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RESUMEN

La motivacion en su conjunto se considera uno de los factores que tienen mayor relevancia a
la hora de determinar el desempefio laboral y los resultados organizacionales de las empresas. Por lo
que el presente estudio experimental hace una revision acerca de la manera como diversas estrategias
de motivacién pueden influir positivamente en el rendimiento, la satisfaccidn y el compromiso de los
empleados. Nuestro interés reside en conocer cudles estrategias motivacionales son eficaces, cuan
efectivas son en términos de su impacto en el desempefio y cdmo se relacionan con los resultados
organizacionales. El presente trabajo encuentra bajo el disefio experimentado controlado en el que
intervienen diversas empresas seleccionadas, se evalla a los empleados antes y al cabo de la aplicacién
de la estrategia para asi poder determinar su eficacia. Estas intervenciones deberian contribuir a
incrementar la satisfaccion y el compromiso, a disminuir el absentismo y a aumentar la productividad
y la eficiencia de las operaciones. El presente estudio combina métodos de investigacion cuantitativa
y cualitativa a partir de un analisis exhaustivo en el que se aborda el efecto de las diferentes estrategias
motivacionales que se intentaran aplicar. También incorpora recomendaciones para poder elaborar
programas de motivacién conforme a las principales metas de una organizacidn y a las necesidades del
personal. Este trabajo también debe aportar una base para poder saber mas sobre el significado de la
motivacién laboral, asi como de su aplicacién a la gestién de personas y a los procesos relacionados

con el desarrollo organizacional.

PALABRAS CLAVE: Motivacion, Estrategias Motivacionales, Desempeiio laboral, Satisfacciéon

laboral, Psicologia laboral, Desarrollo profesional
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ABSTRACT

Motivation as a whole is considered one of the most relevant factors in determining job
performance and organizational outcomes. Therefore, this experimental study reviews how various
motivational strategies can positively influence employee performance, satisfaction, and commitment.
Our interest lies in understanding which motivational strategies are effective, their impact on
performance, and how they relate to organizational outcomes. This study uses a controlled
experimental design involving several selected companies. Employees are evaluated before and after
the strategy is implemented to determine its effectiveness. These interventions should contribute to
increasing satisfaction and commitment, reducing absenteeism, and increasing productivity and
operational efficiency. This study combines quantitative and qualitative research methods based on a
comprehensive analysis that addresses the impact of the different motivational strategies being
implemented. It also includes recommendations for developing motivational programs tailored to an
organization's main goals and staff needs. This work should also provide a basis for further
understanding of the meaning of work motivation, as well as its application to people management

and processes related to organizational development.

KEYWORDS: Motivation, Motivational strategies, Job performance, Job satisfaction,

Occupational psychology, Professional development
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INTRODUCCION

El andlisis del desempefio organizacional ha generado diversas propuestas tedricas y practicas
sobre los factores que podrian influir en su mejora. Uno de los aspectos que ha sido objeto de estudio
es la motivacion de los empleados, entendida como un conjunto de elementos que podrian incidir en
su compromiso, productividad y permanencia en la institucién. Las instituciones del sector financiero
ecuatoriano, como las cooperativas de ahorro y crédito en este caso, han tenido que elaborar ciertos
ajustes de sus estrategias internas para adaptatse en entornos cambiantesy, en ese proceso, la gestion
del talento humano es un aspecto relevante para observar. El caso de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 16 de Julio LTDA., teniendo 43 colaboradores con estructura funcional marcada, resulta
adecuado para observar el posible vinculo existente entre la motivacién organizacional y ciertos niveles
de desempefio.

El objetivo del articulo es observar el impacto que ciertas estrategias para motivar a los
colaboradores tienen en el contexto operativo de esta cooperativa. A partir del disefio experimental,
se buscaran cambios en variables como productividad, satisfaccidn laboral y asistencia, antes y tras
una intervencidon motivacional aplicada en la cooperativa. Se volcara en la presentacion de informacion
util sobre cdmo las posibles estrategias pueden dar paso a los resultados organizacionales ofreciendo
informacién para la toma de decisiones futuras conducentes a la gestién del talento humano en
cooperativas de ahorro y crédito.

El desempefio organizacional constituye un campo de analisis fundamental en la gestidn
administrativa, ya que permite comprender los factores que inciden directamente en la eficiencia,
eficacia y sostenibilidad de las instituciones. A lo largo de los afios, este analisis ha dado origen a
multiples enfoques tedricos y practicos, todos ellos orientados a identificar cudles elementos pueden
generar mejoras en el funcionamiento y competitividad de las organizaciones. Entre los factores mas
estudiados se encuentra la motivacidn de los empleados, entendida como un conjunto de procesos
internos y externos que influyen en el comportamiento laboral y en la disposicién hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Diversas investigaciones sostienen que la motivacidon laboral esta estrechamente vinculada al
compromiso organizacional, la productividad individual y grupal, y la permanencia del talento humano
dentro de las instituciones. Este vinculo es especialmente relevante en contextos donde las dindmicas
de mercado y los cambios normativos obligan a las organizaciones a adaptarse de manera constante.

El sector financiero ecuatoriano, en particular las cooperativas de ahorro y crédito, constituye
un espacio donde la gestidon del talento humano adquiere una importancia estratégica, ya que estas
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instituciones se enfrentan a un entorno competitivo y a una alta demanda de eficiencia en sus
operaciones. Las cooperativas, al ser organizaciones de caracter asociativo, no solo persiguen fines
financieros, sino que también buscan el bienestar de sus socios y de la comunidad, lo que exige un
manejo adecuado de los recursos humanos. En este contexto, la motivacién del personal no solo se
relaciona con beneficios individuales, sino que repercute directamente en la calidad del servicio, en la
confianza de los socios y en la sostenibilidad de la institucidn.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito 16 de Julio LTDA., con un total de 43 colaboradores y una
estructura funcional claramente definida, representa un caso pertinente para analizar la relacion entre
motivacién laboral y desempefio organizacional. La existencia de una estructura formal permite
observar con mayor precisién como las estrategias de motivacidon impactan en los distintos niveles
jerdrquicos y en las funciones asignadas dentro de la cooperativa. El presente estudio tiene como
objetivo central evaluar el impacto que determinadas estrategias de motivacién generan en el
contexto operativo de la cooperativa, particularmente en lo relacionado con variables como la
productividad, la satisfacciéon laboral y la asistencia.

Para ello, se plantea un disefio experimental, que permitird medir los cambios ocurridos en
dichas variables antes y después de implementar una intervencion motivacional especifica. Este
enfoque metodolégico busca ofrecer evidencia empirica sobre la efectividad de las estrategias
motivacionales aplicadas, superando asi la mera especulacidn tedrica y aportando datos concretos
para la toma de decisiones. La motivacidn organizacional serd analizada desde diferentes dimensiones,
tales como el reconocimiento al trabajo bien realizado, la capacitacidon constante, las oportunidades
de crecimiento, los incentivos econdmicos y no econdmicos, asi como la construccién de un ambiente
laboral favorable.

De esta manera, se pretende observar si la implementacion de dichas estrategias puede
traducirse en un incremento real y sostenible de la productividad, asi como en una mayor satisfaccién
de los colaboradores. Asimismo, se busca determinar si existe una mejora en la asistencia y
puntualidad del personal, lo cual constituye un indicador clave del compromiso de los empleados hacia
la organizacion. El estudio también cobra relevancia porque se desarrolla en una cooperativa que,
como muchas otras en el Ecuador, debe enfrentar constantes cambios en el entorno econémico,
tecnoldgico y regulatorio, lo cual exige una gestion dindmica del recurso humano.

Através de esta investigacidn, se espera generar un aporte practico al sector, mostrando como
la motivacién puede convertirse en un eje estratégico para fortalecer el desempefio organizacional y,

por ende, la competitividad de las cooperativas de ahorro y crédito. Los resultados obtenidos podran
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servir como base para que la Cooperativa 16 de Julio LTDA. y otras instituciones similares definan
politicas mas acertadas de gestion del talento humano, ajustadas a las necesidades reales de sus
colaboradores. En sintesis, esta introduccion plantea la importancia de comprender la motivacién no
solo como un factor aislado, sino como un componente integral de la gestion organizacional, cuya
adecuada aplicacion puede transformar positivamente los niveles de desempefio y contribuir al

desarrollo sostenible de las cooperativas financieras en el Ecuador.

METODOS Y MATERIALES

La investigacion se realizé en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 16 de Julio LTDA, institucion
del sistema financiero ecuatoriano donde trabajaban en total 43 personas. La finalidad de esta
investigacion fue la evaluacidn de los efectos de una determinada estrategia para motivar a la plantilla
sobre el desempefio organizacional. La obtencién de datos fue efectuada mediante la observacion
directa no participante de personas y ademas mediante los registros internos del desempefio, in situ,
con el area de talento humano. Se utilizé un disefio cuasi-experimental, midiendo los indicadores antes
y después de implementar la intervencion.

La estrategia motivacional aplicada consisti6 en un programa de reconocimiento laboral
estructurado, basado en tres componentes: (1) retroalimentacién positiva individual por parte de los
jefes de area cada viernes, centrada en logros concretos de la semana; (2) reconocimiento publico en
reuniones mensuales a los empleados destacados, mediante diplomas simbdlicos y menciones
internas; y (3) flexibilizacion parcial de horarios durante una tarde al mes como incentivo no monetario
para los equipos con mejor desempeiio colectivo. Esta estrategia fue aplicada durante ocho semanas
continuas.

La medicion del desempefio incluyd variables como cumplimiento de metas individuales,
puntualidad, asistencia y participacién en actividades de equipo, registradas cuantitativamente por los
supervisores. Adicionalmente, se aplicaron encuestas de satisfaccién laboral antes y después de la
intervencion. Las fuentes bibliograficas utilizadas comprenden investigaciones académicas sobre
motivacién en el trabajo, gestién de recursos humanos y eficacia organizacional, priorizando estudios
sobre incentivos no monetarios.

Para el andlisis estadistico se utilizé la prueba t de Student para muestras relacionadas,
comparando los promedios de las variables antes y después de la intervencidn. Este método permitié

determinar la existencia de diferencias estadisticamente significativas, asegurando validez cuantitativa
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a los hallazgos. Se complementd con andlisis descriptivos (media y desviacion estandar) para

interpretar los cambios en la motivacién y el rendimiento laboral.

ANALISIS DE RESULTADOS
A partir de la observacion directa realizada en el entorno laboral de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “Julio” LTDA., y con apoyo de reportes internos disponibles, se recopilaron indicadores
relevantes que reflejan el estado de motivacién y desempeiio organizacional previo a la
implementacion de la estrategia de reconocimiento laboral. Estos datos permiten establecer una linea
de base para evaluar posteriormente los efectos de la intervencidon motivacional.

Tabla 1. Indicadores laborales antes de la intervencién motivacional

Indicador Valor promedio Escala/ Unidad Fuente de observacion
observado

Satisfaccién laboral 3.1/5 Escala estimada Observacién directa
(observacion)

Cumplimiento de 74% Porcentaje Reportes mensuales

metas operativos

Puntualidad 85% Porcentaje de llegadas a Registros de asistencia
tiempo

Clima 3.0/5 Escala estimada Observacion directa

organizacional (observacion)

indice de 7.5% Porcentaje mensual Reporte del 4darea de

ausentismo Talento Humano

Durante esta etapa se desarrollé6 un programa de reconocimiento laboral que se aplicé de
forma continua por ocho semanas, con el objetivo de fomentar el compromiso, la participacién y la
satisfaccidn de los colaboradores. La estrategia consistid en destacar semanalmente a los empleados
que cumplieron con sus metas, demostraron actitudes colaborativas o propusieron mejoras para el
trabajo diario. Estos reconocimientos fueron entregados de forma publica en reuniones breves y
reforzados mediante correos institucionales.

La campafia fue bien recibida, generando progresivamente mayor participacion de los equipos
y propiciando retroalimentacidon espontdnea entre compafieros y supervisores. A continuacion, se

detalla el comportamiento observado durante cada semana de intervencién.

Tabla 2. Desarrollo del programa de reconocimiento (semana 1 a 8)
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Semana N2 Empleados Participacion en N2 de Observaciones
Reconocidos reuniones (%) retroalimentaciones destacadas
observadas

1 5 60% 3 Inicio con baja asistencia,
curiosidad inicial.

2 7 68% 5 Mejora en asistencia y
mayor  atencién  en
reuniones.

3 9 74% 7 Colaboradores
comienzan a sugerir
mejoras.

4 10 80% 10 Retroalimentacion
positiva espontdnea.

5 12 85% 12 Se evidencian actitudes
de apoyo entre colegas.

6 11 88% 13 Reconocimiento grupal
motiva al area comercial.

7 13 90% 15 Areas operativas
aumentan su
participacién.

8 14 93% 17 Se consolida la practica
de dar

retroalimentacion.

Como parte de la fase de evaluacién posterior a la implementacién de la estrategia
motivacional, se aplicéd un cuestionario estructurado con seis preguntas cerradas, orientadas a medir
cambios en productividad, cumplimiento de tareas, asistencia, motivacién, relaciones interpersonales
y satisfaccién general en el entorno laboral. Todas las respuestas fueron codificadas en escala ordinal
de 1 a 4, donde valores mds bajos representan percepciones mads favorables. A continuacién, se
presenta una tabla con los resultados obtenidos, expresados a través del promedio (media) y la
desviacidn estandar de cada item, con el fin de identificar tendencias generales y consistencia en las

respuestas del grupo observado.

Tabla 3. Promedios y Desviaciones Estandar de los items Evaluados (Post-Intervencion)

N Media Desv.
Valido Perdidos Desviacion
¢Consideras que tu 43 0 2,07 ,552
productividad ha
mejorado en las ultimas
8 semanas?
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¢Has cumplido con tus 43 0 1,74 ,727
metas y tareas dentro de

los plazos establecidos?

éComo calificarias tu 43 0 1,77 ,812
asistencia y puntualidad

recientemente?

iTe has sentido 43 0 1,44 ,700
motivado/a y

comprometido/a con tu

trabajo?

éComo describirias la 43 0 1,93 ,799
relacidn con tus

companieros durante

este periodo?

éQué nivel de 43 0 1,79 ,742
satisfaccién general

tienes con tu entorno

laboral actual?

Como parte del anadlisis cuantitativo de esta investigacion, se presenta a continuacién la
comparacion de los resultados obtenidos antes y después de la aplicacién de la estrategia
motivacional, mediante una prueba t para muestras relacionadas. Los datos preintervencién fueron
recolectados a través de observacién directa, registros institucionales y reportes operativos; mientras
que los valores postintervencion provienen de un cuestionario estructurado aplicado a los
colaboradores, en el cual se codificaron numéricamente sus percepciones respecto a productividad,
cumplimiento de metas, puntualidad, motivacion, relaciones interpersonales y satisfaccién general. El
objetivo de este andlisis es determinar si existen diferencias estadisticamente significativas entre
ambas mediciones, que permitan evidenciar el impacto de la estrategia aplicada sobre el desempefio

organizacional y el bienestar de los trabajadores.

Tabla 4. Prueba t pareada de la productividad pre y post intervencion

Media ,33651
Desviacion estandar ,64932
Media de error estdndar ,09902
95% de intervalo de confianza delnferior ,13668
Diferencias emparejadas  la diferencia Superior ,53634
t 3,398
gl 42
Sig. (bilateral) ,001

Los resultados de la prueba t para muestras relacionadas muestran una diferencia media de

0,336 puntos en la percepcion de productividad antes y después de la intervencién. Esta diferencia es
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estadisticamente significativa (t = 3,398; p = 0,001), lo que indica que la estrategia implementada tuvo
un efecto positivo y medible sobre la productividad de los colaboradores.

A continuacion, se presentan los resultados de la prueba t pareada aplicada al indicador de
cumplimiento de metas. Este analisis compara los valores observados antes de la implementacién de
la estrategia motivacional con los datos recolectados después de la intervencion, con el fin de evaluar
si existid una mejora significativa en la capacidad de los colaboradores para cumplir sus objetivos
dentro de los plazos establecidos.

Tabla 5. Prueba t pareada del cumplimiento de metas pre y post intervencion

Diferencias emparejadas Media 1,19535
Desviacién estandar ,77485
Media de error estandar ,11816

95% de intervalo delnferior ,95689
confianza de la diferencia Superior 1,43381

T 10,116
Gl 42
Sig. (bilateral) ,000

La prueba t pareada para el indicador de cumplimiento de metas muestra una diferencia media
de 1,19 puntos entre las mediciones pre y post intervencién, con una significancia estadistica alta (p =
0,000). Este resultado indica que, tras la aplicacion de la estrategia motivacional, hubo una mejora
notable y estadisticamente significativa en el cumplimiento de metas por parte del personal.

La siguiente tabla es un resumen que recoge los resultados de la prueba t pareada aplicada a
cuatro indicadores clave del desempefio organizacional: puntualidad, motivacién, relacidn con
compafieros y satisfaccidén general. Dichos valores fueron evaluados previamente a la implementacién
de la estrategia motivacional y posteriormente de ella para determinar si existieron cambios en éstas
durante el periodo de intervencion.

Tabla 6. Resultados de la prueba t pareada para los indicadores de puntualidad, motivacidn,
relaciones interpersonales y satisfaccion general

Puntualidad Motivacion Relacion con Satisfaccion
compaiieros general

Diferencias Media 1,63023 ,94907 ,56465 ,68767
emparejadas Desviacion estandar = ,86907 ,81265 ,94270 ,87329
Media de error ,13253 ,12393 ,14376 ,13318
estandar
95% de Inferior 1,36277 ,69897 ,27453 ,41892
intervalo = Superior = 1,89769 1,19917 ,85477 ,95643
10
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de

confianza
T 12,301 7,658 3,928 5,164
Gl 42 42 42 42
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

Los resultados permiten observar diferencias favorables y estadisticamente significativas en
todos los indices analizados. Si bien la mejora mds drdstica fue la puntualidad, con una diferencia media
de 1,63 puntos (p = 0,000), la motivacidon también mostré una diferencia media de 0,95 puntos para la
satisfaccidon general (0,69) y para la relacién con los compafieros (0,56), también mayores que p <
0,001. Estos resultados evidencian que la intervencidn ha tenido un efecto positivo y medible sobre

distintos aspectos del clima laboral y el compromiso del personal.

DISCUSION

Los resultados de esta investigacion indican que el uso de una estrategia de reconocimiento
como herramienta motivacional tuvo un efecto positivo para mejorar diferentes indicadores del
desempenfio organizacional. En concreto, en el caso de las metas y la motivacidon, se produjeron los
cambios mas relevantes vy significativos, que son coherentes con proyectos de investigacion mas
recientes que determinan que el reconocimiento es un elemento fundamental para afianzar la
orientacién a resultados y el compromiso laboral (Ali et al., 2021; Hafeez y Aburumman, 2022).

Del mismo modo, la mejora observada en la satisfaccion general y la relacidon con los
companeros concuerda con lo planteado por Albrecht et al. (2015), quienes destacan que entornos
laborales que promueven el aprecio y la participacion generan climas organizacionales mas positivos.
En este sentido, la mejora de la puntualidad y la reduccién del absentismo (que puede verse como un
reflejo del compromiso mostrado en el trabajo también) ha sido apoyada por investigaciones que
indican relaciones entre la motivacién intrinseca y conductas organizacionales de tipo positivo (Malik
et al., 2019).

Los hallazgos obtenidos a partir de la prueba t en los seis indicadores permiten no solo validar
estadisticamente la efectividad de la estrategia implementada, sino también dimensionar su utilidad
en organizaciones similares. En el caso de la Cooperativa de Julio LTDA., donde el nimero de
colaboradores es reducido y los recursos de motivacién son limitados, el enfoque basado en
reconocimiento demuestra ser una alternativa viable, con impactos comprobables en variables clave

del rendimiento.

11

Las obras que se publican en Revista REG estan bajo licencia internacional Creative
Commons Atribucion-NoComercial

@ NG



Revista de Estudios Generales (REG). R E G)

ISSN: 3073-1259 Vol.4 (N°.3). julio -septiembre 2025 Revista Multidisciplinar
DOI:10.70577/reg.v4i3.194

El incremento observado en la motivacidon (media postintervencion = 1,44), acompaiado de
una mejora en la percepcidon del entorno laboral (satisfaccidon general = 1,79), refuerza la idea de que
los incentivos simbdlicos son capaces de generar cambios positivos en las actitudes laborales. Este
efecto fue discutido por Singhal et al. (2022), quienes encontraron que el reconocimiento formal e
informal mejora la disposicién al esfuerzo, incluso en estructuras jerarquicas pequenas como las
cooperativas.

La mejora en la puntualidad (diferencia media = 1,63) también se relaciona con un mayor
sentido de responsabilidad individual frente al grupo, aspecto abordado por Castro y Méndez (2021),
quienes evidenciaron que las dinamicas colectivas de reconocimiento favorecen la autorregulacion del
tiempo laboral en instituciones financieras de escala media. A su vez, la relacién positiva entre la
implementacion del programa y el cumplimiento de metas fortalece lo planteado por Khoung y Tien
(2018), quienes destacan que el compromiso se traduce mas facilmente en resultados tangibles
cuando el empleado percibe que su esfuerzo es visibilizado por sus superiores.

La mejora en la relaciéon entre compafieros (media = 1,93) no solo implica cohesidn, sino
también una mayor predisposicion al trabajo colaborativo. En grupos de trabajo cooperativos, donde
los procesos son interdependientes, la indicacidon de la mejora es significativamente relevante. En
investigaciones realizadas en aquellas organizaciones de Colombia con caracter solidario, Rodriguez et
al. (2020) informaron que las estrategias de reconocimiento colectivo tienen un efecto positivo en la
cooperacion entre departamentos y en el aumento de los conflictos laborales. Desde un enfoque
cuantitativo, las diferencias obtenidas presentan valores de significacidon estadistica por debajo de
0,001 en todos los indicadores, lo que permite certificar que las mejoras no se presentaban por azary
que el programa de intervencién si que tuvo un efecto. Por otro lado, el acuerdo entre los datos
obtenidos desde la linea base y la linea de finalizacién del programa, y la validez interna, también se
tiene en consideracién. Otros trabajos del ambito, como el de Silva y Rojas (2019), han puesto de
manifiesto la importancia de las comparaciones emparejadas para verificar la presencia de cambios
después de las intervenciones en los contextos psicosociales en los ambitos laborales.

La intervencidn generd una mejora significativa de la motivacion percibida por el alumnado
siendo la diferencia media de 0,949 puntos (t = 7,658; p < 0,001). De manera fundada con esta idea,
también se puede concluir que el no reconocimiento monetario constrifie la motivacion intrinseca sin
el depender de incentivos monetarios, conclusién que también comparten Goller y Spath (2023),
quienes afirman que la retroalimentacién positiva genera un efecto positivo en el rendimiento laboral
(Goller & Spéth, 2023).
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De igual forma, la mejora en la relacién entre compafieros (diferencia media = 0,565; t = 3,928;
p < 0,001) revela mayor cohesién y respaldo mutuo. Omar et al. (2021) también encontraron que la
implementacion de reconocimientos colectivos favorece la cohesidn de equipo y reduce conflictos en
cooperativas (Omar et al., 2021). La satisfaccidén general mostré una diferencia media de 0,687 puntos
(t=5,164; p < 0,001), lo cual coincide con evidencia en estudios de cooperativas ecuatorianas donde
un clima organizacional positivo promueve mayores niveles de bienestar y productividad (Lopez
Mendoza et al., 2024).

En el caso de la puntualidad, el incremento promedio fue de 1,630 puntos (t = 12,301; p <
0,001), sugiriendo que la percepcidn de ser valorado incide en una mayor disciplina laboral. Bhatti et
al. (2017) identificaron efectos similares tras instaurar premios simbdlicos que fortalecen el
compromiso con el horario y reducen el ausentismo (Bhatti et al., 2017).

Sumado a lo anterior, investigaciones sobre cultura organizacional en el sector financiero del
Ecuador han subrayado la influencia del clima en la productividad auto reportada. Lépez Mendoza et
al. (2024) demostraron que la motivacion influye de forma significativa en productividad, mientras que
deficiencias en la comunicacidn limitan su desarrollo (Lépez Mendoza et al., 2024). Estos hallazgos
resuenan con tu resultado para productividad (diferencia media = 0,336; t = 3,398; p = 0,001).

El impacto observado en el cumplimiento de metas, motivacién, puntualidad, relaciones
interpersonales y satisfaccion general refuerza la utilidad de estrategias de reconocimiento simbdlico
y retroalimentacién positiva en organizaciones pequeias, especialmente cooperativas con recursos
limitados. Estos efectos no monetarios son replicables y pueden ser implementados de forma continua
para mantener resultados.

Ademas, los resultados muestran que, en la Cooperativa de Julio LTDA., los indicadores de
motivacién, relaciones interpersonales, satisfaccion general y puntualidad presentaron diferencias
medias positivas tras la intervencién motivacional, todas con p <0.001. En particular, la motivacidn
autopercibida mejord en 0,949 puntos y la relacién con companeros en 0,565 puntos, lo que evidencia
una mejora en el clima laboral tras el reconocimiento simbélico semanal.

Estas mejoras guardan coherencia con Hall et al. (2018), quienes demostraron que el
reconocimiento formal y verbal incrementa el compromiso emocional y reduce el agotamiento.
Estudios recientes también destacan que el reconocimiento entre pares tiene un impacto positivo en
la motivacion y satisfaccion laboral (Rathore & Chouhan, 2021). La diferencia media alcanzada en
satisfaccién general (0,687 puntos) respalda este enfoque: el clima laboral positivo influye

directamente en el bienestar del personal, como confirmaron Lépez Mendoza et al. (2023) en una
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cooperativa ecuatoriana, donde la motivacion fue el principal determinante de la productividad
autoinformada.

El salto registrado en puntualidad (media = 1,630 puntos) demuestra un efecto claro sobre la
disciplina organizacional. Esto coincide con el estudio de Bhatti et al (2017), que reportaron mejoras
en comportamiento puntual cuando se implementan incentivos simbdlicos de reconocimiento, incluso
sin componente monetario.

Ademas, el incremento en productividad (media = 0,336 puntos, p = 0,001) ofrece evidencia
empirica de que las practicas de reconocimiento no monetario pueden mejorar el rendimiento
operacional a corto plazo. Daramola (2019) reporté incrementos de productividad de mas del 80 % en
organizaciones que aplicaron reconocimiento verbal y publico, lo cual sugiere que pequefias
intervenciones de gratitud genuina pueden ser altamente efectivas.

Estos resultados se alinean con la teoria del crowding in/incentivo positivo: cuando los
incentivos se perciben como reconocimiento auténtico en lugar de control, refuerzan la motivacion
intrinseca sin debilitarla (Teoria de la Evaluacidn Cognitiva) (Deci et al., 1999). Esto explica por qué un
modelo basado en reconocimiento periédico puede mejorar productividad y clima, sin depender de
compensaciones econdmicas.

Otro aspecto relevante es el cambio observado en la percepcidon del clima laboral,
especialmente en cuanto a las relaciones interpersonales. Los resultados muestran un descenso en la
puntuacion promedio de 2,49 (preintervencion) a 1,93 (postintervencién), lo que refleja una mejora
significativa en la percepcién de los vinculos entre compafieros. Este resultado respalda la hipdtesis de
que el reconocimiento no solo impacta en dimensiones individuales del desempefio, sino también en
la cohesidn grupal y la cultura organizacional. Estudios como el de Sora et al. (2021) demuestran que
un entorno de trabajo positivo, con interacciones colaborativas, tiene efectos directos sobre el
compromiso organizacional y la estabilidad emocional del trabajador, sobre todo cuando existe un
sistema explicito de incentivos simbdlicos o sociales.

La motivacién percibida mostré también un cambio considerable: el valor medio pasé de 2,89
a 1,44, uno de los mas pronunciados en el conjunto de indicadores. Esto permite afirmar que la
estrategia de reconocimiento tiene un fuerte efecto movilizador a nivel emocional y conductual.
Resultados similares fueron reportados por Salas-Vallina et al. (2022), quienes encontraron que los
programas de reconocimiento no econdmico aumentan el bienestar afectivo y la motivacién intrinseca
de los empleados, especialmente cuando son frecuentes, personalizados y comunicados
publicamente. En este estudio, el hecho de que se reconocieran semanalmente logros puntuales
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generd un sistema de retroalimentacidn continua que, segln testimonios observados, impulsé a los
trabajadores a mantener o mejorar su rendimiento.

En lo que respecta al cumplimiento de metas, para la situacion anterior a la intervencion se
obtuvo un cumplimiento medio del 74%, mientras que tras la implementacién de la estrategia
experimentada de motivacidn, dicho cumplimiento aumentd de forma notoria, alcanzando una media
equivalente a 1,74 en la escala invertida (evidencia significativa de una mayor frecuencia de
cumplimiento puntual). En la prueba t, la diferencia observada fue significativa (p < 0,001),
incrementando el soporte a la validez del impacto obtenido. En la linea planteada por Garcia-Beltran
y Saldarriaga (2021) a cerca de la claridad de los reconocimientos de los logros como un reforzador
conductual positivo, el alineamiento de las metas individuales con las organizacionales se afianza en el
momento en que los trabajadores perciben la existencia de un reconocimiento, esto es, que sus
esfuerzos son apreciados, son valorados, son visibilizados, lo cual estd en linea con lo visto en el caso
de estudio.

En la misma linea, los niveles de puntualidad, motivacién, relacién con los compafieros y
satisfaccién general mostraron incrementos significativos tras la intervencién, percibiendo que en la
puntualidad la media obtenida era de un 85% (siguiendo registros de asistencia previos), y en la media
de la encuesta post-intervencién ésta equivalia a 1,77, lo que se traduce en una diferencia media de
1,63 puntos (t=12,301; p<0,001), siendo evidente una sensible mejora de los habitos de llegar puntual,
vinculada probablemente con la visibilidad de la explicacidén anterior. Este resultado guarda coherencia
con el trabajo de Singh y Sharma (2017), quienes evidencian que el reconocimiento frecuente
incrementa la puntualidad en entornos con jerarquias planas, dado que los empleados perciben mayor
equidad en la retroalimentacion.

En otro orden de cosas, la motivacion sufrié un importante cambio al descender la media de
3,1 (en la escala estimada previa por observacion), hasta llegar a 1,44 en la medicidn posterior con una
diferencia de medias de un954 puntos (t=7,658; p<0,001). Esta diferencia es una evidencia empirica
que revela que los programas de reconocimiento tienen una influencia directa sobre el compromiso
emocional de las personas con la empresa. En esta misma direccidn, se indica la importancia de los
sistemas de reconocimiento basados en logros concretos para incrementar la motivacidn intrinseca
(Fernandez, et al. 2021), sobre todo en contextos cooperativos, donde el vinculo entre el trabajador y
la organizacién es mas cohesionado que en las estructuras jerarquicas tradicionales.

La relacion con los companieros se confirmé mediante una diferencia media de 0,56 puntos
(t=3,928; p<0,001), lo que pone de manifiesto que el reconocimiento no sélo influye sobre el
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rendimiento individual, sino también en la cohesién grupal. Al respecto, Nurova et al. (2019)
argumentan que los programas que promueven el reconocimiento entre pares fortalecen el sentido
de comunidad laboral, impactando de forma positiva en la percepcién interpersonal dentro de los
equipos.

La satisfaccion general con el entorno de trabajo también experimenté una considerable
mejora, con una diferencia de 0,68 puntos (t=5,164; p<0,001). Esta variacidon se puede evaluar como
que el reconocimiento tiene implicaciones generales en el clima organizativo. El estudio de Mecha et
al. (2020) ha demostrado que este tipo de intervenciones no solo mejora variables concretas como el
cumplimiento de objetivos, sino que tiene implicaciones significativas sobre indicadores subjetivos de
bienestar general, ya que incrementa la percepcion de justicia y la pertenencia. Esta mejora se vincula
a modelos contemporaneos de la motivacidén y en la linea de reforzar los hallazgos recientes de Deciy
Ryan documentados en estudios recientes, que afirman que el reconocimiento genera autonomia,
competencia y relacion, pilares de la motivacidn autodeterminada (Howard et al., 2021). En contextos
cooperativos como Julio LTDA., en los que la participacién y el sentido comunitario se encuentran en
el centro de la cultura organizacional, estos componentes cobran ain mayor importancia al activar el

proceso sinérgico de motivacion-desempefio-satisfaccion.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos reflejan un cambio favorable en el comportamiento organizacional
tras la implementacion de una estrategia motivacional basada en el reconocimiento. El cumplimiento
de metas experimentd un avance medible, pasando de un 74% en los reportes previos a una media
postintervencidon de 1,74 en escala tipo Likert, con diferencias estadisticamente significativas. Este
comportamiento sugiere que la visibilizacién del esfuerzo individual influye directamente en la
responsabilidad y eficiencia con que los colaboradores abordan sus tareas.

En el caso de la productividad, se evidencié una mejora sostenida con una media de 2,07,
mientras que la prueba t confirmd una diferencia significativa (p = 0,001). Este dato es consistente con
el efecto de los refuerzos positivos sobre el rendimiento laboral. En organizaciones medianas como la
Cooperativa de Julio LTDA., donde la interaccién directa entre niveles jerdrquicos es posible, este tipo
de intervencion se vuelve especialmente efectivo.

La asistencia y puntualidad también mostraron una mejora clara. Desde registros
observacionales con 85% de cumplimiento previo, se pasé a una percepcién positiva reflejada en la

media de 1,77, respaldada por un p-valor de 0,000. Este comportamiento puede estar influenciado por
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el efecto psicolégico que produce el reconocimiento frente al grupo, promoviendo una
autorregulacion del tiempo y mayor sentido de responsabilidad institucional.

En cuanto a la motivacion personal y el compromiso con la organizacién, el valor obtenido fue
de 1,44, uno de los mas destacados del conjunto. Esto respalda la tesis de que la motivacién no solo
mejora las conductas observables, sino también los factores internos que influyen en el bienestar y el
desempeio sostenido del trabajador. Estos resultados refuerzan la importancia de crear entornos
laborales que valoren los logros cotidianos y reconozcan el esfuerzo de manera oportuna.

Las relaciones interpersonales y el clima laboral también se beneficiaron de la estrategia. Con
una media de 1,93 en la calidad de las relaciones y de 1,79 en la satisfaccidn general, se constata que
el reconocimiento tiene efectos que van mas alla del desempefio individual, promoviendo un entorno
de trabajo arménico y cohesionado. Esto permite comprender que el impacto motivacional es también
social y que genera transformaciones en la cultura organizativa.

A partir de esta experiencia, se abre la posibilidad de disefiar nuevos ciclos de intervencion
que integren otras estrategias motivacionales como el desarrollo de carrera, la participacién en
decisiones o incentivos emocionales complementarios. Se plantea como objetivo futuro el estudio
longitudinal de estos efectos a lo largo del tiempo y su combinacidn con otras variables estructurales
como el estilo de liderazgo, el clima institucional o la carga laboral, con el fin de fortalecer el modelo

de gestidn de talento en cooperativas del mismo tamafio o sector.
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