propuesta

Plan de mejoramiento del desempefio laboral basado en la propuesta de coaching
ontoldgico en funcion a las dimensiones de la teoria AMO en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito La Merced Ltda. Ambato, en el periodo 2022.

Introduccion de la propuesta

El plan de mejoramiento del desempenio laboral basado en una propuesta de
coaching ontolégico para la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda.
Ambato, comienza con un conocimiento breve de la cooperativa resultado del
analisis factorial aplicado y en consecucion se implantaron los objetivos de la
propuesta de estudio. Luego, se prosiguio a la estructura de contenido mediante el
establecimiento de estrategias para el mejoramiento del desempenio laboral en
funcion a las aristas del modelo AMO (habilidades, motivacién y oportunidades).
Posteriormente, se implement6 matrices donde se detallan las actividades y recursos
que involucra cada estrategia, las cuales deben cumplir con un plan de accién que
determina el tiempo de ejecucion y el responsable de revision. Finalmente, se
procede a un control y feedback a través de la medicion del grado de satisfaccion

del colaborador de la COAC lo cual, incentiva al adecuado desempeiio laboral.

Definicion del producto

La propuesta de mejoramiento tiene la finalidad de mejorar el desempefio laboral

de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda.

65



Ambato, mediante la implementacion de un plan de coaching ontoldgico que
establezca estrategias que fomenten el desarrollo de habilidades, motivacion para
incrementar la productividad y generar oportunidades de crecimiento en la COAC
para ejercer funciones con mayor responsabilidad. De tal manera, se utiliz6 las
dimensiones del modelo AMO para influir en el desempefio laboral al enfatizar en
actividades que motiven la felicidad, orgullo y comprometimiento con la COAC

mediante la eficiencia y eficacia del cumplimiento de sus funciones.

Objetivos

Objetivo General

Disefiar un plan de mejora de coaching ontologico del desempeno laboral para los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda. Ambato,
mediante el establecimiento de estrategias basadas en las dimensiones de la teoria

AMO para motivar la satisfaccion y productividad de los colaboradores.

Objetivos Especificos

e Definir las debilidades de la COAC La Merced Ltda. Ambato, mediante la
descripcion situacional de los colaboradores.

e Proponer estrategias bajo la perspectiva de coaching seglin las dimensiones
de la teoria AMO mediante matrices descriptivas para el mejoramiento del
desempenio laboral de los colaboradores de la COAC.

e Construir un plan de accién que involucre las fases del plan de
mejoramiento del desempeiio laboral y detalle la actividad, recursos, costos
y tiempo de ejecucion.

e Establecer un sistema de evaluacion de las estrategias mediante indicadores
de mejoramiento del desempefio laboral en los colaboradores para la
complementacion de la propuesta de coaching ontologico para la COAC La

Merced Ltda. Ambato.
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Determinacion del plan de mejoramiento

La presente propuesta de coaching ontoldgico ofrece una vision sistematizada para
el mejoramiento de desempeno laboral en los colaboradores de la COAC La Merced
Ltda. Ambato. Por lo tanto, el presente plan se muestra de manera esquematizada a

través del planteamiento de fases que conforman el estudio.

Fase I, el plan inicia con una descripcion situacional de los colaboradores y su
percepcion del manejo empresarial por parte de los altos directivos de la COAC La
Merced Ltda. Ambato, mediante la definicion de las debilidades ya identificadas en
la aplicacion del modelo AMO (habilidades, motivacion y oportunidades), las

cuales han influido en el desempeio laboral.

Fase II, se proponen estrategias bajo la perspectiva de coaching segin las
dimensiones de la teoria AMO (habilidades, motivacion y oportunidades), mediante
matrices descriptivas las cuales se especifican en funciéon de un objetivo, area
responsable, descripcion detallada de la estrategia, actividades, indicadores, tiempo
de ejecucion y costo para el mejoramiento del desempefio laboral de los

colaboradores de la COAC.

Fase I11, se establece un plan de accion donde se organiza las actividades en funcion
del tiempo de ejecucion, cumplimiento de un objetivo, asignacion de responsables,
duracion y costos que incurriria la institucion, con la finalidad de establecer un

cronograma general que determine de mejor manera los tiempos a cumplir.

Fase IV, corresponde al control y feedback del plan de mejoramiento con el objeto
de eliminar de manera total o parcial las debilidades que provocan bajo rendimiento
en el desempeno laboral de los colaboradores de la COAC. Por ello, para medir el
cumplimiento del plan de mejora se requiere definir si el grado de satisfaccion de
los colaboradores es mayor, puesto que, a mayor satisfacciéon involucra mayor

desempeiio laboral.
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Imagen 13. Plan de mejora

Introduccion de la Planteamiento de
Fasel .
propuesta objetivos
Motivacion —
FaseIl Desarrollo estratégico Habilidades —
Oportunidades
> Fase Il Plan de accion Cronograma >
Fase IV Control v Feedback Satisfaccion
laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Fase 1. Analisis situacional

El mejoramiento del desempefio laboral es responsabilidad de la alta direccion y su
capacidad en el manejo de sus colaboradores. Por lo cual, el modelo de
mejoramiento a través de la teoria AMO identificd que, al no sentirse feliz al
pertenecer a la COAC influye en el desarrollo de sus habilidades, puesto que, no
induce a una preparacion propia y al esfuerzo de realizar su trabajo. Si bien, existe
el miedo de ser despedido, esto se debe a la falta de oportunidades en el mercado
laboral. Uno de los factores que motivan a los colaboradores es la autonomia de
asesorar en la institucion, no obstante, consideran que el grado de experiencia que
se adquiere en la COAC no es suficiente. Asimismo, se asimilo que la COAC no
abre completamente las oportunidades de ejercer liderazgo dentro de un area
aunque si permite al colaborador escalar de puestos dentro de la organizacion. El
desempeio laboral de los colaboradores depende del grado de motivacion que
reciban y sin embargo, ellos consideran que no es suficientemente significativa,

aunque el trabajar ahi si contribuye a su desempefio laboral.
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Fase I1. Disefio de estrategias

El presente plan de mejoramiento del desempefio laboral en la COAC La Merced
Ltda. Ambato, propuso estrategias bajo la perspectiva de coaching segun las
dimensiones de la teoria AMO (habilidades, motivacion y oportunidades) mediante
matrices descriptivas para el mejoramiento del desempefio laboral de los

colaboradores de la COAC.

Tabla 14. Desarrollo estratégico

Habilidades

Motivacion

Oportunidades

Capacitacion del
liderazgo al personal que
presenta mejores

resultados en la COAC

Reconocimiento a la
puntualidad de la

jornada laboral

Priorizar el crecimiento
profesional de los

colaboradores dentro de

la COAC

Programas que
incentiven el trabajo en

equipo: convivencia

Promocion de incentivos
en la superacion de
metas establecidas por la

COAC

Participacion en la toma
de decisiones para el
cambio de estructura

organizacional

Capacitacion de servicio
al cliente y solucion de

conflictos

Creacion de un ambiente
de empatia y flexibilidad
con respecto a la salud

de los colaboradores

Preservar la experiencia
profesional del
colaborador para la
retencion del talento
humano dentro de la

COAC.

Nota: estrategias con base al coaching ontolégico

Las estrategias ya definidas por cada dimension del modelo AMO (habilidades,
motivacion y oportunidades) se encuentran distribuidas en las siguientes tablas
descriptivas donde se detalla el objetivo, los responsables, la descripcion de la
estrategia, las actividades que se realizardn para el cumplimiento de la estrategia,

los indicadores para evaluarla, el tiempo de ejecucion y el costo que incurriria la

COAC.
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Matrices de Habilidades

Tabla 15. Liderazgo personal

Liderazgo personal

Dimension AMO

Habilidades

Objetivo

Promover la capacitacion del liderazgo al personal que
presenta mejores resultados en la COAC

Area Responsable

Gerencia General
Jefes de areas

Descripcion

En un area departamental existen colaboradores que
desempefian mejor su trabajo que otros, es decir, se
encuentran comprometidos al méximo con la organizacion y
ellos poseen mas habilidades de liderar puesto que,
desarrollan el instinto para dirigir con la finalidad de que se
cumpla con los objetivos y metas que se plantea la empresa.

Actividades

Para estimular el proceso de liderazgo al personal, la COAC
La Merced Ltda. Ambato, promueve una capacitacion de
liderazgo personal para los colaboradores que se encuentren
en proceso de ascender. Dado que, ascender de puesto
comprende mayor compromiso con la instituciéon y se
requiere la habilidad de liderar equipos. Por ello, la
capacitacion se desarrollard en temas de liderazgo,
comportamiento, resolucion de conflictos, persecucion de
objetivos, tratamiento de metas, comunicacion asertiva y
psicologia conductual.

Indicadores

- Manejo de equipo

- Satisfaccion de colaboradores

- Efectividad subjetiva de liderazgo

- Evaluacién de metas y objetivos departamentales

Tiempo

Inicia el 3 de agosto del 2022
Finaliza el 13 de agosto del 2022

Costo

$200

Nota: estrategia de la dimension habilidades.
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Tabla 16. Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Dimensién AMO

Habilidades

Objetivo

Programas que incentiven el trabajo en equipo: convivencia

Area Responsable

Talento Humano

Descripcion

El trabajo en equipo comprende un grado de comunicacion asertiva
que debe tener toda organizacidon, puesto que, las relaciones laborales
contribuyen al cumplimiento de objetivos, no obstante, la
competitividad dentro de la misma organizaciéon puede comprender
conflictos entre colaboradores. Pese a ello, la COAC esta en la
obligacion de incentivar el trabajo en equipos para mantener un clima

laboral adecuado para trabajar.

Actividades

Los programas que incentivaran el trabajo en equipo se asocian a la
consecucion de una meta, cuyo fin es el trabajo colaborativo. Para
incentivar la participaciéon del colaborador es necesario crear
programas ludicos extra-laborables costeados por la institucion a
través de un presupuesto, que incluya la creacion de un evento
deportivo elaborado por un area en especifico, para la asistencia de
todos los colaboradores de la COAC, donde se pondra a prueba la
organizacion, el uso de los recursos y la satisfaccion de los

colaboradores.

Indicadores

- Satisfaccion de los colaboradores
- Trabajo en equipo
- Liderazgo

- Habilidades comunicativas

Tiempo

Inicia el 16 de agosto del 2022
Finaliza el 20 de agosto del 2022

Costo

$200

Nota: estrategia de la dimension habilidades.
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Tabla 17. Servicio al cliente

Servicio al cliente
Dimension AMO | Habilidades
Objetivo Programas que incentiven el trabajo en equipo: convivencia
Area Responsable | Talento humano
Supervisores
En una cooperativa, la interaccion con el cliente es primordial para
captar sus recursos. Por ello, el servicio que otorgan los colaboradores
a los clientes debe ser audaz, respetuoso y des-complicado. De tal
Descripcion manera, el cliente se siente seguro y la COAC ejerce confianza en la
captacion de recursos. Asimismo, la solucion de conflictos con el
cliente, el colaborador debe mantener una postura cautelosa y
comprometida a ayudar.
La capacitacion de servicio al cliente y solucion de conflictos es
dirigida para toda la organizacion, puesto que, la interacciéon con los
clientes es fundamental para cualquier proceso. La capacitacion sera
Actividades de manera anual, y esta enfocada al comportamiento y postura que
debe llevar el colaborador ante diferentes tipos de clientes, el
sintetizar el discurso de manera clara y directa, la rapidez del servicio
y la actitud ante cualquier evento.
- Captacidén de socios
- Captacion de inversiones
Indicadores
- Morosidad de cartera
- Otorgacion de créditos
) Inicia el 23 de agosto del 2022
Tiempo
Finaliza el 27 de agosto del 2022
Costo $350

Nota: estrategia de la dimension habilidades.
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Matrices de Motivacion

Tabla 18. Reconocimiento

Reconocimiento
Dimension AMO | Motivacion
Objetivo Reconocer la puntualidad a la jornada laboral
Area Responsable | Talento Humano
Gerencia General
Financiero
Los colaboradores requieren sentirse motivados por las acciones que
realizan dia a dia, lo cual incluye la puntualidad en el horario de la
jornada laboral. Si bien es un aspecto basico dentro de una
Descripcion organizacion, su reconocimiento exalta la actitud del colaborador y
contribuye a su comprometimiento con sus funciones y la lealtad a la
institucion. De tal manera, el reconocer la puntualidad promueve un
valor institucional en los colaboradores.
Para motivar la puntualidad de los colaboradores, la COAC podria
dar un incentivo econdmico anual, el cual tendra como base, el 95%
de asistencias y el 90% de puntualidad. Esta bonificacion se daré paso
Actividades
en el programa navidefio donde todos deben asistir. De tal manera,
motiva a los colaboradores cumplir con su horario de trabajo y con
los compromisos extra laborables.
- Puntualidad
Indicadores
- Asistencia
Inicia el 30 de agosto del 2022
Tiempo
Finaliza el 1 de septiembre del 2022
Costo $500

Nota: estrategia de la dimension motivacion.
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Tabla 19. Incentivos

Incentivos

Dimension AMO

Motivacidon

Objetivo

Promover incentivos en la superacion de metas establecidas por la

COAC

Area Responsable

Talento humano
Financiero

Supervisores

Descripcion

Un colaborador motivado es mas productivo. Si bien, el
cumplimiento de las metas establecidas por la COAC La Merced
Ltda. Ambato, es obligacion de todos los involucrados, estos
desempefian sus labores en funcion a sus limitantes y al minimo de
sus capacidades. Por ello, el incentivar la superacion de metas a través
de un reconocimiento al empleado del mes o una bonificacion
adicional motiva a que el colaborador se esfuerce mas y se
comprometa con la institucion, asimismo, desarrolla habilidades que

necesita la COAC para mejorar su competitividad.

Actividades

Para promover incentivos por el cumplimiento de metas, es necesario
llevar un registro de quienes capten mayor numero de clientes nuevos,
captaciones, inversiones y otorgacion de créditos. De tal manera, se
comparara semanalmente los resultados entre todos los colaboradores
de cada area para identificar el que mayor captacion hizo. A partir de
ello, se puede reconocer al empleado del mes en su area y

meritoriamente se destina una bonificacion por su superacion laboral.

Indicadores

- Nuevos socios
- Ahorros
- Inversiones

- Otorgacion de créditos

Tiempo

Inicia el 2 de septiembre del 2022
Finaliza el 3 de septiembre del 2022

Costo

$100

Nota: estrategia de la dimensién motivacion.
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Tabla 20. Ambiente de empatia y flexibilidad

Ambiente de empatia y flexibilidad

Dimension AMO

Motivacidon

Objetivo

Promover incentivos en la superacion de metas establecidas por la

COAC

Area Responsable

Talento Humano

Supervisores

Descripcion

El entorno pandémico que se vive en el mundo, ha ocasionado
distintos tipos de problemas de salud entre ellos, el Covid-19. Por
lo que el ausentismo laboral fue derivado a mas de 5 dias, lo que se
traduce a improductividad en la instituciéon y un motivo para ser
despedido. No obstante, los problemas graves que acarrean la crisis
sanitaria han evidenciado que el tiempo que se tome de descanso
debe ser controlado por un médico el cual justifique la gravedad de

salud sin objeto a ser despedido.

Actividades

La flexibilidad y empatia que posean los altos directivos y
supervisores con los colaboradores es indispensable en cuanto a la
salud se trata, por lo que es necesario un médico interno de la
COAC que evalué los casos de salud y provea un tiempo estimado
de ausentismo laboral. De tal manera, se garantiza el estado de

salud de los colaboradores y tiempo de ausentismo.

Indicadores

- Dias de ausentismo

- Productividad

Tiempo

Inicia el 6 de septiembre del 2022
Finaliza el 10 de septiembre del 2022

Costo

$5000

Nota: estrategia de la dimension motivacion.
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Matrices de Oportunidades

Tabla 21. Crecimiento profesional

Crecimiento profesional
Dimension AMO | Oportunidades
Objetivo Priorizar el crecimiento profesional de los colaboradores dentro de
la COAC
Area Responsable | Talento humano
Gerencia general
Los colaboradores de la COAC esperan desarrollar un crecimiento
profesional dentro de la institucion, por lo que, la oportunidad que la
Descripcién COAC les brinde para alcanzar sus metas motiva a su desempeiio
laboral. El priorizar la ocupacion de vacantes para los propios
colaboradores de la COAC estimula el compromiso y mejoramiento
del desempefio laboral.
Cuando existan vacantes en puestos superiores, planificar el perfil de
la vacante requerida, luego socializar con los colaboradores mas aptos
Actividades para el puesto y capacitar en conocimientos necesarios para ocupar la
vacante laboral. Ademas, se debe evaluar la calidad de trabajo que
representa e identificar si es el requerido por la COAC.
Indicadores - Desempefio laboral
- Cumplimiento de logros y metas
- Comunicacion asertiva
Tiempo Inicia el 13 de septiembre del 2022
Finaliza el 17 de septiembre del 2022
Costo $85

Nota: estrategia de la dimension oportunidades.
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Tabla 22. Toma de decisiones

Toma de decisiones

Dimension AMO

Oportunidades

Objetivo

Incentivar la participacion en la toma de decisiones para el cambio

de estructura organizacional

Area Responsable

Supervisores

Gerencia general

Descripcion

El colaborador necesitar saber que es parte de la institucion, por lo
que su participacion es fundamental en algunos procesos de
estructura organizacional, aunque no necesariamente en la toma de
decisiones gerenciales. Por ello, existen decisiones donde se requiere
la opinién del colaborador puesto que, él se va a encargar de una

funcion especifica y es necesario saber si va a poder lograrlo.

Actividades

Existen ocasiones en la gestion de cobranza, donde el colaborador
encargado requiere de movilizacion hacia donde vive el socio deudor
para poder negociar y llegar a un acuerdo de manera pacifica. No
obstante, el recorrido que se debe hacer debe estar planificado por
sectores y a veces se requiere de varios dias. Por lo cual debe
intervenir la opinion del colaborador y la disponibilidad de tiempo

que se requiere para cada socio.

Indicadores

- Dias de morosidad
- Cumplimiento de metas

- Compromiso laboral

Tiempo

Inicia el 20 de septiembre del 2022
Finaliza el 24 de septiembre del 2022

Costo

$20

Nota: estrategia de la dimension oportunidades.
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Tabla 23. Experiencia profesional

Experiencia profesional

Dimension AMO

Oportunidades

Objetivo

Preservar la experiencia profesional del colaborador para la
retencion del talento humano dentro de la COAC.

Area Responsable

Talento humano

Descripcion

Los conocimientos adquiridos y nuevos que son invertidos por la
COAC para sus colaboradores inmiscuyen el crecimiento del
desempefio laboral, ademas, el colaborador garantiza los procesos
que se llevan a cabo dentro de la institucion. Lo que conlleva, a
asegurar que dicha inversion genere frutos dentro de la organizacion
a través del crecimiento profesional, motivacion y el desarrollo
autonomo de habilidades.

Actividades

La COAC La Merced Ltda. Ambato, a través de las motivaciones,
bonificaciones, reconocimientos y autonomia en las funciones
promueve la satisfaccion del colaborador, ademas, el enriquecimiento
experiencial profesional permite al colaborador escalar mas rapido de
puesto dentro de la organizacion y su desempefio laboral contribuye
a su permanencia en la organizacion.

Indicadores

- Grado de formacion profesional

- Nivel de conocimientos adquiridos
- Desempefio laboral

- Satisfaccion laboral

Tiempo

Inicia el 27 de septiembre del 2022
Finaliza el 30 de septiembre del 2022

Costo

$0

Nota: estrategia de la dimension oportunidades.

Fase III. Diseno de actividades — Plan de accion

Una vez definido el desarrollo estratégico se procedi6 a definir un plan de accion y

un diagrama de Gantt. El plan de accion esta constituido por la actividad de la

estrategia, los recursos a utilizar, el plazo, los responsables de cada estrategia y el

costo a incurrir por parte de la COAC La Merced Ltda. Ambato. El diagrama de

Gantt establece un cronograma del plan de accion (ver tabla 24 e imagen 14).
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Tabla 24. Plan de accion

COAC

INICIO DEL AREA
ACTIVIDAD RECURSOS PLAZO FIN DEL PLAZO RESPONSABLE COSTO
ggg f;zlgcl)clgl;greslonal Sala de reuniones de la
que presenta mejores COAC 3 de agosto del 2022 13 de agosto del Gerenc1a’General $ 200,00
resultados en la 2022 Jefes de areas
COAC Refrigerios
%
Eﬂ Programas que Area recreativa
=~ 1ncent1'ven. el trabajo Insumos para 16 de agosto del 20 de agosto del Talento humano $ 200,00
= |en equipo: . .2 2022 2022
B | convivencia actividades ludicas
é recreativas
Capacitacion de Manual del servicio en
pac . instituciones privadas |23 de agosto del 27 de agosto del Talento humano
servicio al cliente y . $ 350,00
solucion de conflictos . 2022 2022 Supervisores
Conferencia
Reconocimiento a la i\gcl:légoieimiento 30 de agosto del 1 de septiembre del Talento humano
% puntualidad de la 2002 & 2002 p Gerencia General $ 500,00
=~ |jornada laboral . Financiero
% Premio
> Promocion de
S 1ncent1v.o’s cn la . 2 de septiembre del |3 de septiembre del T? lentq humano
S | superacion de metas | Premio sorpresa 2022 2022 Financiero $ 100,00
establecidas por la Supervisores
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Creacion de un
ambiente de empatia y

Coucher de liderazgo

Sala de reuniones de la

6 de septiembre del

10 de septiembre del

Talento humano

retencion del talento
humano dentro de la
COAC.

personal de la COAC

flexibilidad con COAC 2022 2022 Supervisores $5.000,00
respecto a la salud de
los colaboradores .
Refrigerios
Priorizar el Sistema de
crecimiento capacitaciones
rofesional de los 13 de septiembre del | 17 de septiembre del | Talento humano $ 85.00
p Atencion al cliente 2022 2022 Gerencia General ’
colaboradores dentro Calidad del servicio
% de la COAC Productividad
Eﬂ Participacion en la
2 ;Zr;aeiliggf;iséogss Buzén dq quejas 'y 20 de septiembre del | 24 de septiembre del Supervi.sores $20.00
% sugerencias 2022 2022 Gerencia General ’
= |estructura
& | organizacional
2 Preservar la
© |experiencia | piseiio de indicadores
Ic)olabora dor para la de desempeio y 27 de septiembre del | 30 de septiembre del Talento humano § -
p satisfaccion del 2022 2022

Elaborado por: Sanchez (2022)
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Imagen 14. Designacion de responsabilidades — Cronograma
MES: AGOSTO SEPTIEMBRE

ESTRATEGIA 102 3] 4 5 6 7] 8 9 100 1| 12 13 14] 15 16| 17] 18] 19] 20 21 22 23| 24 25| 26| 27| 28] 29| 30| 31 L 2| 3| 4 S| 6 7| 8 9 10[ 11 12 13{ 14| 15| 16| 17) 18) 19) 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29

Capacitacion del liderazgo al personal
que presentamejores resultados enla
C0AC

Programas que incentiven el trabajo en
equipo: convivencia

Capacitacion de servicio al cliente y
solucion de conflictos

Reconocimiento a la puntualidad de la
jormadalaboral

Promocion de incentivos ena
superacion de metas establecidas por
laCOAC

Creacion de un ambiente de empatia y
flexibilidad con respectoa la salud de
los colaboradores

Priorizar el crecimiento profesional de
los colaboradores dentro de la COAC

Participacion en la toma de decisiones
para el cambio de estructura
organizacional

Preservarla experiencia profesional
del colaborador para la retencion del
talento humano dentro de la COAC.

Elaborado por: Sanchez (2022)
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Fase IV. Métricas de evaluacion y control — Control y Feedback

Métricas de evaluacion segtn la teoria AMO

Evaluacion de las habilidades

Tasa de productividad del empleado

Este indicador permite evaluar la eficiencia que poseen los colaboradores en su area
de trabajo y en funcion a sus actividades. Dicha tasa es calculada mediante los
ingresos totales de la empresa y dividiéndolos entre la cantidad de empleados

totales.

ingresos totales de la empresa
= * 100

cantidad total de empleados

Ausentismo laboral

Asi como se evidencia las ecuaciones aplicadas para evaluar la productividad de los
colaboradores e identifican el grado de desempefo de los mismos. También, se
requiere evaluar aspectos fundamentales del comportamiento en la institucion. La
puntualidad es uno de los valores que persigue la COAC La Merced Ltda. Ambato,
y para ello se cuenta con un dispositivo de huella digital que registra la puntualidad
de los colaboradores. Para determinar los dias de ausentismo laboral se puede

aplicar la siguiente formula:

Numero de horas no trabajadas

~ Ntmero total de horas programadas
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Evaluacion de la Motivacion

Satisfaccion del cliente

La satisfaccion del cliente es un factor fundamental en el cual influye en el
consumidor a seguir adquiriendo los productos o servicios financieros. De esta
forma, si el trabajador se siente satisfecho se lo evidenciara en la satisfaccion del
socio. Dichos resultados son elementos claves para el desarrollo organizacional y

posterior crecimiento financiero.

# de usuarios satisfechos
100

"~ # total de usuarios del servicio

Indice de competitividad empresarial

El indice de competitividad empresarial es un indicador utilizado para evaluar la
competitividad mediante las alternativas de compensacion. De esta forma, es
establecido mediante la division del salario promedio de la empresa para el salario
otorgado por la competencia a sus colaboradores, esto es referente del sector

cooperativista financiero.

Salario promedio de la empresa

Salario promedio de la competencia
Evaluacion de las oportunidades
Formacion experiencial
El indicador de formacion experiencial basado en la capacitacion permite observar
el interés que poseen los colaboradores en adquirir conocimiento y ascender
profesionalmente en la institucion. Lo cual conlleva un alto grado de

responsabilidad con el talento humano, puesto que, si este talento no se encuentra

motivado para dedicar un tiempo extraordinario y formarse, da a lugar a que el
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colaborador no se encuentra motivado, por ende, insatisfecho con lo que realiza y

el tiempo que lo dedica. De tal manera, afecta su desempefio laboral en la COAC.

# colaboradores que acudieron a una formacion

# total de colaboradores convocados

Métricas de evaluacion organizacional

Una vez aplicado el plan de mejoramiento del desempefio laboral basado en la
propuesta de coaching ontologico en funcion a las dimensiones de la teoria AMO
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito La Merced Ltda. Ambato, en el periodo
2022, es necesario evaluar la satisfaccion de los colaboradores mediante
indicadores que denotan el desempeio laboral. Entre indicadores que demuestran
el desempeno laboral se encuentran basados en la productividad y son evaluados a
través de la captacion de nuevos socios, lo que permite medir si los colaboradores

han cumplido o superado las metas de captacion.
Captacion de nuevos socios

Socios actuales — Socios del mes pasado

Socios del mes pasado

La captacion de nuevos socios permite verificar el cumplimiento o superacion de
metas establecidas por la COAC y a su vez se puede individualizar para determinar
el colaborador més productivo. Otro indicador es la captacion de inversiones, al
igual que el anterior, mide el ingreso de recursos y la confianza que respalda la
COAC. Asimismo, sucede con las ecuaciones de recuperacion de cartera y

otorgacion de nuevos créditos.
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Captacion de inversiones

# inversiones actuales — # inversiones del mes pasado

# inversiones del mes pasado

Recuperacion de cartera

# de socios al dia en los pagos

# de notificaciones preventivas al socio
Otorgacion de crédito

_ Monto de creditos otorgados — Monto de creditos presupuestado

Monto de creditos presupuestado
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los referentes teoricos han anunciado que el desempefio laboral puede ser evaluado
por las habilidades, motivacion y oportunidades. Los items correspondientes al
disefio de cada una de las dimensiones del modelo AMO fueron extraidas de escalas
propuestas por los autores representativos de las 3 dimensiones habilidades,
motivacion y oportunidades. Del total de items propuestos se tomaron los que

demostraron mayor significancia para el estudio.

El modelo AMO no se puede validar en su totalidad, dado que empiricamente
pueden influenciar més factores en la percepcion de los colaboradores. La
perfeccion del modelo es complicada por sus variantes. Sin embargo, la aceptacion
y aplicacion del constructo en varios estudios ha confirmado que los modelos son
esquemas multidimensionales que contribuyen con claridad la conceptualizacion de

las variables.

Los resultados fueron obtenidos a través del modelo estadistico de andlisis factorial
aplicado a la COAC La Merced. De esta forma, se determin6d una correlacion
positiva del 82% entre las variables habilidades, motivacién y oportunidades
(AMO) y el desempeiio laboral. Es decir, los colaboradores de la COAC perciben

las dimensiones evaluadas como factores que mejoran el desempefio laboral.
La dimension de habilidades mostré relacion significativa con ciertos items, sin

embargo, los items de sentimiento de felicidad al pertenecer a la cooperativa y el

miedo de ser despedido no mostraron alta significancia en los coeficientes. Esto
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induce a que los colaboradores por mas comprometidos que se encuentren con la
COAC no se sienten parte de ella, y el miedo de ser despedido no es un obstaculo

que simbolice desarrollar sus habilidades en sus funciones.

En la dimension de motivacion se denotd que la relacion con el item trabajar en la
COAC provee de experiencia significativa para el curriculo del colaborador y no es
muy significativa, es decir, que el colaborador no se siente lo suficientemente
motivado en las funciones que desempefia, y ademas considera que la experiencia
en la COAC no es tan representativa como las expectativas que posee sobre la

institucion.

La dimension de oportunidades explico que el colaborador no siente que la COAC
le brinda las oportunidades necesarias para mejorar sus habilidades de liderar su
area. Finalmente, la dimension desemperio laboral determind un item con un
coeficiente medio, lo cual, dedujo que los colaboradores no se sienten del todo
motivados por la COAC y esto en efecto, se logrd evidenciar en el desempefio

laboral ineficiente o débil en ciertas areas.

Recomendaciones

La aplicacion teorica del modelo AMO ha identificado que debe ser evaluado de
manera constante y sintetizado en el tipo de actividad econdmica de la empresa. Por
lo tanto, se sugiere a la COAC La Merced Ltda. Ambato, que utilice este modelo
para realizar un plan piloto de aplicacion con el propdsito de evaluar la consistencia

interna del instrumento de evaluacion.

La aplicacion de estrategias de mejoramiento del desempefio laboral es un eje clave
de la organizacion, puesto que, como se ha identificado, la constante rotacion del
personal y su insatisfaccion ha hecho que las habilidades, motivacion y
oportunidades de los colaboradores no sean oportunas. Por lo tanto, las COAC del

segmento 4 deben aplicar estrategias, pues poseen estructuras rotativas. Por tal
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razon, es de vital importancia precautelar el factor humano desde la perspectiva

AMO.

Se recomienda de acuerdo a la evaluacion del factor de motivacion que la empresa
debe generar un sistema de incentivos y reconocimientos, puesto que, los
colaboradores al tener un reconocimiento por los lideres de la organizacion pueden
mejorar su desempefio laboral, con el punto de cubrir el comprometimiento hacia

el cumplimiento de metas establecidas por la COAC.

Si bien es cierto, el problema identificado fuel el bajo desempefio laboral del equipo
de la COAC La Merced Ltda. Ambato, y para ello se ha propuesto un plan de
coaching ontolégico que engloba a las areas de mejoramiento de habilidades,
oportunidades, y motivacion. El proposito de mejoramiento es generar cualidades
de lideres internos, puesto que, un cambio de pensamiento de cada persona de la
institucion podra generar el cumplimiento de metas, sin descuidar el factor de

bienestar laboral, minimizando la explotacion del personal.
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Apéndice 1. Encuesta

€3
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA

INDOAMERICA

DIRECCION DE POSGRADO

MAESTRIA EN LA ADMINISTRACION DE LAS ORGANIZACIONES
DE LA ECONOMIA SOCIAL Y SOLIDARIA

OBJETIVO: Evaluar el desempefio de los trabajadores segliin sus habilidades,
motivacion y oportunidades que se propone la gestion del talento humano en la
cooperativa de ahorro y crédito La Merced Ltda. Ambato.

INSTRUCCIONES:
- Solo puede elegir una alternativa en cada pregunta.
- El tiempo de duracion es de 10 minutos

1. Indique el grado de frecuencia del factor de mejora de habilidades para
incrementar el desempefio laboral (1= Nunca, 5= Siempre).

Habilidades 1 2 3 4 5
Logro hacer frente a las dificultades
de mi trabajo
Puedo proponer soluciones a un
problema
Puedo cumplir con mi trabajo sin
ningun inconveniente
Poseo experiencia suficiente
Logro cumplir con mis metas
Cumplo con las exigencias laborales

(@)Y NV, N (O8]

2. Indique el grado de frecuencia del factor de motivacion para incrementar el
desempeiio laboral (1= Nunca, 5= Siempre).

Motivacion 1 2 3 4 5
7 | Estoy feliz en esta cooperativa
8 | Tengo miedo de dejar mi trabajo
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9 Debo ser siempre fiel a mi
organizacion

10 Permanecer en mi organizacion es
tanto una necesidad como un deseo

11 Saltar de una Qrganizacién a otra me
parece poco ético

12 Debo ser l.e’al al permanecer en esta
organizacion

13 Aunqpe recibigra una (')ferta‘ mejor de
trabajo, seria dificil dejar mi empleo

14 Los incentivos o recompensas son
importantes para mi

3. Indique el grado de frecuencia del factor de oportunidad para incrementar el

desempeiio laboral (1= Nunca, 5= Siempre).

Oportunidad 1 2 3 4 5
15 | Poseo autonomia en mi trabajo
16 | Tengo libertad para realizar mi trabajo
17 | Puedo mejorar mi perfil laboral
18 Tengo la oportunidad de ejercer
liderazgo y asumir retos
Puedo escalar dentro de mi
organizacion
Gracias por su tiempo.

19
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Apéndice 2. Validacion de expertos - Experto 1

FICHA DE VALORACION DE ESPECIALISTAS

Titulo de la Propuesta:

Plan de mejoramiento del desempefio laboral basado en la propuesta de coaching
ontoldgicoen funcion a las dimensiones de la teoria AMO en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito La Merced Ltda. Ambato, en el periodo 2022.

Datos Personales del Especialista

Nombres y Apellidos: Ing. César Andrés Guerrero Velastegui, Mg.

Grado académico (area): Ingeniero de Empresas — Abogado — Magister en
Administracion de Empresas — Doctor (¢) en Ciencias Sociales mencion Gerencia
Experiencia en el area: Gestion del Talento Humano, Gestion Empresarial,

Docencia yGestion Universitaria. 10 afios.

Autovaloracion del especialista

Conocimientos tedricos sobre

la propuesta.

Experiencias en el trabajo
profesional relacionadas la X
propuesta.

Referencias de propuestas
similares en otros contextos

(Otros que se requiera de
acuerdo a la particularidad de
cada trabajo) X
TOTAL
Observaciones:
Nota. El evaluador debe calificar con un X en el casillero seleccionado.
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Valoracion de la propuesta

Estructura de
lapropuesta

Claridad de
laredaccion
(leguaje
sencillo)

Pertinencia del
contenido de la
propuesta

Coherencia
entre el
objeti
VO
planteado
e
indicadores
para medir
resultados
esperados

Otros que
quieran ser
puestos a
consideracion
delespecialista

Observaciones

MA: Muy aceptable; BA Bastante aceptable; A: Aceptable; PA: Poco aceptable;

I: Inaceptable

Nota. El evaluador debe calificar con un X en el casillero seleccionado.

Ing. César Andrés Guerrero Velastegui, Mg.
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Apéndice 3. Validacion de expertos - Experto 2
FICHA DE VALORACION DE ESPECIALISTAS
Titulo de la Propuesta:
Plan de mejoramiento del desempefio laboral basado en la propuesta de coaching
ontoldgico en funcion a las dimensiones de la teoria AMO en la Cooperativa de

Ahorroy Crédito La Merced Ltda. Ambato, en el periodo 2022.

Datos Personales del Especialista

Nombres y Apellidos: Kléver Armando Moreno Gavilanes
Grado académico (area): PhD en Ciencias Econémicas Empresariales
Experiencia en el area: Docente Agregado tres en la Universidad Técnica de

Ambato; Docente de Posgrados en varias Universidades

Autovaloracion del especialista

Conocimientos tedricos
sobrela propuesta.

Experiencias en el
trabajoprofesional
relacionadas la
propuesta.
Referencias de
propuestassimilares en X
otros contextos

(Otros que se requiera de
acuerdo a la
particularidad decada
trabajo)

TOTAL
Observaciones:
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Valoracion de la propuesta

Estructura de la
propuesta

Claridad de la
redaccion
(leguaje sencillo)

Pertinencia  del
contenido de la
propuesta

Coherencia entre
el objetivo
planteado e
indicadores para
medir resultados
esperados

Otros que quieran
ser puestos a
consideracion del
especialista

Observaciones

MA: Muy aceptable; BA Bastante aceptable; A: Aceptable; PA: Poco aceptable;

I: Inaceptable

Nota. El evaluador debe calificar con un X en el casillero seleccionado.

.ﬂ‘ﬂ:b KLEVER ARMANDO MORENO
SfE% GAVILANES

Kléver Moreno Gavilanes, PhD
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