
 

 

 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE BABAHOYO 

FACULTAD DE ADMINISTRACIÓN, FINANZAS E INFORMÁTICA 

PROCESO DE TITULACIÓN 

MAYO  -  OCTUBRE 2018 

EXAMEN COMPLEXIVO DE GRADO O DE FIN DE CARRERA 

PRUEBA PRÁCTICA 

PREVIO A LA OBTENCIÓN DEL TÍTULO DE: 

 INGENIERO COMERCIAL 

TEMA: 

GRADO DE MOTIVACIÓN DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA CORASA 

MITSUBISHI DE BABAHOYO 

EGRESADO: 

EDWIN WASHINGTON PAREDES QUIJANO  

TUTOR: 

ING. JORGE JOFFRE MIRANDA MEJÍA  

BABAHOYO – LOS RÍOS – ECUADOR 

2018 



2 
 

INTRODUCCIÓN 

Actualmente, la motivación se ha convertido en el punto central para mejorar el desempeño 

laboral de los empleados en el sistema empresarial global. Un personal motivado se esfuerza al 

máximo por cumplir sus metas empresariales; es decir, su rendimiento laboral será el más idóneo 

para los fines empresariales. Es importante manifestar que todas las teorías e hipótesis que 

existen sobre la motivación fueron experimentadas en países del continente europeo y en países 

norteamericanos que tienen realidades y circunstancias distintas a las de países de américa latina 

y de manera local en Ecuador. 

En el Ecuador, las grandes empresas tienen departamentos de talento humano particularmente 

concertados para vigilar y examinar la conducta de sus empleados y utilizar métodos eficientes 

de motivación e incentivos propios de cada empresa. Para motivar e incentivar a los empleados, 

los gerentes recurren al uso de recursos los cuales esperan que les de rendimiento y 

retroalimentación efectiva sobre sus colaboradores o empleados. Las grandes concesionarias y 

empresas automotrices del país, ejecutan planes de incentivos a sus vendedores para que su 

desempeño sea más efectivo en función del cumplimiento de metas reales. 

La Corporación Automotriz Sociedad Anónima (CORASA) es la empresa que será objeto de 

estudio en este caso, cuyo objetivo de esta investigación es: determinar la incidencia de la 

motivación en el desempeño laboral de los empleados de CORASA. Este estudio permitirá 

además reconocer las fortalezas y debilidades que actualmente posee la empresa en torno a su 

talento humano, además de las problemáticas y también efecto que provoca la falta de un 

adecuado rendimiento laboral por parte de los empleados en la empresa. 
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La línea de investigación aplicada en el presente caso de estudio, es la gestión administrativa 

y la metodología manejada dentro del desarrollo del mismo, es el método inductivo ya que la 

investigación se desarrollará en base a los hechos propios suscitados dentro de la compañía,  para 

así poder llegar a una resolución o conclusión general sobre las problemáticas surgidas. La 

obtención de información se basará en la aplicación de la técnica de la entrevista a empleados, ya 

que es el método más fiable y directo para obtener una información. Se utilizarán fundamentos 

bibliográficos para un mejor desarrollo y análisis de los fundamentos sustanciales de la 

investigación acerca del grado de motivación de los empleados de la empresa CORASA de 

Babahoyo. 
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DESARROLLO 

La Corporación Automotriz Sociedad Anónima, también conocida por su razón social 

CORASA,  fue creada y constituida en la ciudad de Guayaquil en el año 1946, con un monto de 

capital de 500.000 sucres; cuya actividad comercial es la compra y venta de vehículos de paseo, 

camiones para servicio liviano, camiones para servicio mediano, autobuses pequeños, 

maquinarias agrícolas, entre otros. Su representante legal o gerente general es el Sr. Fernando 

González Gallegos. 

Esta compañía es distribuidora exclusiva de las marcas de vehículos U.A.Z de origen ruso, 

MITSUBICHI y FUSO, de origen japonés. También oferta en su línea automotriz, una amplia 

gama de vehículos comerciales de los principales fabricantes del mundo y maquinarias agrícolas. 

Es decir, representa 8 marcas internacionales, que son las que más se ofertan en el país. La 

empresa mantiene más de 7 décadas en el mercado ecuatoriano. CORASA, cuenta con una 

matriz ubicada en Guayaquil y dos sucursales situadas en Quito y Babahoyo; adicionalmente 

dispone de dos talleres de servicios automotrices, en la provincia de Pichincha y Guayas 

respectivamente, brindando atención exclusiva y especializada con tecnología de punta a todos 

los clientes preferenciales que adquirieren sus vehículos en la compañía. 

La Corporación Automotriz Sociedad Anónima (CORASA), es una empresa de tipo mediana, 

su personería jurídica, de carácter privado y contribuyente especial con número de R.U.C, 

0990034699001, de situación legal activa. La empresa debe cumplir con los parámetros legales 

que se rigen en el país, entre ellos cumplir con las normativas vigentes de la Superintendencia de 

Compañías, las normas de  la Ley de Régimen Tributario Interno, Código de Trabajo, y por los 
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estatutos sociales propios de la compañía. Esta empresa  está obligada a cumplir con la 

normativa tributaria, que exige la  presentación de información como lo dispone el órgano 

regulador S.R.I, entre estas bases de datos tributarios tenemos: la presentación del anexo de 

accionistas, anexo en relación dependencia, declaración mensual del I.V.A, declaración de 

retenciones en la fuente, anexo transaccional simplificado, declaración del impuesto a la renta de 

sociedades, anexo de dividendos utilidades o beneficios, entre otros informes e impuestos 

contribuciones y tasas con los cuales debe cumplir la compañía. 

La Corporación Automotriz en base a sus actividades comerciales  entre los periodos 2014 – 

2015 tuvo serios inconvenientes en el ámbito financiero debido al incumplimiento de metas del 

personal de ventas. En el ejercicio del año 2014, $48.338,00 valor de déficit empresarial global. 

Ciertamente, para el año 2015 hubo una recuperación sostenida de $142.856,00; equivalente a 

una utilidad empresarial idónea. También se pudo constatar una recuperación significativa  va 

para el año 2015, teniendo ventas de  $ 5.223.156,00 dólares americanos, en comparación con el 

2014 de un total $ 4.958.795,00. Estos resultados presentados son los que se mantienen a la fecha 

ya que la empresa no ha vuelto a emitir y presentar sus estados financieros en el portal de la 

Superintendencia de Compañías desde hace dos años atrás. 

La sucursal de CORASA, que es objeto de estudio, ubicada en la avenida Enrique Ponce 

Luque del Cantón Babahoyo, se puede constatar que la empresa posee determinadas 

problemáticas en las cuales se inmiscuye el desempeño del personal en las deficiencias del 

sistema de resultados o en el nivel de las ventas. La falta de una adecuada planificación de hacia 

dónde deben llegar los empleados o vendedores, hacia que metas deben cumplir; es lo que se 

evidencia en la compañía, esto tiene un resultado negativo en el desempeño laboral, ya que no 
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están fijos  los métodos y estrategias de venta, ni la manera de cómo se van a distribuir los 

equipos de ventas y que área geográfica abordar para cumplir las metas que se propongan. 

Para la obtención de información fiable se consideró como referencia a los empleados de la 

sucursal CORASA Babahoyo, mediante una entrevista para constatar la problemática existente. 

La empresa cuenta con un representante comercial de la sucursal, tres vendedores y un auxiliar 

Pero el representante comercial de la sucursal supo ostentar que la entidad no dispone de manual 

de procesos y seguimientos. 

Según Servel (2011) fundamenta que: “El encargado de las ventas debe partir, considerando 

los objetivos de mercadotecnia, las políticas y estrategias, así como los criterios de control de 

carácter general” (pág. 40).   

En la compañía en estudio, el encargado de la supervisión del personal de ventas debería dar 

los direccionamientos correspondientes a los medios, segmentos de clientes, acciones y recursos 

para ofertar, todo esto como una planificación concreta para cumplir los objetivos  y mejorar las 

ventas pero esto no se lleva a cabo en la empresa. 

En la sucursal de Babahoyo de la Corporación Automotriz Sociedad Anónima, cuenta con 3 

vendedores que se encargan de la atención del cliente y de las formalidades en el cumplimiento 

de la venta de los vehículos. En base a lo que fundamentaron los vendedores, es que no se 

ejecuta una planificación previa entre todo el personal encargado del manejo de las ventas. Los 

empleados actualmente no están afianzados con los fines empresariales, pero como toda empresa 

pretende superarse para vender más unidades, se sujetan aun modelo estándar de programas de 

incentivos a los vendedores, el cual no existe en específico en la empresa. La compañía en 
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estudio carece de un programa de compensación e incentivos de la fuerza de ventas bien 

estructurado. 

Las ventas son el resultado de un proceso monótono en la sucursal, el cliente va a el local y el 

vendedor atiende, sin embargo no se maneja en la sucursal la búsqueda o propuesta de ventas a 

través de la llegada directa al cliente, es decir, promocionar por vía telefónica, web, campañas 

publicitarias, u otros, para dar a conocer las diversas promociones entorno a la cartera de oferta 

de vehículos. Según Publicaciones Vértice S. L (2011)  fundamenta en su libro que: 

Existen conflictos intrínsecos entre los objetivos de la mayoría de los planes de 

compensación. Los ejecutivos de ventas quieren un plan que maximice los ingresos de los 

vendedores y, al mismo tiempo, minimice los gastos de la empresa. O bien quieren un plan 

que ofrezca al equipo de ventas ingresos estables y seguros y, al mismo tiempo, suponga un 

incentivo. En ambos casos, los deseos son diametralmente opuestos. Lo más que un director 

puede hacer es ajustar el plan hasta llegar a un compromiso que resulte razonablemente 

satisfactorio. (págs. 277-278) 

En el ambiente empresarial que se vive en la sucursal de CORASA de Babahoyo, se pueden 

denotar inconvenientes relacionados al bajo desempeño laboral, comisiones demasiado bajas, 

poco apoyo comunicacional, jefes de supervisión carentes de eficiencia, falta de motivación, 

falta de orden y supervisión en el lugar de trabajo, bajo rendimiento del personal, y el nivel de 

ventas que mantenía esta sucursal ya no es el mismo que en años anteriores. El personal de 

ventas manifiesta que no está de acuerdo con las compensaciones o incentivos debido a que otras 

empresas ofrecen mejores programas de compensaciones para los vendedores, por ende se 

sienten desmotivados para afianzarse a las metas propias de la compañía.  
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De manera puntual al personal no se lo capacita de manera permanente, sino solo cuando la 

empresa lo considera relevante. Según Artal  (2009) fundamenta que:  

La motivación de vendedores redundará en el esfuerzo que tales vendedores están dispuestos 

a realizar en su trabajo directo (venta) o complementario, como visitas preparatorias, 

investigación del mercado y la competencia, labores administrativas, gestión de cobro e 

informes diversos. Todo lo que se refiera a la calidad y cantidad de este esfuerzo, su estudio 

sistemático, sus causas, su desarrollo, conducción y control, hará referencia a lo que venimos 

llamando motivación de vendedores, muy importante en la práctica. (pág. 340) 

Las habilidades y destrezas del personal de ventas abarcan muchos procesos que deben 

cumplirse en la empresa, pero para ello se debe contar con la voluntad y el compromiso notorio 

del personal y jefes. En cuanto a la sucursal no se sigue una supervisión adecuada a las 

actividades del personal, por ende surgen desfases en torno al proceso y continuidad del manejo 

de la cartera de clientes y el seguimiento postventas. La desmotivación es muy notoria en estos 

aspectos en el desempeño de funciones del personal, por ende esto significa que la empresa está 

olvidando un punto importante que es la motivación laboral. 

 “La motivación laboral es la capacidad que tienen las empresas para mantener el estímulo 

positivo de sus empleados en relación a las actividades que realizan para llevar a cabo los objetos 

de la misma, es decir, en relación al trabajo” (Sodexo - Vida Profesional, 2013).  

La falta de motivación, es un factor fundamental que incurre en el denso clima laboral, induce 

que el talento humano no pueda ver con claridad las oportunidades que la compañía les está 

brindando, hace que haya descuido por las responsabilidades laborales.  
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Un buen clima laboral es el punto de inicio para toda empresa que se disponga cumplir sus 

objetivos con eficiencia y eficacia.  

 

Ilustración 1 Beneficios de la motivación laboral 

Fuente: Elaboración propia del autor 

La administración de la compañía no se preocupa por mantener el compromiso laboral entre 

administradores y empleados evitando los términos  de la rectitud, la lealtad, la satisfacción, el 

modelo de implicación, la arrogancia de conformidad, y la alineación que le dan valor para 

establecerse como tal hacia el éxito en la correspondencia que se debería conservar entre ambas 

partes como la mejora de talento humano y la organización que de tal forma estos enlacen sus 

esfuerzos, a fin de conseguir un desempeño máximo que permita llegar a la consecución de los 

objetivos planificados y metas propuestas. 

“Las metas buscan alcanzar los objetivos organizacionales pero deben, a la vez, ser  

significativas para los empleados, bien porque perciben su utilidad (mejoran la forma de trabajar, 
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reducen los problemas, etc.), bien porque se compensa su logro” (Alcover de la Hera, Moriano 

León, Osca Segovia, & Topa Cantisano, 2012).  

Se constata la carencia de liderazgo, esto tiene consecuencias negativas en el compromiso de 

los empleados por la deficiente gestión que realiza el administrador de la sucursal al ejecutar los 

planes que disponen los directivos de la matriz, sin preparar adecuadamente un equipo de 

trabajo, y tener decreciente influencia en el personal lo que causa desfases en los procesos 

laborales  e impide que estén centrados hacia un mismo fin.  

Según De Salterain (2012) fundamenta que: “la pieza fundamental de toda fuerza comercial 

exitosa es el líder del grupo de ventas, que debe tener la capacidad de motivar al equipo, 

dirigirlo, entrenarlo, controlarlo, conducirlo, y planificar la mejor estrategia para que metan más 

goles de ventas y ganen el campeonato propuesto por el directorio” (pág. 13). El liderazgo por 

parte del jefe del equipo de ventas debe ser eficiente, adaptado a los fines mismos de aprovechar 

al máximo el rendimiento del personal para cumplir con las metas y dotar al personal de su 

merecida compensación.  

El problema de liderazgo en la empresa CORASA en estudio, tiene sus inicios en cuanto a 

que no existe una capacitación generalizada indistintamente del grado o puesto que se tenga en la 

empresa, en este caso el administrador de la sucursal no es un buen líder más bien asume el papel 

de jefe común.  

Otra de las complicaciones que manifiestan los entrevistados de la empresa es que hay poca 

empatía y compañerismo entre jefes y empleados, ya que se da demasiada importancia al nivel 

de los cargos dentro de la  empresa y se produce un inadecuado ambiente laboral, lo que le hace 

perder la confianza entre todos, y acrecienta la contrariedad de los trabajadores y los resultados 

del rendimiento de cada trabajador es afectado. 
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Según MECD (2014) manifiesta que: “Aunque los miembros del equipo pertenezcan a 

diferentes categorías profesionales, las jerarquías formales se difuminan, en el equipo hay un jefe 

y colaboradores que funcionan al mismo nivel y que han sido seleccionados en base a sus 

conocimientos” (pág. 80).  

Los equipos de trabajo dentro de las organizaciones deben trabajar de manera conjunta, 

eficiente, eficaz y positiva para fomentar el desarrollo empresarial y la premiación al talento 

humano comprometido con sus labores; pero estos puntos claves no se cumplen  en la sucursal 

en estudio. La empresa CORASA, no establece un modelo fijo de incentivos y compensaciones 

pero actualmente empresas competidoras automotrices  en general manejan un modelo estándar 

basado en las principales teorías existentes entorno a motivación y compensaciones, con el fin de 

maximizar sus beneficios acorde al rendimiento de sus trabajadores. El punto central es que tanto 

la  empresa y el talento humano obtengan beneficios satisfactorios. 

El efecto de que la Corporación Automotriz no maneje un plan de motivación extrínseca 

eficiente, origina la perdida de bueno talentos humanos, los mismos que se ven atraídos por los 

múltiples beneficios salariales y de premiación de otras compañías que son sus competencias. 

“La cantidad del esfuerzo, depende del valor de una recompensa; más la probabilidad de 

recibir la recompensa. El esfuerzo percibido y la probabilidad de obtener realmente una 

recompensa se ven influidas a su vez por la capacidad de realizar una tarea” (Vega, 2016). 

Los empleados se sienten satisfechos o no, motivados o no, dependiendo circunstancialmente 

de los incentivos y recompensas  que perciben por lo que hacen en la empresa. Entre este tipo de 

compensaciones tenemos: comisiones, bonos, ascenso de puestos, reconocimiento empresarial, 

premios etc. El trabajo del líder o jefe de personal se basa en saber qué tipo de estímulo o 
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incentivo espera recibir cada individuo y luego asociarla con el desempeño que ha hecho el 

trabajador. 

 

 

             

 

 

 

 

 

 

En una corporación como CORASA, las recompensas o compensaciones deberían ser la base 

misma de un proceso de incentivos acrecentadores del desempeño laboral. Esto quiere decir, que 

si la compañía desea una fuerza laboral con altos estímulos, debe estar dispuesta a cancelar 

determinados valores por el eficiente desempeño del talento humano. Los empleados deben estar 

continuamente capacitándose e instruyéndose  sobre las tendencias en torno a la  implementación 

y surgimiento de nuevas técnicas de ventas explicadas por el departamento de marketing y ventas 

de la compañía, para así mejorar la atención al cliente creando seguridad y confianza en el 

cliente al momento de la propuesta de venta. CORASA no dispone de recursos en capacitar 
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permanentemente a su talento humano, solo lo hace de manera necesaria, al menos una vez al 

año. Es muy común actualmente que las empresas automotrices  no reconozcan este punto 

importante que es invertir en las capacitaciones. Las capacitaciones son muy importantes porque 

mejoran el profesionalismo y desempeño de sus empleados motivándolos a desempeñarse de 

mejor manera. 

En los cierres de los periodos, se ve reflejado en el departamento de operaciones de la 

empresa CORASA, si las dos sucursales han cumplido con el promedio de ventas que se les 

asigna, pero esta realidad es desfavorable para la sucursal de Babahoyo donde ha disminuido el 

nivel de ventas, esto en conformidad por el inadecuado desempeño de su personal de ventas por 

factores anteriormente explicados. 
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CONCLUSIONES 

Por medio del presente caso de estudio, realizado a la Corporación Automotriz Sociedad 

Anónima, luego de la respectiva entrevista y constatación de la información, se concluye que: 

En la empresa CORASA, se constató que el personal no está cumpliendo satisfactoriamente 

en sus labores debido a diversos factores como la falta de compromiso con las metas de la 

compañía, lo que origina que la sucursal no cumpla con todo lo requerido por el directorio. 

Es evidente en la empresa el inadecuado ambiente laboral que se vive debido a circunstancias 

como la falta de compañerismo, empatía y la poca supervisión a las actividades del personal por 

lo que se producen desfases en las tareas funcionales de la empresa. 

La empresa no cuenta con un programa de incentivos y compensación eficiente por lo que se 

ha producido un efecto de fuga de talentos humamos que se ven atraídos por salarios, 

compensaciones y plan de motivaciones extrínsecas más agradables que manejan otras empresas 

del mismo tipo.  

En la sucursal, el administrador a cargo no maneja un buen liderazgo, por lo que el personal 

no tiene afianzado las directrices propuestas por el alto mando, que deben seguirse a fin de 

manifestar eficiencia a la hora de cumplir con sus obligaciones dentro de la empresa para lograr 

los objetivos y fines dispuestos. Además, se puede reconocer que la presente investigación 

demuestra que la falta de motivación de los trabajadores ha afectado el desarrollo y progreso de 

la sucursal CORASA de Babahoyo, por ende incluso el nivel de ventas ha disminuido y la 

imagen de la empresa no es renuente en la mente de los clientes en la ciudad, sino que prefieren 

acudir  otras concesionarias automotrices y compañías del cantón y del país.  
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Anexo N° 1 

Entrevista a los empleados de la empresa CORASA,  sucursal  Babahoyo 

1. ¿Está motivado y le gusta el trabajo que desarrolla en la Corporación Automotriz? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

2. ¿En la compañía se ejecutan programas motivacionales y de incentivos  que favorezcan al 

desempeño laboral del personal? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

3. ¿La compañía premia los méritos y el excelente desempeño de laboral? ¿De qué manera? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

4. ¿Considera usted que existe una adecuada comunicación organizacional en la compañía? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

5. ¿Cómo es la relación de los empleados con sus supervisores o jefes inmediatos? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

6. ¿Usted recibe adiestramientos permanentes de atención al cliente para así mejorar la 

calidad del servicio de la compañía? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 
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7. ¿Se evalúa de manera periódica, el nivel de desempeño laboral del personal en la 

compañía? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

8. ¿Por qué cree usted que es importante la evaluación de desempeño del talento humano en 

la compañía?  

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

 

9. ¿Qué opina usted sobre  el ambiente laboral dentro de la Corporación Automotriz? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

10. ¿Se promueven planes de ascenso laboral en la compañía en favor de los empleados? ¿De 

qué tipo? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 
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Anexo N° 2 

Registro Único de Contribuyente 

Ilustración 2 R.U.C de la Corporación Automotriz Sociedad Anónima. 

Fuente: Portal de la Superintendencia de Compañías. 
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Anexo N° 3 

Nómina de Accionistas 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 3 Nómina de Accionistas de la Compañía. 

Fuente: Portal de la Superintendencia de Compañías. 
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Anexo N° 4 

Datos Generales de la Compañía 

 

 

 

Ilustración 4 Datos Generales de la Compañía 

Fuente: Portal de la Superintendencia de Compañías. 
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Anexo N° 5 

Administradores actuales de la compañía C.O.R.A.S.A. 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 5 Administradores actuales de la compañía. 

Fuente: Portal de la Superintendencia de Compañía. 
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Anexo N° 6 

Razón Social y Árbol accionario de personas que invierten en la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Ilustración 6 Portal de CORASA - Corporación Automotriz S.A. 

Fuente: http://www.corasa.com.ec/ 

Ilustración 7 Árbol Accionario de Personas – CORASA 

Fuente: http://appscvsmovil.supercias.gob.ec/portaldeinformacion/consulta_cia_menu.zul 
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Anexo Nº 7 

Estado de Situación Financiera  

 

Fuente: Portal de la SUPERCIAS – Portal de Documentos. 
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Anexo Nº 8 

Estado de Resultado Integral 

 

Fuente: Portal de la SUPERCIAS – Portal de Documentos. 


