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Autor:
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Resumen

En e Ecuador las empresas tienen sus propias politicas, estatutos y normativas
rigidas al codigo laboral, en & que también se trabgja para € enriquecimiento
personal. La Cooperativa Nueva Huancavilca tiene su estructura empresarial que
parte desde la planeacién estratégica y los recursos humanos en la provincia de
Santa Elena. Dentro de la viabilidad humana, este estudio se fundamenta por
desarrollar una metodologia del plan incentivos que motiven en el talento humano
en los factores internos empresariales como métodos de recompensa. El objetivo
general delainvestigacion fue establecer una metodol ogia para plan de incentivos,
considerando las diferentes escalas de remuneracion vigentes para meorar €
desempefio laboral del personal de la Cooperativa Nueva Huancavilca de la
Provincia de Santa Elena, a su vez este estudio fue de tipo descriptivo, debido aque
primero se comienza con un diagnostico del estado actual de sistema de
remuneracion y los incentivos que reciben los empleados, para luego, con esos
insumos presentar la propuesta de un plan de incentivos que permita reflgjar €
esfuerzo que los empleados realizan en sus respectivos cargos. Finamente se
concluye que los incentivos salariales 0 no son un valor agregado que en algunos
casos puede aumentar €l desempefio del trabajador, pero no constituye la solucién
definitiva a los problemas relacionados con la productividad o e desempefio
laboral.

Palabras claves. equidad laboral, sistema de incentivos, recursos humanos,
desempefio laboral.
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LABOR EQUITY: INCENTIVE SYSTEMSFOR RESULTSFOR THE
STAFF OF THE NUEVA HUANCAVILCA COOPERATIVE OF THE
PROVINCE OF SANTA ELENA

Autor:
Ing. Judith F&tima Coello Armstrong
Tutor:

Ing. German Arriaga Baidal, Msc

Abstract

In Ecuador, companies have their own policies, statutes and regulations rigid to the
labor code, which also works for personal enrichment. The Nueva Huancavilca
Cooperative hasits business structure that starts from strategic planning and human
resourcesin the province of Santa Elena. Within human viability, this study isbased
on developing an incentive plan methodology that motivates human talent in
internal business factors as reward methods. The general objective of the research
was to establish a methodology for an incentive plan, considering the different pay
scales in force to improve the work performance of the staff of the Nueva
Huancavilca Cooperative of the Province of Santa Elena, in turn this study was
descriptive , because first it begins with a diagnosis of the current state of the
remuneration system and the incentives that employees receive, and then, with
thoseinputs, present the proposal of an incentive plan that allowsto reflect the effort
that employees make in their respective positions. Finaly, it is concluded that wage
incentives or not are an added value that in some cases can increase worker
performance, but does not constitute the definitive solution to problems related to
productivity or job performance.

Keywords: labor equity, incentive system, human resour ces, job performance.
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I ntroduccién

Uno de los retos competitivos a nivel global dentro de las empresas es generar
entusiasmo en |os colaboradores, 10s mismos que mediante su esfuerzo, dedicacion
y empefio laboral son |os constructores de empresas mas competitivas, eficientesy
efectivas, y de negocios con un mayor capital intelectual que aprovechan recursos

para cumplir con la curva de satisfaccion laboral .

A medida que los logros empresarial es sean parte del éxito alcanzado por las metas
corporativas, la calidad total y la megora continua son métodos utilizables y
generalizables paralos cambios reactivos y proactivos, es decir que laempresay la
relacion con los colaboradores o empleados fomenten la innovacion e instruccion
personal, laboral y social, haciendo que las fuerzas externas sean un acoplamiento

alas oportunidades productivas.

En nuestro pais, las empresas tienen sus propias politicas, estatutos y normativas
rigidas a codigo laboral, reglamentos internos, sistemas de recompensas,
bonificaciones especiales de acuerdo a la antigliedad del trabgjador, en € que
también se trabaja para el enriquecimiento personal, generando mayor motivacion
en el puesto de trabajo, ademas del ambiente es parte de la cultura socia, para eso
es crucia que la retroalimentacion y el sistema de recompensas siga causando

mayores efectos positivos para una equidad |aboral.

Cabe mencionar que, no todas las empresas tienen un proceso adecuado de planes
de incentivos para clientes, redes de distribucion, ventas externas o colaboradores

internos. Dichos procesos aumentan la rentabilidad y los resultados implantados



con éxito, por ello, es importante que toda empresa genera metodos, medios,
procedimientos adecuados para una mejor evaluacion del desempefio laboral,

ademas crear de manerainterna un sistema de recompensas creativo y dinamico.

La Cooperativa Nueva Huancavilcatiene su estructuraempresarial que parte desde
la planeacion estratégica y los recursos humanos en la Provincia de Santa Elena,
dentro de los valores corporativos comandados por la Mision y Vision esta €
cuidado del personal interno como culturafilosofica subyacente propio delacultura
ética acogida a los cddigos internos. Ademas, se sujetan a la productividad y

eficiencia paralabuena calidad de los servicios dados ala sociedad peninsular.

Un hecho significativo es que la Cooperativa Nueva Huancavilca, persigue la
cultura empresarial 1a misma que parte de las creencias y actitudes del talento
humano, las cuaes se ven reflgjadas en la calidad laboral comandada por una
adecuada organizacion, control y evaluacion y este proceso permite generar nuevas
competencias centrales que enatecen e desarrollo del taento humano, la
metodologia del plan de incentivos se basa en un prondstico primordial desde la

culturalaboral, lacompetenciay la composicion del trabajador.

Dentro de la viabilidad humana, este estudio se fundamenta en desarrollar una
metodologia del plan incentivos que motiven e talento humano en los factores
internos empresariales como métodos de recompensa, y que, ademés, genere
ambientes organizacional es productivos eficientes y eficaces como conductores de

la motivacion, estimay comportamiento.



Planteamiento del problema

A nivel mundial, las industrias y las empresas dedicadas a la atencion social
econdémica y financiera trabgjan con model os de contingencia motivacionales, sin
embargo, Boquiax (2013) resalta que en la aplicacion de dichos model os, no todos
dan resultados eficientes, a pesar de la existencia de procesos generaes, cabe
mencionar, que dentro las cooperativas en e Ecuador utilizan dos procesos de
motivacion: la motivacion interna dirigida a los trabajadores y motivacion externa

que se enfoca en los clientes.

Chiavenato (2004) considera que la motivacion es un punto de partida para €
desarrollo del clima organizacional, generalmente se los conoce como incentivos
internos y externos, con el fin de que estos factores den paso a mejoramiento de la
empresa y su imagen corporativa, sin embargo, las empresas de la provincia de
Santa Elena, aunque intentan mantener un sistema de motivacion no resaltan su

importanciaa personal.

Como producto de lo mencionado anteriormente, esta motivacion se especifica en
un proceso |lamado incentivo, e mismo que lacooperativaHuancavilcaaplica, pero
no muestra énfasis en los trabajadores internos, contratados o terceros, asi mismo
no es considerado como un factor importante para elevar la proactividad de los

trabajadores.

Otro punto es que, en Santa Elena por ser un provinciajoven e independiente no ha
desarrollado aportes cientificos determinantes en las cooperativas, yaquelacultura,

el ocio y las costumbres son elementos claves para la aplicacion metédica de



incentivos, ademés, la cooperativa tiene sus propias directrices, pero, en
profundidad de gestion interna no han sido llevadas con € fin de meorar €

desarrollo intelectual y organizacional.

Un paso importante de la cooperativa Nueva Huancavilcaes queiniciaron en € ano
2002 con tan solo 6 trabajadores y unainfraestructura minima, sin embargo, en la
actualidad cuenta con un capital humano de 51 trabagjadores de planta, viéndose
reflgjado unavez més que, ante dicho crecimiento importante |as mejoras continuas
deben ser cada dia estudiadas y aplicadas, por |o que la busqueda de la satisfaccion

persona y empresarial es motivar, capacitar y crear un sistema solido de trabgjo.

Es de gran importancia mencionar que la Cooperativa Nueva Huancavilca S.A, se
rige a las leyes laborales que van desde el salario bésico, asi como también
remuneraciones variables debido a los cumplimientos de las metas propuestas
Ilevadas a cabo de maneramensual, otro punto es que, también se aplicaincentivos,
pero estos no cumplen con una satisfaccion laboral y encarece e desarrollo de los
trabajadores, y que de una u otra manera debilitan € desarrollo y productividad de

laempresa.

En su gran mayoria, la cooperativa presenta falencias dentro del area de gestion del
talento humano, debido a que a momento de evaluar la productividad por rol y
funcion no presentan resultados o alcances significativos, debido a que no trabajan
por metas, u objetivos, sSino que e proceso de gestion es limitante, este tipo de
metodologia provoca niveles bgjos de satisfaccion laboral, esto genera que la

cooperativano tengalos resultados esperados por |os administradores alargo plazo.



El desarrollo del presente proyecto deinvestigacion y desarrollo propone un nuevo
mecanismo de remuneracion através de un plan de incentivos, que permita alinear
los esfuerzos del area administrativa y operativa (crédito y captaciones) con los
objetivos de la Institucion. Esto comparando la equidad de la remuneracion, frente
a la oferta laboral actual con instituciones que ofertan € mismo servicio en €

mercado labordl.

Pregunta de I nvestigacion

¢De qué formaincide un plan de incentivos en e desempefio laboral del personal

de la Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena?
Sistematizacion del problema

¢Cud es d estado actual del desempefio labora del sistema de incentivos que

actualmente tiene la cooperativa?

¢Cudles son las principal es debilidades detectadas en €l sistema actual deincentivos

monetarios y no monetarios?

¢Cudles son las ventajas de establecer unametodologiaal plan de incentivos actual

gue mantiene la cooperativa?
Objetivos
Objetivo General

Establecer una metodol ogia de equidad laboral mediante un sistema de incentivos
por resultados para la mejora de competencias en € personal de la Cooperativa

Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena



Obj etivos Especificos

» Redlizar un diagndstico del desempefio laboral y sistema de incentivos actuales
de los empleados de la cooperativa, considerando los resultados de cada
trabajador.

» ldentificar las principales debilidades del sistema actual de incentivos en la
Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena en base a esos
resultados formular propuestas, considerando las competencias laborales de los
empleados.

» Proponer un sistema de incentivo por resultado para € persona de la

Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena.

Justificacion

Lainvestigacion, se propone analizar y establecer un plan deincentivosa personal,
en base alos resultados del trabajador, esto implica que se definan las competencias
necesarias para desempefiar cada funcién y a mismo tiempo, fijar en base a estas
competenciaslosincentivos salariaes, acorde alas expectativas de | os trabajadores.
La importancia tedrica es alta, ya que se analizan teorias como la motivacion y €
desempefio laboral, variables que estan altamente correl acionadas segun lo indica

laliteratura existente.

La justificacion metodol 6gica, esta sustentada en la aplicacion de la metodologia
apropiada pararedizar € célculo salarial y determinar € nuevo salario, con base a
las competencias seleccionadas para cada cargo o funcién, tales como

jerarquizacion o graduacion de puestos, para luego realizar una comparacion de



factores, que permita realizar la valoracion de los cargos, con base a las
competencias requeridas. Se utilizaran las entrevistas y encuestas al personal de la

institucion donde se desarrolla lainvestigacion.

Lajustificacion préactica, esta sustentada en € disefio de un plan de incentivos que
permita incrementar el desempefio laboral y la calidad de vida del personal de la
Cooperativade Ahorro y Crédito Nueva Huancavilca, generando satisfaccion y por

ende elevando la productividad.

La presente investigacion esta dividida en: Capitulo I: muestra la revision de la
literatura, en donde se describen | os principal es estudios rel acionados alas variables
de la investigacion, tales como € plan de incentivos y € desempefio laboral. El
Capitulo 11, sefida la metodologia que se utilizo, especiamente, € tipo de
investigacion, los métodos, € disefio de muestreo, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y |os resultados del diagndstico realizado sobre el desempefio
laboral y los sistemas de incentivos. Finalmente, Capitulo 111, presentaen detalle la
propuesta de la investigacion dirigida a disefiar un plan de incentivos con base a
resultados para incrementar €l desempefio labora de los empleados de la

Cooperativa Nueva Huancavilca.

|dea a defender

El plan de incentivos con base a los resultados del recurso humano, mejorara el
desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa Nueva Huancavilca de la

Provincia de Santa Elena.



Capitulo |: Marco Referencial
1.1. Revision de Literatura

La presente investigacion esta basada en lateoriade La Teoria de Equidad L aboral
propuesta por Adams (1965), que menciona gue los individuos estan motivados a
ser tratados equitativamente en relacion con su desempefio y € desempefio de sus
comparieros; bajo esa perspectivasi la empresa no satisface las necesidades de sus

trabajadores afectara directamente al desempefio del trabajador.

Adamstambién serefiere alos sueldos de | os trabajadores manifiesta que dar auna
persona un ascenso o0 un aumento de sueldo puede tener un efecto desmotivador en
los demés, para el autor toda empresasi quiere mejorar 1os niveles de competencia
debe incentivar atodo el personal y no a un area en especifico, en la actualidad el
model o de recompensas por comisiones en lamayoriade empresas vadirigido para
ciertas areas y es comun asociarle solo con los trabajadores operacionales como
vendedores, en cuanto a los ascensos es mas asociado a los empleados
administrativos, sin embargo el modelo que propone Adam es todo lo contrario dar

oportunidad a todos los trabajadores.

Otro punto importante que manifiesta Adam en su investigacion se refiere a los
sueldos, detalla que el pago y las condiciones por si solos no determinan la
motivacion, refiriendose a que los empleados se limitan por su sueldo, y solo
cumplen las tareas en proporcion a pago que reciben, esta falta de motivacion
perjudicadirectamente ala empresa, |0os gerentes deben buscar estrategias para que

los empleados estén contentos y motivados en su lugar de trabajo.



Dentro de los principales estudios que se han realizado sobre planes de incentivos

y desempefio labora se puede mencionar o siguiente:

Lainvestigacion de Banker et a. (2010) titulada “Una investigacion empirica de un
plan de incentivos que incluye medidas de desempefio no financieras” utiliz6 datos
de 18 hoteles administrados por unafirma de hospitalidad, este estudio proporciona
evidencia empirica sobre el comportamiento de los incentivos no financieras y su
impacto en e desempefio de los empleados, indicando como resultado que las
medidas no financieras estan significativamente asociadas con e desempefio
financiero futuro y contienen informacion adicional que no sereflgaen las medidas
financieras, esto apoya la afirmacion de Medina (2016) que en su investigacion
sugiere que & desempefio financiero como e no financiero mejoran luego de la

implementacion de un plan de incentivos.

Por su parte Faisal et a. (2015) en su investigacion denominada “Behavioral
Ambidexterity: The Impact of Incentive Schemes on Productivity, Motivation, and
Performance of Employees in Commercial Bank”, se planted que la motivacion en
la productividad impulse & cumplimiento de metas personales dentro de la
organizacion, la informacion se prueba, empiricamente, a analizar datos
trimestral es reales de empleados de bancos comerciales en Israel, mostrando como
resultados que los trabgjadores con habilidades relativamente altas, podrian
aprovechar los incentivos ex ante y ex post, este tipo de métodos influye mucho en
las competenci as debido aque | os trabajadores tienen unamotivacion adicional para

alcanzar las metas propuestas.
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En contraste, |os trabajadores con una capacidad, relativamente baja, no pueden
aprovechar ambos esquemas de incentivos, estos resultados indican que las
précticas de recursos humanos que mejoran la motivacion, como los incentivos
financieros, influyen significativamente en la productividad y € rendimiento de los
empleados, ademas este estudio contribuye a la literatura sobre las practicas de
recursos humanos (HR) que meoran la motivacion, como los esquemas de

incentivos, hacen que los empleados mejoren su productividad.

En e estudio por Core y Guay (2001), titulado “Stock option plans for non-
executive employees”, se realizd una prueba de campo en donde se analizo los
efectos de incentivos en multiples periodos de un plan de compensacién basado en
el desempefio en las ventas de un establecimiento minorista, €l andlisis de los datos
sobre 15 puntos de venta minoristas durante 66 meses indicé un aumento en las

ventas cuando se implementael plan, cuyo efecto persiste y aumenta con e tiempo.

Por otro lado, Morgeson et a. (2001), en el estudio “Entendiendo la satisfaccion de
la remuneracion: Los limites de la implementacion de un sistema de compensacion”
el cual fue establecido como cuasiexperimental en una empresa manufacturera con
unamuestra de 168 empleados, se determind que, € grado de laparticipacion en el
proceso de evaluacion de desempefio durante la implementacion de un sistema de

incentivos influye en la satisfaccion de la remuneracion.

De la misma manera, en la investigacion de Onge (2000) resaltd propésito lograr
una mejor comprension de la percepcion de pago por desemperio, analizando las

variables que influyen en el rendimiento del trabajador.
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Onge (2000), concluye que e conocimiento de las variables que influyen en €
rendimiento mejoraen la efectividad delos planes deincentivosy que lapercepcion
de pago por desempefio estarelacionadacon el vinculo real de pago por desemperio,
la confianza en |os tomadores de decisiones, la percepcion dejusticiaprocesal, y la

calificacion de desempefio.

Finalmente, unade las investigaciones de gran aporte a presente estudio essin duda
esladeKraizberg et a. (2002), titulada “Opciones de acciones para los empleados:
¢Son de hecho superiores a otros esquemas de compensacion de incentivos?”, el
cual examina, desde una perspectiva tedrica, |os posibles efectos de cuatro planes
de incentivos en lamotivacion y e rendimiento de los empleados tales como; pago
por mérito, participacion en los beneficios, participacion en las ganancias y

opciones de acciones para los empleados.

El andlisis del autor se basd en dos teorias de comportamiento, Expectativa y
Equidad, y un marco financiero conceptual. Los diferentes enfoques producen
predicciones incongruentes en cuanto, a cud de los cuatro esquemas se puede
esperar para mejorar la motivacion de los empleados. Mientras que las teorias
administrativas favorecen las opciones de acciones sobre las ganancias o la
participacion en las ganancias, lateoriafinanciera sostiene que todos | os planes son
idénticos en un mercado laboral competitivo, mientras que, si las opciones de
acciones estan restringidas y € mercado laboral presenta cierto grado de
imperfeccion, las ganancias y planes de incentivos sobre la participacion de las

utidades.
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1.2. Desarrollo tedrico y conceptual

Variable Independiente: Plan de I ncentivos

Un plan de incentivos es definido por Satey (2015) como “una herramienta para
motivar a los empleados para cumplir, aumentar |os objetivos de ventas, cumplir,
aumentar |os objetivos de produccién o para un rendimiento extraordinario de los
empleados todo 1o cua impulsa € éxito de la empresa” (p. 78), dichos planes
recompensan a los empleados por sus logros los cuales pueden abarcar desde
recompensas simples, que incluyen regalos, placas o trofeos hasta recompensas

monetarias, como la participacion en los beneficios, bonificaciones o viéticos.

Juarez y Carillo (2014) mencionan que “los planes de incentivos incorporan varios
factores que los hacen atractivos, tanto desde el punto de vista de la empresa como
desde € de los empleados, e incluso desde una perspectiva socia” (p. 17), sin
embargo, €l plan debe revisarse periddicamente para garantizar su eficaciay, s es
necesario modificarlo, los planes de incentivos deben ser simples y ofrecer

recompensas solo cuando un empleado cumple o supera las metas establecidas.

El pago de incentivos, o también conocido como pago por desempefio segun
Kraizberg et a. (2002) se otorga para obtener resultados de desempefio especificos,
s bien los incentivos no son la respuesta a todos |os desafios del personal, pueden
hacer mucho paraaumentar el desempefio delostrabajadores, aunque losincentivos
recompensan los comportamientos especificos de los empleados, difieren
sustancialmente, en un enfoque informal, los trabajadores nunca saben cuando se

dar& una recompensa.
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I ncentivos Monetarios

El Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura (2004) sefida que
“el término “incentivo monetario” por lo general se aplica a diferentes formas de
complementar €l salario de base buscando objetivos determinados. Estos pueden
ser directos, -cuando se paga en efectivo-, o indirectos, -cuando se pagan gastos de
movilidad para asistir a congresos” (p. 9), este tipo de incentivos busca fortalecer
la economia del trabajador y |o motiva para mejorar |as actividades que realiza en

la empresa, a continuacion de detalla los tipos de incentivos monetarios:

Tiposde Incentivos M onetarios

Comisiones

L a enciclopedia de economia Economipedia (2019) define a las comisiones como
“un porcentaje sobre el valor de unatransaccion que se cobraal cliente y/o se paga
al vendedor”, es decir son las formas mas comunes de planes de incentivos en la
mayoriadelasindustrias, porgue |os vendedores ganan un porcentgje de cadaventa
que cierran; los planes por comision pueden variar en sus detalles y repartir ésta

entre una variedad de factores.

Martinez et al. (2014) estandariza que “unaempresa puede pagar una comision del
5 por ciento por cada cliente potencia generado por un vendedor y un 5 por ciento
adicional cuando secierralaventa” (p. 86), es decir los vendedores pueden trabajar
sobre una base de comisiones directas, recibiendo pagos solo de las ventas 0 con un

plan de incentivos de salario mas comisiones.
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Méritos

Cordero (2010) define @ meérito como “unafilosofia de administracion enmarcada
en las capacidades de las personas que ingresan, 0 aspiran a ingresar al servicio
publico, cuya aplicacion persigue desalentar €l uso de criterios no relacionados con
las gjecutorias profesionales de los empleados publicos” (p. 2), actualmente los
planes de incentivos por mérito se suelen utilizar junto con las revisiones anuales,

y los empleados son calificados en su desempefio en una escala especifica movil.

Los supervisores, califican € trabgjo de un empleado de acuerdo a una eval uacion
de desempefio, orientada por una escala, los aumentos de mérito y su incentivo
dependen de su calificacion, Pino et a. (2014) sefialan que “un empleado con un
uno podria no recibir ningun aumento, mientras que |os trabajadores que obtienen
un puntaje de cuatro podrian recibir un aumento” (p. 17), este tipo de incentivo esta

disefiado para que € trabajador estimule su eficienciay eficacia en sus labores.

Dividendos

Otras opciones de compensacion utilizadas como incentivos pueden incluir un
aumento en cualquiera de los beneficios de la compafiia, tiempo libre adiciona o
participacion de las ganancias de la compariia. La participacion en las ganancias y
dividendos seguin Velazquez (2015) es un plan de incentivos para toda la empresa
que proporciona a los trabajadores una parte de los ingresos de |la empresa cuando
ésta al canza ciertos objetivos durante € afio, los empleados con antigliedad pueden
ser beneficiados con bonos adicionales en base alos dividendos, sin embargo, todos

los empleados tienen derecho ala reparticion de utilidades.
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Para Manani (2014) un dividendo “es la retribucion de inversion efectuada por €l
SOCio 0 accionista, que efectiviza por medio de la entrega del activo ganado por la
empresa en gue se efectud lainversion” (p. 7), en otras palabras, es e monto que
recibe el accionista por invertir en un negocio, y aunque beneficia a los lideres de

laempresa, ellos pueden asignar un monto para motivar a sus empleados.

I ncentivos No M onetarios

Hellriegel et a. (2002) mencionan que los incentivos no monetarios son aquellos
que se estableen independientemente del salario y otros ingresos, estos pueden
incluir muchas formas de recompensas sociales y psicologicas como
reconocimiento y respeto de los demas y oportunidades de desarrollo personal,

aparte de las recompensas monetarias.

Entre |os beneficios que trae |0s incentivos no monetarios tenemos. un ambiente de
trabaj o resulta més saludable, ayudando a evitar €l estrés laboral en los empleados;
logra que los empleados se sienten satisfechos cuando € ambiente de trabgjo es
amigable, se desarrolla un sentido de pertenencia, apego y compromiso entre los
empleados, se generaconfianzaen laorganizacion y en sus diferentes procesostales
como en €l salario, bonificacion y promocion, y finalmente | os empl eados entienden
la importancia de sus roles y se comprometen a contribuir con los objetivos de la

organizacion.

A continuacion, se detalla algunos tipos de incentivos no monetarios que las

empresas usan frecuentemente.
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Tipos de Incentivos No M onetarios

Integracion de Grupo

Laintegracion de grupo o climaorganizacional segun Chiavenato (2011) “serefiere
al ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y se relaciona
intimamente con & grado de motivacion de sus integrantes” (p. 49), en este sentido
la relacion de los trabajadores depende del ambiente que exista en su puesto de
trabgjo, es tarea de los administradores o jefes departamentales velar por los

empleados y organizar actividades que puedan mejorar la convivencia

Capacitaciones

Una Chiavenato (2011) sefiala que la capacitacion “constituye el nucleo de un
esfuerzo continuo, disefiado para mejorar las competencias de las personas y, en
consecuencia, €l desempefio de la organizacion. Se trata de uno delos procesos mas
importantes de la administracion de los recursos humanos” (p. 377), esdecir esun
procedimiento educativo para que los trabajadores desarrollen habilidades y

competencias en funcion de los objetivos de la empresa.

Por su parte Lago (2013) sefiala a la capacitacion como un “conjunto de procesos
organizados, de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion
de conocimientos, €l desarrollo de habilidades y € cambio de actitudes”, los
empleadores pueden organizar programas de capacitacion debido a que es

beneficioso parala empresa porque el empleado estara actualizado.
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Reconocimiento Publico

El reconocimiento publico de un trabajador depende del desempefio que hayatenido
a lo largo de cierto periodo, icho reconocimiento puede ser por algin meérito
cumplido, algin negocio cerrado, por agun asenso de puesto, 0 por afos de
Servicios, aunque es un incentivo no monetario, este tipo de beneficio esimportante

porgue reconoce que la empresa valora a sus colaboradores.

Variable Dependiente: Desempefio L aboral

El desempefio labora esta definido por Kumar (2016) como “el rendimiento que
presenta un empleado en e momento de realizar una funcion o tarea, las cuales
estan relacionada con e cargo que desempefia, lo cual permite demostrar su
idoneidad” (p. 46), cada trabajador posee un nivel de desempefio segun sus
circunstancias, sin embargo es deber de la gerencia mantenerlo 6ptimo, segun
Robbins (2004), € desempefio labora tiene principios fundamentales como “la
fijacion de metas, que activa el comportamiento y mejora e desempefio, porque
ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las

metas son faciles”

Cada organizacion se ha creado con ciertos objetivos, estos se pueden conseguir
utilizando recursos como maguinas, materiales y dinero, todos estos recursos son
importantes, pero de estos la mano de obra es el més importante, ya que juega un
papel importante en la realizacion de tareas para lograr 10s objetivos, ademas, el
entorno empresarial esta cambiando drasticamente, por |o que las empresas deben

gjustarse alos factores externos para hacer que un negocio prospere.
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Es por eso que variosfactores, como las habilidades, |a capacitacion, lamotivacion,
la dedicacion, € bienestar, las politicas de administracion, los beneficios
complementarios, e salario, la promocién, y la comunicacion son factores
responsables de alentar a las personas a trabajar con sinceridad y dar 1o mejor de
ellos. Por lo tanto, la importancia del desempefio de los empleados debe ser

entendida por la gerenciay los esfuerzos deben ponerse en esa direccion.

M otivacion

Bedodo (2006) menciona que “desde las teorias psicoanadliticas, la motivacion se
relaciona con las pulsiones inconscientes que determinan la vida psiquica del
individuo” en este sentido la motivacion sirve como un componente esencial delas
operaciones comerciales, donde la alta motivacion coincide con la satisfaccion en
el trabajo, un sentimiento de orgullo por €l trabajo, un compromiso de por vida con
la organizacion que mejora el rendimiento y la productividad, € plano educativo,
la motivacion debe ser considerada como la disposicion positiva para aprender y

continuar haciéndolo de unaformaautonoma, lo mismo aplicaen el ambito laboral.

Los estudios sobre la motivacion actuales mencionan que los empleados se han
preparado ampliamente en todos |os sectores, independientemente de su tamafio, y
que los empleadores dirigen sus actividades para motivar a sus colaboradores e
impulsarles a lograr los objetivos, debido a que los empleados motivados se
relacionan con los modos de autosatisfaccion, cumplimiento de ventas y
compromiso que se espera gque produzcan una mejor calidad de trabgjo, y por ende

mejora el nivel de productividad.
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Indicadores del nivel de Motivacion

Satisfaccion

La satisfaccion en e trabajo segun Bitsch y Hogberg (2005)“es una actitud que se
presenta a través de una manera positivay negativa mediante una serie de acciones,
sentimientos y creencias que se reflgjan en las actividades que desarrollala persona
en su puesto de trabgjo” (p. 37), es decir, € nivel de satisfaccion va a depender de
los factores mencionados y va a repercutir en los sentimientos del empleado, y por

consiguiente afectar a su trabajo.

S la satisfaccion laboral es deficiente puede ocasionar estrés laboral, este se
produce cuando un empleado no puede coordinar adecuadamente los recursos
disponibles y las demandas laborales con habilidades personaes, se ha sefiaado
que € estrés labora se deriva de una situacion de entorno laboral que representa
una amenaza para una persona algunas empresas pueden exigir alcanzar un cierto
nivel de trabao, mientras que sus empleados pueden ser incapaces de hacer frente

alas tareas encomendadas.

Responsabilidad

Delgadillo (2003) manifiesta que la responsabilidad laboral es € “resultado de la
armoniay articulacion entre latecnologia, 0s recursos humanos, la organizacion y
los sistemas, gerenciados o administrados por las personas o eficacia, siempre que
se consiga la combinacion éptima o equilibrada de los recursos”, es decir es

importante por lainfluencia que tienen en los resultados de cual quier actividad.
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Sistema de Recompensas

Garcia et a. (2012) manifiesta que los sistemas 0 “planes de recompensas, bien
disefiados, son congruentes con los objetivos y |a estructura de la organizacion.
Motivan a los empleados para que dirijan su desempefio hacia las metas de la
organizacion” (p. 9), la recompensa dada por el empleador varia dependiendo de
cada administracion, puede ser recompensas formaes como elogios o
agradecimientos publicos o compensaciones a nivel monetario como bonos,

comisiones 0 asensos de puesto.

Comunicacion

Las comunicaciones que facilitan la comprension de los empleados son
fundamentales para e éxito de cualquier plan de pago de incentivos. Algunas
organizaciones, simplemente, envian a los participantes un correo electronico que
describe un nuevo plan y se sorprenden cuando algunos participantes no o
entienden o ni siquiera lo leen, aunque un correo electrénico funcionara para

algunos participantes, no funcionara para todos.

Comunicaciones entre €l gerente y e empleado mediante videos o seminarios web
en laintranet de la compafia ayuda a los empleados a comprender sus funcionesy
oportunidades, este tipo de comunicaciones tienen mas impacto y crean un mejor
compromiso que las comunicaciones desde los departamentos de recursos
humanos. Los gerentes deben estar capacitados no solo para comprender e plan,

sino también para comunicar y responder preguntas.
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Indicadores ddl nivel de Comunicacion

Eficiencia

Chiavenato (2011), menciona que la eficacia empresarial “se refiere a como hacer
optimas las formas de rendimiento, busca que el rendimiento en la empresa sea
maximo, a través de medios técnicos y economicos, y también por medios
politicos” (p. 64), una organizacion gque desea aumentar la productividad de sus
colaboradores estableciendo |os medios para captar y retener personas con talento
debe favorecer un la eficiencia donde & empleado se sienta valorado y cuente con

la confianza de sus comparieros y superiores.

Liderazgo

El liderazgo es definido por Speare (2017) como “tener laresponsabilidad de dirigir
las acciones de otros para llevar los propésitos de la organizacion en diferentes
niveles de autoridad, sin perder de vista tanto los éxitos como los fracasos” (p. 31),
es decir un individuo puede influir en la forma de un individuo o en un grupo de

personas para gque trabaje con entusiasmo en €l logro de metasy objetivos comunes.

Tiempo - Eficacia

La eficiencia se relaciona con las habilidades y conocimientos que apoyan las
acciones del trabagjador, en pro de consolidar los objetivos de la institucion,
Chiavenato (2004) define como “las acciones 0 comportamientos observados en los

empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion”.
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Los empleados desempefian diferentes tareas como produccion, amacenamiento,
fabricacion, transporte, comercializacion, compras, distribucion, promocion de
negocios, finanzas y contabilidad, recursos humanos, investigacion y relaciones
publicas. Todas estas actividades estan interrelacionadas para lograr |os objetivos,
aquello, a su vez tendra un gran impacto en la produccion total, ventas, ganancias,

progreso y posicion de mercado de la compafia en un determinado tiempo.

Competencias

Lopez (2016) en su investigacion indica que la competencia es “el conjunto de
conocimientos y habilidades que | 0s suj etos necesitamos para desarrollar algun tipo
de actividad, (p. 312), en este sentido, se considera que la competencia laboral es
util parael desempefio productivo del trabgjo, y se obtiene através de lainstruccion
y e desarrollo de destrezas, y en gran medida mediante e aprendizaje por

experiencia en situaciones concretas de trabgjo.

Tipos de Competencias

Habilidades profesionales

Griffiny Care (2014) mencionan que la habilidad “abarcalacalidad y capacidad de
transferenciade unaaccion en e tiempo y en el contexto, es decir, nadie aplica una
habilidad con la misma destrezatodo el tiempo, €l desempefio se gjusta de acuerdo
con las exigencias del momentoy del contexto” (p. 133), por consiguiente, se puede
decir que las habilidades profesionales abarcan la capacidad adquirida por

aprendizaje, y usadas en e ambito laboral.
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Cumplimiento de M etas

El cumplimiento de metas segin Weinberg y Gould (2010) “se centran en lograr
objetivos de niveles 0 actuacion, independientemente de | os otros competidores, en
general sobre la base de las comparaciones con |as propias actuaciones anteriores”
(p. 346), por estarazon, las metas de resultado tienden a ser méas flexiblesy a estar
bajo el propio control, en el ambito laboral las empresas se proyectan metas a corto
y largo plazo, y depende de laadministracion motivar alos empleados acumplirlas,
en muchos negocios e cumplimiento de metas se ve reflgjado con un incentivo a

los colaboradores para que sigan con el mismo empefio.

1.3. Fundamentos legales, entre otros.

En & Ecuador desde la Constitucion establece que los empleados sean del sector
publico o privado, tienen derecho a obtener incentivos sean de tipo monetario o no
monetario por e buen desempefio en sus éreas de trabgjo, y es obligacion de los

empleadores planificar este tipo de incentivos.

El Art. 283 de laConstitucion del Ecuador (2008), indicaque el sistema econdmico
del paisessocia y solidario, debido aque colocaa ser humano como primordial y
lo mas importante para el sisterma econdémico, aguello hace que se desarrolle una
relacion activa entre e mercado, la sociedad y € Estado cuyo objetivo final es
garantizar la produccién y reproduccion de las condiciones materiales e

inmateriales que hagan posible lograr €l Buen Vivir.
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Dentro delas principal es normativas sobreincentivos al ostrabajadores en Ecuador,

Se encuentran:

La Ley Organica de Incentivos a la Produccion y Prevencion del Fraude Fiscal
(2014), creada segun Registro Oficial No. 405, tiene como objetivo regular €
sistema de incentivos tanto del sector publico como e privado, logrando asi
reconocer |os derechos de | os trabajadores, especiamente e reconocimiento por su

desempefio laboral.

Adicional alamencionadal ey, secreo el reglamento alaley organicadeincentivos
alaproduccion y prevencion del fraude fiscal cuyo decreto g ecutivo es el nimero
539, & cual de manera muy detallada describe los procesos para entregar los

incentivos ala produccién en € pais.

La Ley Organica De La Economia Popular Y Solidaria (2008), y su reglamento
(2012) creado mediante decreto esel 1061 y registrado en e Suplemento 648, tienen
como objetivo es fomentar la economia popular y solidaria y normar su relacion
con los demés sectores de la economia del pais. Cabe indicar que bajo estaley se
encuentran las cooperativas de Ahorro y Crédito, donde se encuentrala Cooperativa
Nueva Huancavilca. Dentro de los objetivos de estaley se resaltala creacion de una
normativa para integrar todo este sistema econdmico, describiendo los derechos,

obligaciones y beneficios del personal y de las instituciones afines.
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Capitulo I1: Metodologia
2.1. Disefio y alcance dela investigacion

La investigacion tiene un enfoque mixto cualitativo-cuantitativo. Es cualitativo
porque utiliza técnicas de recoleccion de informacion tales como entrevistas y
observacion, las cual es describen en detalle la probleméticade lainvestigacion, que
es precisamente, lafalta de incentivos alos empleados de la cooperativa, que seve
reflgjado en la productividad de los empleados. Por otro lado, esdetipo cuantitativo
porque se utilizd una encuesta, un instrumento que permite en detalle presentar
perspectivas de |los empleados con respecto alaremuneracion que percibeny el tipo

de incentivos que le gustariarecibir.

2.2. Tipos deinvestigacion

La investigacion, principalmente, es de tipo descriptivo, debido a que primero se
comienza con un diagnostico del estado actual de sistema de remuneracion y los
incentivos que reciben los empleados, para luego, con esos insumos presentar la
propuesta de un plan de incentivos que permita reflgjar e esfuerzo que los
empleados realizan en sus respectivos cargos. Tanto e problema como la propuesta
de la investigacion se describen de manera detallada durante e desarrollo de la

investigacion.

Cabe indicar, que los recursos mencionados anteriormente permitieron desarrollar
el marco teorico de lainvestigacion, permitiendo a su vez obtener un conocimiento
profundo de la literatura relevante para analizar problema de investigacion y los

posibles factores que le causan.
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La investigacion también es de campo, porque se ocupa de la creacion y
recopilacion de informacion real y auténtica en e mismo campo de operacion. El
proceso implica determinar qué datos precisos son necesarios y de donde debe
obtenerse esta informacion. Después de determinar esta informacion, |os datos se

recopilan.

Por lo tanto, esta técnica de investigacion recopila datos primarios originales,
utilizando la técnica de investigacion que es la encuesta, en este sentido €
cuestionario de preguntas esta dirigido a todo e persona operativo y

administrativo, y se larealizard en la misma Cooperativa Nueva Huancavil ca.

2.3. Métodos de investigacion

M étodo inductivo

La investigacion sigue el método inductivo, porgue comienza con observaciones
del contexto donde se desarrolla la investigacion, con el objetivo de encontrar
algunas similitudes con la teoria existente, ademas, este método es de adta
importancia porque propone sugerir teorias hacia € final del proceso de
investigacion como resultado de las observaciones. De la misma manera, en la
investigacion inductiva ninguna teoria o hipotesis se aplicaria a comienzo de la

investigacion y e investigador es libre en alterar la direccion del estudio.

Es importante destacar que e enfoque inductivo no implica ignorar las teorias al
formular preguntas y objetivos de investigacion, sino que este enfoque apunta a
generar significados a partir del conjunto de datos recopilados para identificar

patrones y relaciones para construir unateoria.
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M étodo deductivo

La investigacion también sigue un enfoque deductivo, porgque se basa en teorias
existentes, 10 que permite disefiar lametodologiapara el plan deincentivos paralos
empleados de la cooperativa, la importancia de este método radica en que puede
establecer unarelacion o vinculo causal através de teorias particulares; por |o tanto,
un disefio deductivo podria probar si esta relacion se obtuvo en circunstancias mas

generales. Ademas, este enfoque se ocupa de deducir conclusiones de premisas.

2.4. Poblacion y muestra

La poblacion de la investigacion estd formada por todos los empleados de la
cooperativa de ahorro y crédito Nueva Huancavilcade la Provincia de Santa Elena.
Esdecir, los empleados de lasucursal delaLibertad y de Santa Elena, quetotalizan

51 empleados. La siguiente tabla muestra de division de los empleados por area.

Tablal

Trabajadores por érea

Cargos # Per sonal
Gerentes 8
Asistente de créditos 26
Cageras 4
Servicio a cliente 5
Servicios generales 8
(limpiezay guardiania)

Total 51

Elaborado por: La Autora

Dado que e tamafio de la poblacidn es pequefio y que se tiene acceso a todos los
elementos de la poblacion, no se utilizard ninguna muestra, sino que se trabgjara
con los 51 elementos. Es decir, se utilizara a toda la poblacién de estudio,

representados por los empleados de la Cooperativa Nueva Huancavilca.
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2.5. Operacionalizaciéon delasvariables

Tabla?2
Operacionalizacion de la Variable Independiente
Variable Definiciones . : . . Instrumentos de
. . Dimensiones | Indicadores Items delaencuesta - -
independiente conceptuales Recoleccion de | nfor macion
Es una herramienta ¢Cud es el porcentaje de comisiones que le Encuesta
paramotivar alos . gustariarecibir?
empleados para Comisiones ¢Esta de acuerdo con €l porcentgje actual que
cumplir o aumentar percibe por comisiones?
los objetivos de ¢Recibe algn tipo de incentivo por sus méritos Encuesta
ventas, para.cumplir Incentlv_os Méritos B profesionales? _
Monetarios ¢QUE tipo de recompensas monetarias le
0 aumentar 10s . o
- gustaria recibir por suslogros |aborales?
objetivos de : - o —
. ¢Legustariarecibir el pago de dividendos por Encuesta
produccion o paraun tedel ativa?
dimiento Dividendos __partedelacooperdivas:
Plan de rencimie ¢Existe algun sistema de reparticion de
Incentivos extraordinario delos dividendos entre los empl eados?
empleados, todo lo Integracion de ¢La cooperativa tiene alglin sistema de Encuesta
cual impulsael exito grupo incentivos no monetari0s?
de laempresa, Copacitacion | ¢QUE tipo de capacitacion le gustariarecibir Encuesta
(Chiav enato, _ P por parte de |la cooperativa?
= ane_ac| on [ ncentlvo§ No Encueste
estratégicade la Monetarios ¢Harecibido algun tipo de reconocimiento
Gestion del Talento Reconocimiento publico por algin objetivo cumplido?
Humano, 2004) Publico ¢Qué tipo de reconocimiento publico, le
gustariarecibir?

Elaborado por: La Autora
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Operacionalizacion de la Variable Dependiente
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Variable Definiciones Dimensiones | ndicador es I nstrumentos de recoleccion de I nstrumentos de Recoleccion de
dependiente conceptuales informacion I nformacién
¢Qué tan satisfecho se siente con su cargo Encuesta
2
Satisfaccion . actudl’ : :
¢Estade acuerdo con € saario que percibe
El pefio actual mente?
esem Motivacion . ¢Considera usted que su trabajo demanda un Encuesta
d efl _aboral selo o Responsabilidad alto grado de responsabilidad?
|(rj1_e c_omto €S Sistema de ¢Cuales son |os sistemas de recompensas que Encuesta
ren rl m e?aouﬂue Recompensas utilizala cooperativa paramotivar a sus
errepleado end empleados?
Desempefio momento de ¢Qué tan efectiva cree usted que es la Encuesta
Laboral realizar una Eficacia comunicacion entre usted y sus compafneros
- de trabajo?
];gggﬁarl] ec;?srt? Comunicacion Liderazoo ¢Su fgleinmediato se comunica con usted Encuesta
relacionada con e 9 cuando ocurre un problema?
cargo que Tiemno ¢Cud es e promedio del tiempo que se toma Encuesta
desempefia, 10 P en comunicar un problema a sus superiores?
cual permite Habilidades ¢Cuales son sus principales habilidades
' ?
demostrar su profesionales | | . profesionales? - ) Encuesta
idoneidad ¢Considera que su formacion académica esta
Kumar, 2016 . acorde a cargo gue desempefia? _
( ) Competencias ¢Cumple sus metas propuestas en e periodo Encuesta

Cumplimientos
de Metas

establecido?
¢COmo se mide el cumplimento de metas en
|os empleados de |a cooperativa?

Elaborado por: La Autora
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2.6. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos
Encuesta.

Es una recopilacion de opiniones por medio de cuestionarios en un universo o
muestras, con el propésito de aclarar un asunto de interés para el encuestador. Se
recomienda buscar siempre agilidad y sencillez en las preguntas para que las
respuestas sean concretas y centradas sobre €l topico en cuestion, esta técnica es
importante debido a que permitio recolectar la informacion de los principales
indicadores y dimensiones de las dos variables por medio del instrumento

cuestionario de preguntas.

2.7. Validez y confiabilidad de losinstrumentos de investigacion

Lavalidez hace referencia alaagrupacion probabilistica que se hace entre los items
de un instrumento, este se considera valido cuando mide consistentemente las

variables de lainvestigacion, es decir, que mide la variable que se desea medir.

Este trabgo cuenta con un disefio no experimental, ya que € investigador no
necesita de alguin proceso de correlacion entre las variables, més si de encuestas 0
material bibliografico, ademés de que no puede demostrar una verdadera relacion

de causay efecto.

La investigacion no experimenta tiende a tener un alto nivel de validez externa,
también vale la pena indicar que, dentro de |os resultados obtenidos, las variables
de la misma no serdn manipuladas, por lo tanto, se basara Unicamente en la

observacién de hechos y situaciones que se dan en € objeto de estudio.
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2.8. Andlisisderesultados - Encuesta

En la presente seccion se presenta | os resultados obtenidos en las encuestas.

1. ¢Mesiento satisfecho con mi cargo actual?

Tabla4
Satisfaccion con € cargo actual
Item Categoria Frecuencia Porcentaje
Totamente de acuerdo 8 16%
De acuerdo 9 17%
1 Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 22 43%
En desacuerdo 7 14%
Tota mente en desacuerdo 5 10%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracion propia

u Totalmente de acuerdo u De acuerdo
wNi de acuerdo ni en desacuerdo &l En desacuerdo
u Totalmente en desacuerdo

Grafico 1 Satisfaccion con el cargo actual
Seguin la encuesta que se aplico a los trabajadores de la cooperativa de ahorro y
crédito Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena, los mismos dieron a
conocer en su mayoria con un 43% que no estan de acuerdo ni en desacuerdo al
manifestar que se sienten satisfechos con respecto al cargo actual a que
corresponden, mientras que tan solo un 10% se encuentra en desacuerdo con lo

indicado.
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2. ¢Estoy deacuerdo con €l salario que percibo actualmente?

Tabla5b
Acuerdo con €l salario actual
item Categoria Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 4 8%
De acuerdo 10 20%

5 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 18 35%
En desacuerdo 18 35%
Totalmente en desacuerdo 1 2%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

2% 8%

i Totalmente de acuerdo @ De acuerdo
L Ni de acuerdo ni en desacuerdo & En desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Gréafico 2 Acuerdo con €l salario actual

Con la aplicacion de una encuesta, la mayor parte de los empleados manifestaron
gue el 35% de trabajadores, no estan de acuerdo ni en desacuerdo con €l salario que
reciben en la actualidad, por otra parte, tan solo un 8% se siente a gusto con el
sueldo que reciben. De esta manera, se reconoce que no todos los empleados se

sienten conformes con €l salario que reciben.
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3. Considero que mi trabajo demanda un alto grado de responsabilidad

Tabla6
Trabajo demanda un alto grado de responsabilidad
item Categoria Frecuencia Porcentaje
Total mente de acuerdo 9 18%
De acuerdo 17 33%
3 Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 17 33%
En desacuerdo 8 16%
Total mente en desacuerdo 0 0%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

33% :

W Totalmente de acuerdo W De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo & En desacuerdo

uTotalmente en desacuerdo

Gré&fico 3 Trabajo demanda un alto grado de responsabilidad

La mayor parte de la poblacion encuestada, en este caso |os empleados de lade la
cooperativade ahorro y crédito Nueva Huancavil ca, con un 33% manifestaron estar
de acuerdo y a su vez en desacuerdo a considerar que € trabgo que poseen
demandaun alto grado de responsabilidad, un 16% esta en desacuerdo con €llo. Por
esta razon, se reconoce que € trabagjo que desempefian los empleados en la

cooperativa posee mayor grado de esfuerzo.
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4. ¢Usted recibealgun incentivo laboral por losresultados de su trabajo?

Tabla7
Recibimiento de algun tipo de incentivo laboral
item Categoria Frecuencia Porcentaje
4 Si 16 31%
No 35 69%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

uSi WNo

Gré&fico 4 Recibimiento de algun tipo de incentivo laboral

De acuerdo con la aplicacién de la encuesta, se puede conocer con un 69% que los
empleados manifestaron que, si reciben incentivo laboral por los resultados de su
trabgjo, y tan solo un 31% manifiesta todo lo contrario. Con ello, se reconoce que

la cooperativa no siempre ofrece incentivos a sus empleados.
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5. Lacomunicacion con mis comparier osde trabajo es.

Tabla8
Comunicacion actual con comparieros de trabajo
item Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy efectiva 12 24%
5 M edianamente efectiva 27 53%
Poco efectiva 12 24%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

= Muy efectiva = Medianamente efectiva = Poco efectiva

Gréfico 5 Comunicacion actual con compafier os de trabajo

De acuerdo con la aplicacion de la encuesta empleada a los trabagjadores de la
cooperativa, 1os mismos con un 53% indicaron que la comunicacion que mantienen
con sus comparieros de trabaj o es medianamente efectiva, otros con tan solo un 24%
consideran que es muy efectiva como a su vez poco efectiva. Esto demuestra que,

no siempre existe una buena relacion entre trabajadores.
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6. ¢Estoy deacuerdo con €l salario que percibo actualmente?

Tabla9
Comunicacion de un problema a tiempo
item Categoria Frecuencia Porcentaje
Minutos 8 16%

6 Horas 18 35%
Dias 18 35%
Semanas 7 14%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

WMinutos B Horas wDias & Semanas

Gréafico 6 Comunicacién de un problema a tiempo

Seguin la encuesta que se aplico alos empleados de |a cooperativa, |0s mismos dan
aconocer con un 35% que para comunicar un problema a sus superiores se llevaun
tiempo promedio de horas, asi mismo indican que suele demorar en dias, y tan solo
un 16% demuestra que dicho tramite demora minutos, por consiguiente, se expresa
gue no siempre se puede transmitir una adecuada comunicacion entre empleados y

superiores de la cooperativa.
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7. Cumplo mis metas propuestas en €l periodo establecido

Tabla 10
Cumplimiento de metas
item Categoria Frecuencia Porcentaje

Totamente de acuerdo 8 16%
De acuerdo 19 37%

7 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 17 33%
En desacuerdo 7 14%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

i Totalmente de acuerdo @ De acuerdo
L Ni de acuerdo ni en desacuerdo & En desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Gréfico 7 Cumplimiento de metas

Los empleados de la cooperativa de ahorro y crédito Nueva Huancavilca, dieron a
conocer con un 37% estar de acuerdo con cumplir las metas propuestas en €l periodo
gue seles establece, otros con un 33% no se encuentran de acuerdo ni en desacuerdo
con lo estipulado. Por consiguiente, se reconoce que, los empleados de la

cooperativa en lamayoria de veces s cumplen con las metas que se les establecen.



38

8. Silacooperativalediera un incentivo en forma de comisiones, ¢Cual es el
por centaj e de comisiones que le gustaria recibir?

Tablal1l
Por centaje de comisiones que desea recibir
item Categoria Frecuencia Porcentaje
1-2% 10 20%
8 3-5% 22 43%
Més de 5% 19 37%
TOTAL.: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

W1-2% W3-5% kMasde5%

Gr &fico 8 Porcentaje de comisiones que desea recibir

Seguin la aplicacion de la encuesta que se llevo a cabo a los empleados de la
cooperativa de ahorro y crédito Nueva Huancavilca, los mismos demostraron con
un 43% que, s lacooperativallegase abrindar incentivos en manera de comisiones,
el porcentgje que les gustaria recibir esta entre el 3y el 5%, otros indican con un
37% que € porcentgje de dicho incentivo que les gustaria recibir es de 5% en

adelante.
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9. ¢Estadeacuerdo con € porcentajeactual que percibe por comisiones?

Tabla12
Acuerdo con €l porcentaje actual de comisiones
item Categoria Frecuencia Porcentaje
9 S 20 39%
No 31 61%
TOTAL.: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

uSi WNo

Gré&fico 9 Acuerdo con el porcentaje actual de comisiones

Segun los empleados de la cooperativa de ahorro y crédito Nueva Huancavilca, en
su mayoriadieron aconocer con un 61% que no estan de acuerdo con el porcentaje
actual que perciben por comisiones, mientras que tan solo un 39% s se siente

conforme con la cantidad de comisiones que perciben.



10. ¢Recibe algun tipo deincentivo por sus méritos profesionales?

Tabla 13
Recibimiento de incentivos por méritos profesionales
item Categoria Frecuencia Porcentaje
10 Si 16 31%
No 35 69%
TOTAL.: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

WSi WNo

Gréafico 10 Recibimiento de incentivos por méritos profesionales

Con laredlizacion de la encuesta, misma que fue aplicada a los empleados de la

40

cooperativa, estos manifestaron en mayor cantidad con un 69% no reciben agun

incentivo por los méritos profesionales que desempefian, otros con un 31%

manifiestan todo |o contrario. De estamanera, se reconoce que la cooperativano se

encarga de brindar incentivos a sus empleados.
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11. ¢Quétipo derecompensas monetarias le gustariarecibir por suslogros
labor ales?

Tabla 14
Tipo de recompensa que desea recibir
item Categoria Frecuencia Porcentaje
Comisiones 25 49%
11 Bonos de fin de afio 16 31%
Otro 10 20%
TOTAL.: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

ki Comisiones & Bonos de fin de aflo & Otro

Gré&fico 11 Tipo de recompensa que desea recibir

Con la aplicacion de la encuesta, se puede evidenciar con un mayor porcentgje de
31% que los empleados de la cooperativa manifiestan que el tipo de recompensa
monetarias que les gustariarecibir por suslogros laborales, es en comisiones, otros
con un 31% lo prefieren como bonos de fin de afio y tan solo un 20% lo prefiere de

otra manera.
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12. ¢Legustariarecibir el pago dedividendos por parte dela cooperativa?

Tabla 15
Deseo derecibir un pago de dividendo como incentivo
item Categoria Frecuencia Porcentaje
12 S 32 63%
No 17 37%
TOTAL: 49 100%

Fuente: Elaboracién propia

=SI =NO

Gréafico 12 Deseo de recibir un pago de dividendo como incentivo

Al aplicar laencuesta alos empleados de |a cooperativa de ahorro y crédito Nueva
Huancavilca, los mismosindican con un 63% que, si les gustariarecibir e pago de
dividendos por parte de la cooperativa, otros tan solo con un 37% manifiestan lo
contrario. Con ello, se reconoce que los empleados desean recibir dichos pagos de

dividendos.
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13. ¢La cooper ativa tiene algun sistema de incentivos no monetarios?

Tabla 16
Presencia en sistemas de incentivos en la cooperativa
item Categoria Frecuencia Porcentaje
13 Si 15 29%
No 36 71%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

uSi WNo

Gréafico 13 Presencia en sistemas de incentivos en la cooper ativa

Los empleados de la cooperativa de ahorro y crédito dan aconocer con un 71% que
dicha cooperativa no cuenta con un sistema de incentivos no monetarios, mientras
gue tan solo un 29% da a conocer todo lo contrario. De acuerdo a lo estipulado se
reconoce que, la cooperativano cuenta con un sistemade incentivos no monetarios,

lo cual no favorece para nada alos empleados.
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14. ¢Harecibido algun tipo de reconocimiento publico por algun objetivo
cumplido?

Tabla17
Recibimiento de reconocimiento publico por algo cumplido
item Categoria Frecuencia Porcentaje
14 Si 11 22%
No 40 78%
TOTAL: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

uSi WNo

Gré&fico 14 Recibimiento de reconocimiento publico por algo cumplido

De acuerdo con la aplicacion de la encuesta a los empleados de la cooperativa, los
mismos indican con un 78% que no han recibido agun tipo de reconocimiento
publico por algun objetivo cumplido en la organizacion, otros con un 22%

demuestran todo lo contrario de acuerdo alo estipulado.



15. ¢Estaria de acuerdo que la cooper ativa implemente un plan de

incentivos?
Tabla 18
I mplementaci6n de un model o de incentivos
item Categoria Frecuencia Porcentaje
i 0,
15 S 44 86%
No 7 14%
TOTAL.: 51 100%

Fuente: Elaboracién propia

uSi WNo

Gré&fico 15 Implementacion de un model o de incentivos
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Segun los resultados obtenidos con la aplicacion de la encuesta empleada a los

trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito, los mismos con un 86% indican

gue, s les gustaria que la institucion implemente un plan o modelo de incentivos,

por otra parte, tan solo un 14% manifiesta lo contrario, con ello, se comprueba la

importancia que la cooperativa fomente el desarrollo de la productividad mediante

COMpEeNsaci ones.
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Capitulo 111: Propuesta

3.1. Introduccién

Laintroduccion de un sistema de incentivos en la Cooperativa Nueva Huancavilca
de la Provincia de Santa Elena es de apoyo a la gestion y formacion de un talento
humano optimo y eficiente, el mismo sera utilizado como guia en la que se
enumeran los diferentes procedimientos a seguir, de acuerdo a propio giro de

negocio del objeto de estudio.

El sistema de incentivos tiene como finalidad preparar y ayudar a talento humano
de la Cooperativa en la gjecucion de un trabgjo eficaz y eficiente, que como efecto

tendra a su vez la oportunidad de optimizar recursos dentro de la misma.

Para crear un sistema de incentivos como tal, no existe un formato sino més bien
buscaidentificar |as prioridades en formaldgica por categorias, parade esta manera
cubrir las necesidades gque tiene la Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia

de Santa Elena.

3.2. Importancia dela propuesta

Actualmente, las empresas, indistintamente del giro de negocio o del sector
econdmico, buscan actualizarse de herramientas de incentivos, de motivacion y en
general de gestion de talento humano, puesto que deben buscar, adecuar e
implementar programas 0 mecanismos que pasen a ser guias para la toma de

decisiones y mejoradel desempefio por parte de |os trabajadores.
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El objetivo principa de los incentivos es plantear actividades ligadas al talento
humano para la mejora de los resultados tanto grupales como individuales de los
mismos, ademas de satisfacer dichas necesidades que se presenten en los
trabajadores, de esta forma generar areas productivas, el mismo que daralugar ala
determinacion de la metodologia de trabgjo mas conveniente y los niveles de
satisfaccion, desempefio y motivacion de los empleados, logrando asi un clima

|aboral adecuado.

Con la finalidad de mejorar & desempefio laboral del talento humano de la
Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena, surge la necesidad
de formar un equipo de trabajo integrado y participativo, por dicha necesidad surge
la propuesta de establecer una metodol ogia para plan de incentivos, considerando
las diferentes escalas de remuneracion vigentes para motivar un mejor desempefio

laboral en el personal de la Cooperativa.

Seguin la informacion recopilada en la presente investigacion, se determind que
existe la necesidad de considerar una serie de aspectos que inciden o generan
conflictos laborales a nivel motivacional, e mismo que limita los objetivos

empresariales y la calidad de la produccion de la Cooperativa Nueva Huancavil ca.

3.3. Justificacion dela propuesta

Por & buen desarrollo y cumplimiento de estas caracteristicas planteadas nace la
necesidad de g ecutar un plan de incentivos para mejorar €l desempefio laboral del
talento humano de la Cooperativa Nueva Huancavilca, con lafinalidad de mejorar

la productividad y competitividad de la eficiencia en la empresa, orientando la
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actividad para el éxito empresarial, es necesario paralaempresael desarrollo deun
plan de incentivos, que cumplalo siguiente: Capacitacion segun las necesidades del
talento humano, falta de comunicacion interna, plan de incentivos para los

trabajadores y mejorar la comunicacion entre areas e integracion de cada uno.

3.4. Beneficios de la propuesta

Con la aplicacion y desarrollo del plan de incentivos para mejorar € desempefio
laboral del talento humano de la Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia
de Santa Elena, |os beneficios serén los siguientes. Aumentara la productividad y
Eficacia, mgora e comportamiento humano entre compafieros de trabgo, las
capacitaciones permitiran meorar € desempefio laboral y se usara como

instrumento guia en la aplicacion de lineas estratégicas de motivacion.

3.5. Desarrollo dela propuesta

El desarrollo y la gjecucion de un programa de incentivos poseen aspectos que
beneficiaran a cumplimiento de las actividades y procedimientos del talento

humano de la Cooperativa Nueva Huancavilca, siguiendo siguientes lineamientos:

Brindar informacion sobre las necesidades de | os trabajadores.

Mejorar e ambiente laboral paralograr que el talento humano desemperie
sus funciones de manera eficiente.

Fomentar una buena convivenciay una buena integracion en el personal
Planificar periodicamente acciones relevantes de trabajo

Promover capacitaciones para el talento humano
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Otorgar incentivos econdmicos y reconocimiento verbales para mejorar €

desempeiio laboral.

A continuacién, se presenta € plan de incentivos para mejorar € desempefio

persona, estructurado por medio de los objetivos, contenidos, lineas estratégicas,

actividades, recursos y el tiempo, con lafinalidad de meorar |a productividad.

Estrategias del Sistema de I ncentivo

Promover y g ecutar programas de capacitacion alostrabajadores

Tabla 19
Estrategia 1 Programas de Capacitacion
Gestion Llnea, : Actividades Areas Materiales Tiempo
estratégica involucradas
g;::rn;e Videos
Mejoramiento Télleres Jefede Hoi Todo €
) ojas ~
profesional departamentos ano
Conferencias Especidistas  Guias
Empleados L apices
Talleres Gerencia
Cursos Especialistas i
Actividades . POFIIS __ Gules
Conferencias  Conferencistas
de — Todo €
capacitacion  Actividadesen Expositor afio
seginel drea SAUIPO Diplomas
. Recursos
Conversatorios H
Gestion de UManos
capacitacion _ Jefe de _
Capacitacion Reuniones departamentos  Videos
parael Especidistas Todo €
desempefio ano
laboral Taleres Empleados Guias
Importancia  Entrevistas Recursos Guias
dela_ 5 Taleres Humanos
capacitacion A toeval uacion Todo e
del persona N
Jefe de afo
para A aisi devart t Encuestas
optimizar los utoandlisis epartamentos
procesos

Fuente: Elaboracién propia
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Plan de accion

El objetivo de un plan de capacitacion es generar un clima labora mediante la
adaptacion de un estilo de liderazgo unificado a nivel gerencial mediante €
compromiso para con la Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa

Elena.

Se plantean |os siguientes temas para la capacitacion

Inteligencia emocional en e trabajo
Tematicasegun € areade trabajo
Liderazgo con inteligencia emocional
Compromiso con sus valores
Compromiso con |as relaciones humanas

Compromiso con lainstitucion

Duracién

Estas capacitaciones tendrén una duracion de dos horas y se redlizarén durante tres
dias ala semana, las mismas serén dictadas en un mes completando un total de 24

horas por cadataller por afio.

Presupuesto

A continuacién, se presenta un presupuesto donde se expondra lainversion que se
deberd redlizar para poner en marcha esta estrategia de: promover y eecutar

programas de capacitacion alos trabajadores.
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Tabla 20
Presupuesto estrategia 1
Cantidad Materiales Costo unitario Costo total
1 Alquiler de espacio fisico $2,000.00 $2,000.00
4 Capacitador $1,250.00 $5,000.00
100 Carpetas $0.50 $50.00
100 Diplomas $1.00 $100.00
100 Guias $2.00 $200.00
100 Refrigerio $1.50 $150.00

COSTO TOTAL $7,500.00
Fuente: Elaboracion propia

Otorgar beneficios econdmicos y reconocimientos verbales con € fin de

incrementar productividad

Tabla21
Estrategia 2 Otorgar beneficios econdmicos y reconocimientos
Gestion Llnga_ Actividades . Areas Materiales Tiempo
estratégica involucradas
Talleres Geren;le Videos
Estrategias de gener
responsabilidad  conferencias | JE€de Hojas  Todoel
y departamentos afio
productividad Cumplimiento  Especidistas Guias
deobjetivos  Empleados  Ldpices
Reuniones
Satisfacci6 Planificaciones Jefe de
ISfaccion’y departamentos
caidad delos DA P Guias 1900
» empleados
Gestion Cronogramas Empleados
gerencial Asumir roles P
Competencias .
Promover €l P q ep;re::rr?sntos Videos
control y el Talleres Todo €
manejo del Organizar ano
personal eventos Empleados Guias
Encuentros
Participaci6 Entrevistas Emplead Vid
arti cipacion mpleados ideos
activaentrelas __ldleres T%%%el
areas Encuestas Jefede Guias
epartamentos

Fuente: Elaboracién propia



52

Plan de accion

Parala gjecucion de esta estrategia, es importante destacar |0s siguientes aspectos:
Evaluar |os puestos de trabajo de | as personas, |0s afios de servicios eidentificar
S los sueldos son acordes a sus funciones.
Identificar los diferentes aspectos ligados a la responsabilidad social para su
aplicacion en los puestos de trabagjo.
Promover la interaccion entre las diferentes areas de Cooperativa Nueva
Huancavilca de la Provincia de Santa Elena para mejorar €l trabajo en equipo.

Fomentar charlas que muestre una escala salaria unificada paralos empleados.

Presupuesto

A continuacion, se presenta un presupuesto semestral para su desarrollo.

Tabla 22
Presupuesto estrategia 2
Cantidad Materiales Costo unitario Costo total
1 Charlasinternas $0.00 $0.00
1 Ajuste de nominas $0.00 $0.00
100 Carpetas $0.50 $50.00
100 Refrigerio $1.50 $150.00

COSTO TOTAL $200.00
Fuente: Elaboracién propia

Proporcionar al trabajador destacado en la semana entradasal cine
Actividad: Obsequiar entradas a cine a trabgjador de meor rendimiento de la
semana para compartir con familiares.

Objetivo: Liberar al trabgjador de la carga de trabajo que norma mente suele tener
durante sus actividades operativas.

Responsable: Area de talento humano. - Presupuesto: $40 - Frecuencia: Mensual.
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Parqueo para vehiculo
Actividad: Entregar d empleado del mes una identificacion con un tiempo de
duracion de dos meses para parquear su vehiculo en garajes cercanos ala empresa.
Objetivo: Suprimir gastos adicionales a trabajador de laempresa.
Responsable: Departamento de talento humano
Presupuesto: $50
Frecuencia: Bimensual

Descanso por cumpleanos
Actividad: Dar € dia libre con la remuneracion respectiva, a trabagjador que esté
cumpliendo afios.
Objetivo: Brindar a trabgjador la oportunidad de que pase en conjunto con su
familia el dia de su cumplearios.
Responsable: Departamento de talento humano
Presupuesto: $0
Frecuencia: En cada cumpleafios

Vacaciones adicionales
Actividad: Otorgar a trabgjador un dia de vacacion adiciona a las vacaciones
establecidas por laley.
Objetivo: Brindar a trabgador un descanso extendido en reconocimiento a las
labores anuales realizadas para la empresa.
Responsable: Departamento de talento humano
Presupuesto: $100

Frecuencia: Anua
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Comunicacion
Actividad: Elaborar un reporte de seguimiento donde de acuerdo area el supervisor
puedarealizar un seguimiento de las funcionesy conocer logros, asi se fomentauna
dindmicay constante comunicacion.
Buzon de sugerencias. Se puede instalar un buzdn de sugerencias para gque los
trabgjadores puedan expresar sus ideas sin temor, sus opiniones, sugerencias, y
comentarios. A través de este buzén de sugerencias se consideraran las propuestas
mas relevantes para resolver algin problema o inconveniente y las mismas
importantes serén premiadas
Lluviadeideas. Los supervisores se comprometen en realizar reuniones periodicas
donde los subordinados plantearan sus ideas, fortaleciendo las relaciones.
Capacitacion de un coach; paraoriente a la empresa sobre las “reuniones eficaces”
tanto a los directivos como a los trabgadores; orientando y brindando estrategias
gue ayuden a desencadenar obstéculos de comunicacién
Objetivo: Fomentar la comunicacion interna. Los colaboradores perciben que sus
comentarios y opiniones no son escuchados ni tomadas en consideracion.
Responsable: Departamento de talento humano
Presupuesto: $180

Frecuencia Mensual.

Bonos Pagables segiin € nivel de desempefio del trabajador
Este tipo de incentivo se divide en 3 fases enfocadas en: Desempefio de la unidad
de negocio, desempefio alcanzado en la satisfaccion del cliente, y € desempefio

laboral, estas fases pueden cumplirse simultaneamente o una fase por mes, debido
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a que existen meses donde bajan los ingresos de |a cooperativa, por ende, no podra
glecutar las 3 fases, a continuacion, detallaremos cada unade ellas y € porcentge
de comision arecibir por parte del trabgjador, son 3 niveles porque si lainstitucion
no alcanza un resultado optimo no pobra cubrir 10s costos de un plan de incentivos,
por eso cada fase posee niveles de desempefios acompafiado de un bono pagable.

Plan Nivel. 1.- Desempefio de la unidad de negocio (financiero)

Este desempefio de la unidad de negocio resalta un bono adicional del
sobrecumplimiento o comunmente denominado trabajo adicional del empleado,
para aumentar productividad y no limitarla, se debe tener en cuenta que todos estos
bonos deben estar presupuestados porque s la institucion logra un resultado, €l
trabajador también tendrd una mejora en su nivel de competencias.

Tabla 23
Desempefio de unidad de negocio
Desempefio de unidad denegocio  Bono pagable

(financiero) (salario %)
90% 0
91% 0.5
92% 1
93% 15
94% 2
95% 25
96% 3
97% 35
98% 4
99% 4.5

100% (objetivos cumplidos) 5
101% 55
102% 6
103% 6.5
104% 7
105% 75
106% 8
107% 85
108% 9
109% 9.5
110% 10

Fuente: Elaboracién propia
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Latabladetalaéel porcentaje de desempefio que debe tener e empleado para poder
beneficiarse del bono o comision pagable, teniendo en cuenta un
sobrecumplimiento que sin duda motivard mucho mas al empleado, es decir €
desempefio debe llegar a un 90% para que se efectué y cubrira hasta e 110%,
dependiendo de los resultados del personal, € pago del bono que sera un adiciona
que varié del 0,5 a 10% de sus ingresos.

Plan Nivel 2.- Desempefio alcanzado en la satisfaccion del cliente.

El nivel 2 se enfocaen la satisfaccion del cliente, es decir delaopinién del servicio
que tenga cada cliente de la cooperativa y que influya en la opinién de otras
personas, que si es positivo influird como una publicidad, y por ende aumentara el
prestigio de lainstitucion, ademas que € cliente decidiraregresar nuevamente.

Tabla 24
Desempefio en base a la satisfaccion del cliente
Desempefio de unidad de negocio  Bono pagable

(financier o) (salario %)
90% 0
91% 0
92% 0
93% 0
94% 0
95% 1.25
96% 15
97% 175
98% 2
99% 2.25

100% (objetivos cumplidos) 25
101% 2.75
102% 3
103% 3.25
104% 35
105% 3.75
106% 4
107% 4.5
108% 4.75
109% 4.75
110% 5

Fuente: Elaboracién propia
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El esquema es similar a del nivel uno, con la Unica diferencia es que € bono
abarcara del 1.25% al 5% considerando un desempefio del persona desde el 95%

segun la opinion del cliente.

Plan Nivel 3.- Desempefio per sonal

Este nivel sera determinado por el area de talento humano basado en los objetivos
logrados en |os niveles anteriores, teniendo un bono pagable del 2.5%, es decir que
s € trabajado cumple con un desempefio del 100% que es lo normal, tendria un
bono adicional del 10% del sueldo, este tipo de incentivos motiva al trabajador
porque no beneficia a un area sino a todos los colaboradores, sin necesidad de
convertirlo en una competencia, y sobre todo fortalece a la relacion entre

trabajadores porque evita que existe envidia laboral.

3.6. Duracion dela propuesta

Siempre que se habla delagecucion y puesta en marchade estrategias para mejorar
alguna actividad o procesos dentro de una compafia, dicho tiempo no debe ser
mayor aun afo, pues en este rango se permite realizar dos eval uaciones semestrales
que permitira identificar el clima organizacional, las relaciones interpersonales, la
satisfaccion laboral y las sugerencias para corregir y fortalecer acciones en

beneficio de la empresa.

La propuesta planteada, tiene como objetivo cumplir las diferentes falencias que
poseen la empresa, la misma que se puede desarrollar en el transcurso de un afio,
debido aque cumpl e diferentes funciones cada unade las actividades, por esarazédn

se considera un plan de incentivos en donde se involucren varios aspectos, como
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son los detallados en los cuadros expuestos dentro de las estrategias de esta

propuesta.

3.7. Parametros de la propuesta

Los encargados de brindar los talleres, cursos o conferencias deberan estar

capacitados en el area de trabgjo.

El tiempo para el desarrollo de estas actividades debe cumplirse conforme alas
necesidades de los empleados y del capacitador.

Establecer grupos de trabajo para cumplir con € cronograma de gjecucion
Para e otorgamiento de los incentivos, premios, reconocimientos u otros, se
debera evaluar €l desempefio laboral de cada persona que compone € talento

humano de la cooperativay a su vez debera ser autorizado por la gerencia.

3.8. Viabilidad dela propuesta

El desarrollo de un plan de incentivos es viable para |la Cooperativa Nueva
Huancavilca de la Provincia de Santa Elena, debido a que su aplicacion establece
pardmetros para su gecucion que permiten la gestion de forma adecuada, la misma
es fécil de entender y cumple su objetivo de mejorar € desempefio del personal y

eficienciaen la empresa.

La participacion activay responsable de todos los empl eados es clave para obtener
los beneficios de productividad de la organizacion, lo que se reflgja en € clima
organizacional para generar integracion y una ata tasa de competitividad y

satisfaccion laboral.
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Conclusionesy recomendaciones
Conclusiones

Dado que existen varios factores involucrados, como €l marketing, lacalidad delos
productos que ofrece lacompetencia, entre otros, |lametodol ogia de equidad laboral
es un refuerzo adicional que influye en el comportamiento del trabajador y su éxito
depende de las actividades motivacionales que se agregan a las politicas de la

Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena.

El sistema de incentivo actual y € saario, puede aumentar el desempefio del
trabgjador en ciertas areas, pero no constituye una solucion a los problemas
relacionados con la productividad o € desempefio laboral de todo €l personal dela

Cooperativa Nueva Huancavilca de la Provincia de Santa Elena.

Segun los resultados obtenidos, |a falta de comunicacion, lainsatisfaccion laboral,
laescasarelacion laboral entre compafieros, y un plan de incentivos que favorece a
ciertas areas son las principales debilidades que posee € modelo actual de

incentivos que posee la Cooperativa Nueva Huancavilca.

El sistema de incentivos por resultados ha sido implementado por compafia
internacionales y ha generado un aumento considerable en & rendimiento de los
trabajadores, debido a que muestra que la gerencia se preocupa por € bienestar de
sus empleados y los anima a gustarse a su readlidad e impulsa a superar sus

expectativas.
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Recomendaciones

Se recomienda que la guia de incentivos sea democratica en su redaccion e
intencionalidad, es decir, se incluye a todos los trabgjadores para que no sean

estimul ados de la misma manera, sino con un profundo sentido de la equidad.

Los incentivos no econémicos, asi como € salario, deben analizarse en un contexto
donde intervengan todos los factores comerciales, no solo la productividad, e

integrarse en el plan de incentivos.

Variar los incentivos periddicamente para mantener € entusiasmo y € interés de
los trabajadores, y realizar talleres de comunicacion para detectar oportunamente
las debilidades a mejorar, para tener un plan de incentivos actualizados segun las

necesidades de |os trabajadores.

Parael implemento del sistemadeincentivo, se debe tener en cuentaque todos estos
incentivos deben estar presupuestados porque s € trabajador logra una mejora en

su nivel de competencias, lalograra un resultado econdmico favorable.
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TITULO

OBJETIVO
GENERAL

OBJETIVOSESPECIFICOS

PROBLEMA

IDEA A
DEFENDER

VARIABLES

METODOLOGIA
DEL PLAN DE
INCENTIVOS

PARA EL
PERSONAL DE
LA
COOPERATIVA
NUEVA
HUANCAVILCA
DELA
PROVINCIA DE
SANTA ELENA

Proponer la
metodologia para €l
plan de incentivos,
considerando las
diferentes escalas de
remuneracion
vigentes para mejorar
el desempefio laboral
del personal dela
Cooperativa Nueva
Huancavilcadela
Provincia de Santa
Elena.

» Redizar un diagnoéstico de

desempefio laboral y sistema de
incentivos actudes de los
empleados de la cooperativa,
considerando al personal
administrativo y operativo para
medir parametros de
cumplimiento y acances a los
objetivos que la institucion se ha
proyectado.

I dentificar las principales
debilidades del sistema actual de
incentivos monetarios y no
monetarios para en base a esos
resultados formular propuestas
considerando las competencias
laborales de |os empleados.
Proponer una metodologia a

plan de incentivos para mejorar

el desempefio laboral delos
empleados de la Cooperativa.

¢De qué forma incide la
metodologia del plan de
incentivos en e desempefio
laboral del personal de la
Cooperativa Nueva
Huancavilca de laProvinciade
Santa Elena?

» ¢Cud es @ estado actua
del desempefio laboral del
sistema de incentivos que
actuamente tiene la
cooperativa?

» ¢Cudessonlasprincipales
debilidades detectadas en
e dstema actua de
incentivos monetariosy no
monetarios?

» ¢Cudles son las ventgjas
de establecer una
metodologia al plan de
incentivos actua  que
mantiene la cooperativa?

» ¢Enquesebasae plan de
incentivos para mejorar el
desempefio laboral de los
empleados de la
Cooperativa?

El plan deincentivos
con base alos
resultados del recurso
humano, mejorara el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa Nueva
Huancavilcade la
Provinciade Santa
Elena.

Variable Independiente:
Plan de Incentivos

Variable Dependiente:
Desempefio Laboral
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Anexo N° 2 Cuestionario de Preguntas de la Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE
SANTA-ELENA
INSTITUTO DE POSGRADO
MAESTRIA EN TALENTO HUMANO

ENCUESTA A EMPLEADOSDE LA COOPERATIVA HUANCAVILCA.

Estimado colega: € objetivo de esta encuesta es conocer las opiniones y actitudes sobre los
incentivos monetarios y no monetarios que la cooperativa le provee. La encuesta es anénimay se
garantiza la confidencialidad de las respuestas. Con €l fin de que lainformacion que se obtenga sea
Gtil, es necesario que contestes sinceramente a todas | as preguntas. Responde esta encuesta leyendo
atentamente cada pregunta, asi como sus opciones de respuesta. Marca con una “X” la respuesta que
consideres més adecuada, sefialando una sola respuesta por cada pregunta.

iMuchas gracias por su colaboracion!

Género: Femenino [ ] Masculino[_]

Edad:

14-24 afios| | 25-34 afios| | 35-44 afiod_|

45-54 afios[ | 550méd_]

Nivel de estudio:

Primarial ] Secundaria[ | Universitarial | Postgrado[ ]

Tiempo laborando en la empresa:

1. Me siento satisfecho con mi cargo actual

Totalmente de acuerdo []
De acuerdo []
Ni en acuerdo ni en desacuerdo []
En desacuerdo []
Totalmente en Desacuerdo []

2. Estoy de acuerdo con € salario que percibo actualmente

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

NN
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3. Considero que mi trabajo demanda un alto grado de responsabilidad

Totamente de acuerdo []
De acuerdo []
Ni en acuerdo ni en desacuerdo []
En desacuerdo []
Totalmente en Desacuerdo []

4. ;Usted recibe algun incentivo laboral por losresultados de su trabajo?

Si[] No[ ]

5. La comunicacion con mis comparieros detrabajo es:
Muy efectival | Medianamente efectival |  Poco efectival ]

6. Comunicar un problemaa missuperiores metomaun tiempo promedio en:
Minutos| ] Horas[ | Dias[ ] Semanas|_]

7. Cumplo mis metas propuestas en el periodo establecido

Totamente de acuerdo []
De acuerdo []
Ni en acuerdo ni en desacuerdo []
En desacuerdo []
Totalmente en Desacuerdo []

8. Si la cooperativa le diera un incentivo en forma de comisiones, ¢Cual es €
por centaj e de comisiones que le gustaria recibir?

1-2% [ ] 3-5% [ ] Mésde5%[ ]

9. ¢Esta de acuerdo con € porcentaje actual que percibe por comisiones?

Si[] No[ ]

10. ¢Recibe algun tipo deincentivo por sus méritos profesionales?

Si[] No[_]

11. ¢Qué tipo de recompensas monetarias le gustaria recibir por sus logros
labor ales?

Comisiones []
Bonos fin de afio []
Ol e

12. ;Legustariarecibir e pago dedividendos por parte dela cooperativa?

Si[] No[ ]
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13. ;L a cooper ativa tiene algun sistema de incentivos no monetarios?

Si[] No[ ]

14. ¢Ha recibido algun tipo de reconocimiento publico por algun objetivo
cumplido?

Si[] No[ ]

Si[] No[ ]



Anexo N° 3 Certificado del Gramatdlogo

La Libertad. 09 de enero del 2020

CERTIFICADO

MONICA TOMALA CHAVARRIA, Licenciada en Lengua y Literatura Espaficla,
Docente en la Carrera de Educacion Inicial de la Universidad Estatal Peninsula
de Santa Elena, certifico que:

He leido, revisado y corregido la redaccion en la concordancia, |a sintaws y ia
ortografia del contenido del Trabajo de Titulacion “EQUIDAD LABORAL
SISTEMAS DE INCENTIVOS POR RESULTADOS PARA EL PERSONAL DE
LA COOPERATIVA NUEVA HUANCAVILCA DE LA PROVIMCIA DE SANTA
ELEMA". Elaborado por la Autora ING. JUDITH COELLO ARMSTRONG
previo a |a obtencion del Titulo de MAESTRIA GESTION DEL TALENTO
HUMANO en el INSTITUTO DE POSGRADO de la UNIVERSIDAD ESTATAL
PENINSULA DE SANTA ELENA.

Debo indicar, ademas, que es de exclusiva responsabilidad que lg Autors
cumpla con las sugerencias y recomendaciones dadas en la comeccidn de I8
{esis impresa.

Atentamente,

SENESCYT REGISTRO Mo 1:131-1333&12141
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Anexo N° 4 Informe Urkund

1,

CERTITICADO ANTIMLAGIO

En mi calidad de lutor del Provecto de Inwvestigacion v Desarrvollo, “"REOQUILDALY
LABOEAL: SISTEAMA DE INCENTIVOS POE EESULTAIDDS PAREA EL
PERSONATL DE LA COOPERATIVA NUEVA HUANCAVILCA DE LA
PROVINCIA DE SANTA ELENA', elaborado por la maestrzate Ing. COELLO
ARMSTRONG JUDITH FATIMA, agrezada de Iz MAESTRIA EN CESTION DEL
TALENTO HUMAND PEIMEF A COHORTE. de la Univerzidad Eztata]l Peninenia de
Santa Elana, previo a la obtencidn-del Tituio de Magicter en la MAESTRIA EN GESTION
DEL TALENTO HUMANDO PEIMEFA COHORTE, me permito declarar que lnego de
haber analizado en el zistema antiplagico TEKTUND, luego de haber cumplido losz
reguerimientos exigidos de valoracion del presente provecto ejecutado, se encuentra con 1%
de valoracidn permitida, por consigniente g procade a emitic el prezente informe.

Atentamente.

(. /
s
L _;;;;F— .{"—7”;"-— =
— )
Ing. Cerman Arrinza Baidal, MSe.

DOCENTE TUTOR

L

(URKUND

Urkund Analysis Result

dnalysed Documeant: Ta=is Judith - Correcclones 11 Febrero 2020 Urkund. docx
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Sa binniooesd: 2272080 B A800 P

Submitted By: judith.coellaarmsrrong@vahoo.es

sHaniflcance: 1 %

Soirces inchiddeo in the re T

PAMIRFTRA SAMNTARS FRIKA JASRATR clary (TR0 790 )

Instances where sclected sources appear:
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Anexo N° 5 Carta Aval
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D)) Huancaviles S

CARTA AVAL
Santa Elena, 26 septiembre 2020

A guien corresponda:

Yo, LUIS ALBERTO CAISA GALARZA, en calidad de GERENTE GENERAL de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Nueva Huancavilca, certifico y autorizo a
la Ing. JUDITH FATIMA COELLO ARMSTRONG, portadora de la cédula de
identidad N* 0918256843, estudiante de la Maestria en Gestidn del Talento
Humano de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, realizar su

Proyecto de Investigacion y Desarrollo con el tema: “EQUIDAD LABORAL
SISTEMAS DE INCENTIVOS POR RESULTADOS PARA EL PERSONAL DE
LA COOPERATIVA NUEVA HUANCAVILCA DE LA PROVINCIA DE SANTA
ELENA", asi como la aplicacidn de los instrumeantos de investigacion, que serdn
utilizados para fines académicos.

Es todo cuanto puedo dar fe.

HMFI‘HF:EB

ﬂ dﬂb‘.l-’ n
llrkl Hlldnr.u l|| 2

| Lok Locas)
hcﬁﬁﬂlm
GER NTE GENERAL

S Y

PVATAL TR



