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RESUMEN 

 

El objetivo general de la investigación es analizar los factores que generan la motivación 

del talento humano en las pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala y su 

influencia en el desempeño laboral. El propósito del presente estudio es evaluar el grado 

de motivación laboral presente en estas empresas y determinar sus deficiencias en 

prácticas de motivación para que los empleados puedan dar lo mejor de sí mismos. La 

investigación es de tipo descriptiva, con un diseño no experimental y un método 

deductivo. Se utilizará una encuesta con 14 preguntas cerradas basadas en la Escala de 

Likert para recopilar información de los colaboradores de diversas pequeñas y medianas 

empresas de la ciudad de Machala, teniendo como población total a 22.976 empleados 

que laboran en las pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala, y como 

muestra a 202 que fueron seleccionados de manera aleatoria. En cuanto al estudio de la 

factibilidad, las pymes cuentan con buenas condiciones, técnicas, económicas, sociales y 

ambientales para implementar estas estrategias. Los factores que generan motivación al 

talento humano en estas empresas son el clima laboral, la realización personal, las 

recompensas o reconocimientos de logros y la participación y autonomía. Se recomienda 

fomentar el desarrollo profesional a través de programas de capacitación, actividades de 

integración y promoción de un clima laboral positivo, así como implementar prácticas de 

evaluación del desempeño laboral de manera regular y efectiva. 

Palabras clave: estrategias, motivación, pymes, desempeño 

 

  



ABSTRACT 

The general objective of the research is to analyze the factors that generate the motivation 

of human talent in small and medium enterprises in the city of Machala and their influence 

on labor performance. The purpose of this study is to evaluate the degree of labor 

motivation present in these companies and to determine their deficiencies in motivational 

practices so that employees can give the best of themselves. The research is descriptive, 

with a non-experimental design and a deductive method. A survey with 14 closed 

questions based on the Likert Scale will be used to collect information from employees 

of various small and medium enterprises in the city of Machala, with a total population 

of 22,976 employees working in small and medium enterprises in the city of Machala, 

and a sample of 202 employees who were randomly selected. Regarding the feasibility 

study, the SMEs have good technical, economic, social and environmental conditions to 

implement these strategies. The factors that generate motivation for human talent in these 

companies are the work environment, personal fulfillment, rewards or recognition of 

achievements, and participation and autonomy. It is recommended to encourage 

professional development through training programs, integration activities and promotion 

of a positive work environment, as well as to implement regular and effective 

performance evaluation practices. 

Key words: strategies, motivation, SME, performance 

 

 

  



CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Objeto de Investigación  

Cho y Yang  (2018) definen la motivación laboral como un conjunto de energías 

que provienen tanto de dentro como fuera de la persona, las cuales generan conductas 

relacionadas con el trabajo y determinan su forma, dirección, intensidad y duración.  

Por lo tanto, la motivación implica una intención de actuar, mientras que la falta 

de motivación implica una falta de intención de actuar; la motivación es definida como 

un proceso complejo que canaliza y fortalece las energías que tienen un impacto en los 

trabajadores que buscan sus objetivos e intereses y la manera de lograrlos López et al. 

(2017).  

En la actualidad hay una serie de investigaciones sobre la motivación y cómo ésta 

influye en el desempeño laboral. Desde el punto de vista de los empresarios se plantean 

la siguiente interrogante: ¿Cómo motivar al empleado? para que estos contribuyan con 

los objetivos o metas a alcanzar por su departamento o área.  

Para motivar adecuadamente al empleado es necesario conocer sus gustos, 

necesidades, preferencias y sobre todo a quien se está motivando, debido a la complejidad 

y singularidad del comportamiento y las actitudes de las personas, como se expone 

Armijos et al. (2019), reconocen que el departamento de Recursos Humanos es esencial 

y fundamental en las organizaciones para definirse y fortalecerse en el mercado laboral 

de la empresa. 

Las organizaciones requieren necesariamente del personal para funcionar para 

lograr sus metas y cumplir sus objetivos, por consiguiente, un tema de gran importancia 

para las organizaciones es determinar cómo la motivación juega un papel crucial en el 

rendimiento laboral de las pequeñas y/o medianas empresas de la ciudad de Machala y 

sus beneficios en ámbito organizacional.  

Es ampliamente aceptado que la motivación de los empleados es un factor crítico 

para el éxito de las empresas y su rentabilidad, debido a que un empleado motivado está 

dispuesto a dar su capacidad y habilidades para que la empresa obtenga los resultados 

esperados, es por esto que este estudio se basará en determinar el aporte que tiene la 

motivación en los empleados en pequeñas y medianas empresas para que estas puedan 

aplicar prácticas adecuadas en la gestión del talento humano y con esto ser más 

productivas y eficaces. 



1.2 El Problema de Investigación 

La motivación es un factor muy importante a estudiar en todos los ámbitos 

investigativos, según Alemán, et al. (2018) este es un término muy amplio que se enfoca 

en el entendimiento de ciertos factores que activan a un individuo a desempeñar acciones 

y consecuentemente logrando un objetivo previamente planteado; por lo tanto, la 

motivación laboral orienta a los colaboradores hacia la realización de los objetivos que se 

fijaron en el área de trabajo (Manjarrez et al., 2020).  

De esta manera, es muy relevante que los administradores conozcan las causas del 

ánimo o desánimo de sus empleados, para poder direccionarlos a cumplir lo necesario 

para mantener la empresa. Entonces, para poder motivar eficientemente al empleado se 

deben conocer sus necesidades y primordialmente a quien se está motivando, ya que las 

personas comúnmente son complejas y únicas respecto a sus actitudes y 

comportamientos. 

Por lo tanto, Chóez y Vélez (2021) asumen que es recomendable que se garantice 

al empleado una motivación acertada para que el sentimiento de responsabilidad crezca 

y mejore de manera significativa su desenvolvimiento en su área de trabajo. Llevando a 

la satisfacción laboral que refleja el bienestar de los colaboradores, que implica muchas 

emociones sobre sus cargos relacionados con el compromiso hacia la empresa y el 

desempeño y productividad (Pedraza, 2020); de ahí se puede entender que su importancia 

está basada en hacerlos sentir valorados e importantes para lograr la consecución de las 

metas. 

A partir de lo mencionado anteriormente, se puede confirmar la relevancia de 

analizar detalladamente y poner en práctica estrategias motivacionales, ya que aunque 

haya diversas labores que se deban realizar en la empresa, los empleadores necesitan 

encontrar la manera adecuada para evitar que sus empleados se sientan abrumados y 

puedan manejar su tiempo de manera efectiva, lo cual resultará en un aumento en la 

productividad sin llegar a la explotación o el abuso laboral. 

En una investigación realizada por Bohórquez, et al. (2020) indica que Estados 

Unidos y China son los países con mayor motivación con 19%, seguidos de India con 

17% y Brasil con 16%, el cuarto lugar se lo llevan en un empate Italia, Australia, Gran 

Bretaña, Alemania y México con un 14%.  



Sin embargo, Nolazco et al., (2021) señalan uno de los mecanismos de estímulo 

utilizados por las empresas peruanas es el factor económico; sin embargo, ante un nuevo 

marco generacional, el personal no está satisfecho, debido a que la motivación laboral va 

más allá de lo económico; Por ello, es necesario definir claramente que los líderes 

empresariales deben dedicarse a despertar el talento humano, haciendo que se sientan 

importantes y útiles y puedan mejorar sus resultados al final.  

Guerrero, et al. (2020) determinan que las empresas en Ecuador con una estructura 

organizacional más elaborada son en su gran mayoría las grandes y medianas empresas, 

quedando con una deficiencia superior las pequeñas y micro empresas, ya sea por falta de 

organización lo que conlleva a la ineficacia, desencadenando múltiples factores de 

desmotivación, desigualdad, explotación laboral, burnout y mobbing. 

Según Mejía, et al. (2019) sostienen que la carencia de motivación puede provocar 

la fatiga del trabajador y representar un factor que influye directamente en el síndrome de 

burnout, ya sea por la sobrecarga laboral o por un entorno hostil que afecte negativamente 

la vida personal del empleado. Las consecuencias más frecuentes son el abuso de 

sustancias y medicamentos, la ansiedad, la depresión, el cansancio, la irritabilidad, la baja 

autoestima, los nervios, la tensión, entre otras, lo cual repercute en la eficacia laboral 

dentro de su área de trabajo y la calidad de los servicios que se ofrecen. 

Muchas de las empresas ecuatorianas ameritan su éxito al recurso humano, ya que 

formando un buen entorno laboral se puede llegar muy lejos desarrollando, canalizando 

y percibiendo el trabajo en equipo transformándolo en beneficios monetarios y 

productivos (Miranda, 2016). 

Teniéndose en cuenta que en Ecuador las plazas de trabajo registradas en el año 

2020 entre pequeñas y medianas empresas tipo A y B; como se muestra en la Tabla 1 a 

continuación, se sintetiza la importancia que tienen estas empresas en el ámbito laboral, 

entre los tres tipos de empresas analizadas, se encuentra un 34.16% de las plazas de 

empleo total, los volúmenes de ventas anuales es un indicador para poder dividir los tipos 

de organizaciones, siendo la más pequeña de 100.001 a 1’000.000 y la mediana tipo B de 

2’000.001 a 5’000.000, al igual que el personal ocupado, esta diferencia es mucho más 

notable ante el público en general ya que la mínima es de 10 y la mediana  B es de 200 

empleados promedio.  



Tabla 1 Tamaño de empresas 

Tamaño de 

empresa 

Plazas de empleo 

registrado total 

% 

total 

Volúmenes de 

ventas anuales 

Personal 

ocupado 

Pequeña 

empresa 

498.359 

 

17,52% De 100.001 a 

1´000.000 

10 a 49 

Mediana 

empresa "A 

214.539 7,54% De 1´000.001 a 

2´000.000 

50 a 99 

Mediana 

empresa "B" 

258.860 9,10% De 2´000.001 a 

5´000.000 

100 a 199 

Fuente: Datos proporcionados por el Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC) 

(2020). 

Las pequeñas y medianas empresas son una importante fuente de empleo sin 

embargo, Sumba y Santistevan (2018) sostienen que para que estas funcionen es 

necesario que la organización estructure y coordine los medios necesarios para lograr que 

los recursos humanos trabajen juntos de manera efectiva en la consecución de los 

objetivos de la empresa.  

La presente investigación revela los factores o causas de la ausencia de motivación 

de los empleados en su experiencia laboral para que los directores o supervisores directos, 

como la alta dirección, puedan implementar prácticas, políticas y estrategias que les 

ayuden a lograr la motivación deseada en sus colaboradores. 

Por lo antes dicho, el objetivo de la investigación es explorar cómo la motivación 

afecta el rendimiento laboral del talento humano en las PYMES de la ciudad de Machala, 

considerando que las empresas de este segmento aportan al Producto Interno Bruto, al 

presentar un modelo estratégico que sirve como guía y potenciador del departamento de 

recursos humanos. 

1.3 Justificación 

La motivación laboral es lo que mueve a los empleados a trabajar por y para la 

empresa, reducir el estrés, mejorar su experiencia en la empresa es lo que los guiará a 

querer generar incalculables beneficios tanto para la empresa como para ellos mismos, es 

sumamente importante reconocer que un colaborador no es simplemente una persona más 

que trabaja para la organización, sino verlo como un recurso que hay que cuidar, si el 

empleado se encuentra desmotivado es muy probable que no genere buenos resultados 

como uno que reciba todos los beneficios dentro de la organización. 



El recurso humano es considerado la columna vertebral de cualquier organización, 

por lo cual es importante que desempeñen sus funciones en un entorno que las motive; es 

decir, un ambiente de trabajo insalubre conduce a una productividad reducida, lo que a su 

vez conduce a una eficiencia organizativa reducida; aunque aún no se han establecido 

reglas definitivas para generar motivación en el ámbito laboral, existen diversas 

metodologías y factores que inciden en el grado de motivación de los colaboradores de 

una compañía. 

El propósito de la investigación es evaluar el grado de motivación laboral presente 

en las pequeñas y medianas empresas ubicadas en la ciudad de Machala, para así 

determinar cuáles son las deficiencias en sus prácticas de motivación a sus empleados 

para que estos puedan dar lo mejor de sí mismos. Se explica que la motivación, el 

reconocimiento y trabajar en equipo ayuda a la organización a tener mayor eficiencia y 

eficacia, factores como los reconocimientos públicos o económicos son fundamentales 

para optimizar la motivación. 

Se considera necesario y mucho más importante para el desarrollo de la empresa 

que los empleados realicen su trabajo con sentido de misión; es decir, si el empleado 

trabaja sin motivación, no trabajará por el bien de la empresa, solo trabajará por las 

recompensas salariales; es bien conocido que cuando los empleados se preocupan por 

algo más que el salario, es porque trabajan en un ambiente armonioso y se sienten 

recompensados, por lo cual tienen absolutas ganas de trabajar, y ayudar a crecer a la 

empresa. 

Es de conocimiento general que las pequeñas y medianas empresas enfrentan 

mayores obstáculos para implementar prácticas efectivas que fomenten la motivación de 

sus empleados y logren su satisfacción y compromiso para alcanzar los objetivos de la 

empresa, dado que carecen de un departamento de recursos humanos.  

Además, los trabajadores de estas empresas suelen experimentar mayores niveles 

de estrés, falta de motivación y compromiso, ya que muchas veces tienen que trabajar en 

condiciones inferiores a las que ofrecen las grandes empresas, las cuales están mejor 

organizadas, esto conlleva que los empleados perciban limitaciones en sus aspiraciones, 

que no son valorados, que su esfuerzo es poco retribuido y por consiguiente optan por 

retirarse. 

Al darse lo descrito anteriormente es de gran importancia que se investigue los 

factores relevantes que logran conseguir la ansiada motivación del recurso humano en las 

pequeñas y medianas empresas de Machala, se busca investigar la motivación y su 



impacto en el desempeño laboral del personal, lo que proporcionará información valiosa 

para que las empresas de este sector puedan utilizar estos hallazgos y adoptar nuevas 

prácticas de gestión de recursos humanos para obtener resultados satisfactorios, 

especialmente considerando el contexto de las pequeñas y medianas empresas no 

disponen de recursos suficientes para solventar gastos de investigación inherentes  a su 

forma de administrar y motivar a sus empleados. 

 

1.4 Objetivos de la Investigación  

1.4.1 Objetivo General  

Analizar los factores que generan la motivación del talento humano en las 

pequeñas y/o medianas empresas de la ciudad de Machala y su influencia en el desempeño 

laboral.  

1.4.2 Objetivos Específicos  

• Determinar los factores relevantes que generan la motivación laboral del talento 

humano en las pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala.  

• Identificar los factores que influyen en el desempeño laboral del talento humano 

de las pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala.  

• Establecer las prácticas de motivación que deben ejecutarse con el talento humano 

para que estos tengan un desempeño efectivo que contribuya a los objetivos de las 

pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala.   

CAPÍTULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO 

Revisión Sistemática de la Literatura 

2.1 Motivación  

Intrínsecamente de los primeros teóricos de motivación se encuentra la de 

McClelland en 1989 menciona que, la motivación suele referirse a metas conscientes, 

pensadas internamente, por otro lado, si las conductas se observan externamente, se 

refiere a inferencias sobre metas conscientes hechas a partir de la conducta observada 

(Benavides, 2017).  

En cambio, autores como Chiavenato (2011), afirman que la motivación está 

relacionada con la conducta humana similar en el sentido de que está influenciada tanto 

por factores internos como externos que afectan el comportamiento, los deseos y 

necesidades generan la energía necesaria para motivar y dirigir nuestras acciones para 

alentar a los individuos a realizar actividades para que pueden lograr sus objetivos; dentro 



del mismo contexto, González (2008), la define conjunto de procesos psicológicos que 

interactúan con estímulos externos y que están estrechamente vinculados a la 

personalidad de una persona. 

Apaza (2018) indica que, la motivación es la disposición o el esfuerzo intenso 

para lograr metas y objetivos establecidos y se ve facilitada por el deseo de satisfacer las 

necesidades individuales; la intensidad es el factor del esfuerzo aplicado, ajustado a la 

urgencia de la necesidad; entonces podemos concluir que es un estado interno que 

provoca resultados positivos  

Por último, según Talavera et al. (2021), la motivación se refiere a un estado 

interno que impulsa y dirige el pensamiento, e incluye todos los factores que pueden 

generar, mantener y orientar la conducta hacia diferentes niveles de objetivos. En otras 

palabras, la motivación actúa como un impulso que guía la conducta de una persona hacia 

ciertas acciones o comportamientos.  

2.2 Motivación laboral  

La motivación laboral, según Sánchez y García (2017), la describe como aspectos 

relacionados con el empleado, ya que la fidelidad de un trabajador hacia su organización 

se deriva del trato que le brinden, lo que aumenta la productividad y reduce el ausentismo 

y el nivel de satisfacción de los trabajadores son recompensados por su buen hacer, hacia 

el logro de las metas institucionales definidas. 

Desde un punto de vista externo Pizarro et al., (2019), describen que la motivación 

laboral depende no sólo del interés intrínseco de los empleados, sino también de los 

recursos disponibles, para cumplir con las funciones asignadas habilidades, si los 

trabajadores están contentos con su labor, cumplirán con los estándares requeridos, de lo 

contrario, si no están satisfechos, pueden realizar el trabajo sin considerar la eficacia y 

calidad necesarias. 

También, los autores Anastacio et al., (2020) la definen como disposición de los 

colaboradores para invertir su esfuerzo y entusiasmo en lograr los objetivos de la empresa 

para la cual trabajan, la gratificación por este esfuerzo se traduce en la satisfacción de las 

necesidades tanto personales como familiares. Los elementos de las actitudes laborales 

incluyen aspectos conductuales que miden el grado de satisfacción o insatisfacción 

relacionado con la evaluación por parte del inspector en el lugar de trabajo, así como el 

componente afectivo de las actitudes de los supervisores hacia la evaluación. 

Por último, Macías y Vanga (2021) consideran la motivación laboral como un 

aspecto crucial en el entorno laboral, ya que ayuda a definir las actividades que los 



empleados realizan con mayor frecuencia y que tienen un impacto en la paciencia, 

eficacia y resultados del trabajo de la organización. En síntesis, la motivación laboral hace 

referencia al estímulo interno que experimenta una persona para actuar de forma 

particular con la finalidad de alcanzar un resultado específico. 

2.3 Importancia de la motivación laboral 

Torres et al., (2019) mencionan que el aporte que las personas hacen a las 

organizaciones es importante, la motivación hace que un empleado se sienta valorado en 

una empresa; por lo tanto, funcionará mejor, lo que le dará buenas ganancias.  

Así, la motivación se convierte en un elemento importante que dirige el esfuerzo, 

la energía y el comportamiento general del empleado para lograr metas que beneficien a 

la organización. En este sentido, los gerentes deberían estar interesados en examinar los 

elementos motivacionales se utilizan para aprovechar tanto la eficacia como la eficiencia 

con el objetivo de lograr los objetivos y contribuciones de la organización. (Mora y Mora, 

2020). 

La motivación juega un papel esencial en la satisfacción laboral de los empleados, 

ya que conduce a la seguridad laboral y reduce los costos de contratación para los 

empleadores, lo que lleva a una mayor productividad y una mejor utilización de la fuerza 

laboral, lo que a su vez conduce a mayores ingresos; la aplicación de cualquier tipo de 

motivación para aumentar la satisfacción positiva de los empleados en la empresa se 

sustenta en un elemento fundamental: la capacitación, donde tanto la actitud como el 

comportamiento son factores determinantes para evitar la resistencia al cambio por parte 

de los trabajadores. 

El Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC) revela las siguientes cifras, 

sobre las razones de la insatisfacción laboral entre los años 2007-2015. 

Con respecto a la Ilustración 1 se muestra que a los encuestados que estaban poco 

contentos, descontentos pero satisfechos o completamente insatisfechos asimismo, se les 

consultó acerca de las causas de su descontento, y se encontró que en diciembre de 2015. 

 Las tres principales razones de la insatisfacción laboral eran: eran los bajos 

salarios que se les proporcionaba por su desempeño, siendo representado con un total del 

95.1%, el cual muchas veces no era proporcional al esfuerzo que realizaban; las limitadas 

oportunidades de ascenso con un 73,5%, esta es la segunda razón más frecuente por la 

cual muchos Los trabajadores no están motivados para cumplir con sus tareas, debido a 

la limitada oportunidad de crecimiento y la falta de estabilidad laboral., con un porcentaje 



del 54,3%, generaba estrés en los trabajadores y afectaba su rendimiento en las tareas 

laborales. 

Ilustración 1  Razones por insatisfacción laboral en 2015 

 

Fuente: Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC) (2017). 

En resumen, estos datos resaltan la relevancia de la motivación dentro del marco 

de una estructura empresarial, evidenciando que motivar a los empleados es crucial para 

el éxito de una organización. Por lo tanto, es importante comprender a fondo los factores 

que se relacionan con las principales necesidades percibidas por las personas. 

2.4 Teorías de la motivación  

Dentro de las teorías que abordan el contenido del trabajo se encuentran las 

propuestas por Maslow, Herzberg, McClelland, McGregor y Alderfer, mientras que las 

teorías de proceso incluyen aquellas desarrolladas por Vroom, Locke y Adams. 

2.4.1 Teoría Jerarquía de las necesidades de Maslow 

Esta teoría considera el problema en su totalidad y ha demostrado que las personas 

alcanzan niveles óptimos de rendimiento cuando se enfocan en prácticas que reconocen 

la singularidad de cada ser humano y sostienen que el nivel de motivación va acorde con 

el grado de satisfacción de las necesidades (Hernández y Morales, 2017). 

Por lo tanto, se han establecido cinco niveles de necesidades que se organizan en 

una jerarquía, donde las necesidades básicas se ubican en la base y las necesidades más 

elevadas en la cima, para que una necesidad de nivel superior se active, primero deben 

satisfacerse las necesidades del nivel inferior (Sergueyevna y Mosher, 2013); Estas 

necesidades abarcan desde las más básicas, como las fisiológicas y la seguridad, hasta las 

de orden social, de reconocimiento y autorrealización. 

Por lo que, la falta de satisfacción tiene consecuencias negativas, pues crea un 

estado de frustración y desánimo; por lo cual su desarrollo se estancará; idealmente, se 

puede lograr la autorrealización, es decir, la conciencia del objeto en todo su potencial, 

aunque en la práctica muy pocas personas lo logran (Elizalde et al., 2006); además, 

predice que los humanos son criaturas cuyas necesidades evolucionan a lo largo de sus 



vidas, orientando sus acciones desde la satisfacción de otras necesidades superiores 

(Allen y Flores, 1998). 

Las personas responden no solo a fuerzas mecánicas (motivaciones y refuerzos 

conductuales) y movimientos instintivos inconscientes, sino también a todo lo que 

contribuye a la realización del ser humano; desde este punto de vista, las personas intentan 

alcanzar un nivel superior de conciencia y sabiduría (Martínez et al., 2010). 

En conclusión, esta teoría detecta la existencia de necesidades básicas que deben 

ser satisfechas y esto se lograría con la correcta motivación, lo cual permitiría al individuo 

a la autorrealización. El cambio entre las necesidades está impulsado por las fuerzas de 

crecimiento, los movimientos que implican una demanda más baja y el impulso de las 

personas por satisfacer necesidades más altas. 

2.4.2 Teoría de motivación e higiene de Herzberg 

La teoría de Herzberg  es una teoría clásica que explica aspectos de la motivación 

a los que responde las personas en un contexto organizacional, convirtiéndose en una de 

las teorías más utilizadas debido a su enfoque holístico que incluye aspectos no solo 

individuales sino también grupales (Zeta et al., 2020).  

Por lo cual, es imprescindible enfatizar que se basa de una teoría basada en la 

motivación, la cual influencia significativa en el nivel de esfuerzo que las personas están 

dispuestas a invertir en sus actividades laborales, lo que a su vez se traduce en un buen 

desempeño en el puesto de trabajo; por lo tanto, es muy importante que los objetivos de 

la compañía coincidan con los intereses de los empleados. 

Se puntualiza dos factores, los higiénicos y los motivacionales; los higiénicos 

evitan que una persona se sienta insatisfecha con su trabajo, pero no le brindan la 

motivación necesaria para lograr sus objetivos; en cambio, los factores motivacionales 

están más relacionados a una función que desafía y estimula los contenidos y actividades 

del trabajo, y que puede estar más relacionada con eso (Torres et al., 2019).  

Sin embargo, puede que estos factores conduzcan a las personas a sentir efectos 

negativos, como el aumento del sentimiento de ansiedad por no lograr la completa 

satisfacción en la realización de sus actividades, conduciendo al deterioro de las 

relaciones personales en el ambiente de trabajo, además de la disminución de expectativas 

de crecimiento dentro de organización. 

En sí, el enfoque de Herzberg asume que los factores externos reducen, pero no 

eliminan, la insatisfacción y los factores internos, en cambio, son los únicos que nos 

permiten alcanzar la satisfacción. Los factores externos hacen referencia a las condiciones 



en las que se realiza el trabajo como los salarios, las relaciones humanas y las políticas 

organizacionales; los factores internos son factores que contribuyen al trabajo, tales como 

el desempeño y percepción de motivación (Faces y Herrera, 2017). 

En este sentido, los empleados son más felices en un ambiente de trabajo que les 

permite progresar, sentirse consistentemente exitosos y ser reconocidos por sus esfuerzos, 

conociendo que todas estas cosas a menudo se asocian con experiencias laborales 

positivas, por lo que tiene sentido considerarlas como factores positivos. 

2.4.3 Teoría de las necesidades aprendidas de McClelland 

En 1961, McClelland amplió la teoría desarrollada originalmente por Murray en 

1938. Según los autores Zúñiga et al., (2020) este modelo se centra en necesidades muy 

específicas; tres de ellas son básicos; la primera necesidad se refiere a la búsqueda de 

lograr algo desafiante y conseguirlo, mientras que la segunda se conoce como la 

necesidad de poder, que se enfoca en la influencia y el control sobre los demás para que 

estos sigan sus propias acciones. Por último, la necesidad de pertenencia se caracteriza 

por el anhelo de establecer relaciones interpersonales y comunicarse con otros. 

Cada quien tiene necesidades diferentes y por tanto motivaciones diferentes, es 

importante conocer tanto sus necesidades como las de su grupo de trabajo, para pensar en 

ellas y ver si realmente están satisfechas, es decir, ver si están satisfechos con el puesto 

que ocupa o no, por lo que satisfacer estas necesidades seguramente aumentará la 

motivación, lo que conducirá a mejores resultados. 

Por ello, volvió a poner la cuestión de la necesidad de la pirámide de Maslow en 

su centro, identificando tres necesidades básicas como las de poder, pertenencia y logro, 

las que afirma que el individuo no nació con aquellas necesidades, si no que se fueron 

adquiriendo socialmente (Schadeck et al., 2015); esta teoría propone evaluar y 

diagnosticar las necesidades expresadas por los individuos al elegir un trabajo (Sonda et 

al., 2020). 

Por lo tanto, las empresas han llegado a la conclusión de que recompensar un buen 

desempeño resulta ser un motivador más efectivo que sancionar un desempeño 

insatisfactorio. La motivación en el trabajo es fundamental para alcanzar resultados 

positivos en cualquier organización, y esto se considera de máxima importancia. 

Para McClelland, todos los motivos se basan en emociones, especialmente por la 

expectativa de un cambio en el estado emocional; en su teoría, todas las motivaciones 

sociales se aprenden y cree que la emoción es la base de la motivación por varias razones. 

Por un lado, los estados emocionales de dolor y placer pueden manipularse 



experimentalmente, pero, por otro lado, las emociones ofrecen más elementos 

explicativos que otras teorías (Perilla, 1998). 

Por todo ello, la teoría de las necesidades de McClelland establece que los 

individuos tienen necesidades particulares adquiridas que se van formando a lo largo de 

su vida; que, desde una perspectiva empresarial, permite identificar las motivaciones 

clave de las personas, ayudando en el proceso de toma de decisiones, sobre metas, 

incentivos y recompensas, para aumentar la eficiencia en función de las características de 

cada miembro del equipo. 

2.4.4 Teorías X e Y de McGregor 

La teoría X e Y fue desarrollada por Douglas McGregor en 1960, para explicar 

las habilidades del papel de los líderes de la empresa en la dinámica de las interacciones 

entre los trabajadores y la empresa; en esta teoría, el liderazgo se divide en dos estilos: 

Participativo o Y y Autocrático o X (Vargas y Vásquez, 2018).  

La teoría X apoya las prácticas de liderazgo autoritario que se centran 

principalmente en la productividad, el trabajo justo, la limitación de opiniones y el 

rendimiento gratificante, y la gerencia debe combatir esta actitud de los empleados a 

través de mayores prácticas de gestión y supervisión. En cambio, la teoría Y sostiene que 

los gerentes ven a los empleados como personas que "desean sobresalir, son capaces de 

automotivarse, tienen la capacidad de actuar de manera independiente y son sensibles a 

las tareas o tareas de mayor orden" (Madero y Rodríguez, 2018). 

La primera posición confirma que el hombre promedio considera el trabajo como 

un compromiso, por lo tanto, se ven forzados, a cumplir sus funciones y lograr los 

objetivos específicos, algunos para hacer bien el trabajo, se debe adoptar este modo; en 

cambio en la segunda posición depende de la creatividad y la fuerza de la imaginación y 

la opinión de la mayoría de los trabajadores, pues para ellos, el trabajo es algo motivador 

y no es una carga ni una obligación. 

Ahora bien, McGregor descubrió que la teoría X tenía un impacto negativo en el 

desempeño de la empresa; y mientras que la Teoría Y, sin tratamiento, crea un entorno 

ideal que es más atractivo y rentable a largo plazo; por lo tanto, para McGregor se volvió 

importante que los gerentes posean las propiedades de la teoría Y porque beneficia a la 

organización y permite que las personas se desempeñen mejor (Contreras et al., 2016). 

Por consiguiente, la teoría de McGregor, postula estas dos hipótesis en las que, al 

comparar los dos estilos de gestión, la Teoría 'X' es a la que se le considera mucho más 

pragmática debido a su enfoque completo se basa en las metas y preocupaciones que tiene 



la organización, mientras que la Teoría 'Y' es más participativa, la cual permite impulsar 

la innovación y el compromiso de los empleados, haciéndolos más competentes en sus 

actividades. 

2.4.5 Teoría ERC de Alderfer    

Algunos autores como Araya y Pedreros (2013) señalan que la taxonomía de 

necesidades propuesta por Alderfer se fundamenta en la teoría de Maslow sin considerar 

nuevos elementos, no obstante, se cuestiona esta teoría en relación a tres necesidades que 

afectan el comportamiento del trabajador. 

Por lo tanto, la teoría de Alderfer describe la relación que existe entre la 

motivación humana y un conjunto de necesidades básica que se presentan en el individuo: 

necesidades existenciales, como la alimentación; necesidades de relación como la 

aceptación social dentro de un grupo y; por último, se presenta la necesita de crecimiento, 

la cual usualmente se relaciona con el perfeccionamiento de la actividad profesional. 

Además de las teorías previamente mencionadas, existen otras teorías que se 

centran en el proceso para crear motivación en el lugar de trabajo en lugar del contenido 

específico de la misma. En este sentido, existen diversas teorías relevantes, entre las que 

destacan las siguientes: 

2.4.6 Teoría de valencias y expectativas de Vroom  

Esta teoría se refiere al hecho de que cada trabajador se comporta de manera 

racional y consciente, eligiendo a qué actividades dirigir sus esfuerzos y qué actividades 

contribuyen a los resultados de sus intereses; Vroom 1964 explica que existe una 

diferencia entre los motivos intrínsecos y extrínsecos, pero por lo general se suman para 

representar la motivación general de un individuo (Parra et al., 2021). 

Según este modelo, la motivación es un proceso que regula las decisiones de 

comportamiento, esto, debido a que los individuos entienden las consecuencias de cada 

comportamiento; entonces, cuando las personas buscan resultados intermedios, buscan 

medios para lograr el resultado final (Allen y Flores, 1998); además de establecer 

expectativas sobre lo que el sujeto logrará en el futuro esto, a su vez, conducirá a un 

resultado distinto, el cual puede ser valorado positivamente por el individuo, 

independientemente del resultado final (Agut y Carrero, 2007). 

Entonces, esta teoría plantea que la motivación es el resultado del valor que las 

personas otorgan a los posibles resultados de sus acciones, además de las altas 

expectativas de que se logren sus metas; por lo tanto, la relevancia de esta teoría radica 



en su enfoque en la individualidad y la diversidad de los factores que motivan a cada 

individuo. 

2.4.7 Teoría del establecimiento de metas de Locke 

La teoría de Locke sostiene que la motivación y los niveles de desempeño están 

en función de las metas que los empleados quieren alcanzar, esto debido a que las 

personas que se esfuerzan por lograr metas valiosas y complejas tienen niveles de 

actividad más altos que aquellas que se esfuerzan por metas simples y alcanzables; 

además para Andrade et al., (2021) se debe tener en cuenta la existencia de tres factores, 

en los que están los: incentivos financieros, conocimiento de los resultados y la 

participación de la toma de decisiones; los incentivos mejoran el desempeño laboral solo 

si contribuyen al logro de metas predeterminadas. 

Se trata de un proceso cíclico, que una vez que se conoce el cómo se realiza una 

actividad, la metodología, el profesional tomará esos mecanismos que los adaptará a su 

conveniencia para resolver sus problemas a futuro, siendo la fijación de un meta-

propósito la capacidad de automatizarse para el logro de dichos objetivos. 

Se encontró que las metas específicas, desafiantes y difíciles resultaron en un 

mayor desempeño de la tarea que las metas simples, vagas o inexistentes; por lo que el 

principal aspecto investigado por esta teoría fue la dificultad o especificidad de las metas 

y el impacto en el desempeño (Díaz y Mora, 2013). 

En suma, está la teoría reconoce principalmente el papel dinámico que tiene las 

motivaciones sobre las intenciones de los sujetos en el desempeño de la tarea; por lo tanto, 

el objetivo que persigue el individuo al realizar la tarea es lo que ayudará a determinar el 

esfuerzo que se le dedicará a la realización de la tarea. 

2.4.8 Teoría de la Equidad de Adams 

Esta teoría se basa en un proceso de intercambio en el que el personal de trabajo 

proporciona diversos insumos como: conocimiento, experiencia y compromiso, a cambio 

de la recepción de beneficios como sueldos, ascensos o reconocimientos; de acuerdo a 

López et al., (2017) estos beneficios que se reciben, pueden percibirse de dos formas: los 

tangibles, como el salario, y, los intangibles, como un ascenso dentro de la organización. 

 Entonces, cuando en una relación de intercambio se percata de que lo que se 

ofrece es más elevado en comparación con lo que se recibe, se producen sentimientos de 

injusticia, inquietud o estrés, y esta percepción surge del balance entre los costos y 

beneficios de la relación que se establece con anticipo. 



Esta teoría no requiere que las puntuaciones y las contribuciones sean iguales para 

ser justas: las personas con puntuaciones por debajo del estándar pueden recibir un trato 

justo si consideran que sus contribuciones son iguales que al resto (Fernández y Junquera, 

2010). Además, Bing (2001) ha demostrado que las personas perciben el mismo nivel de 

injusticia, la sensibilidad a la justicia se refiere a la capacidad de percibir el nivel 

apropiado de equidad en una situación, el cual puede variar debido a las preferencias, 

tolerancias y respuestas individuales. 

La teoría de la equidad, vista de otra manera, pretende explicar cómo se sienten 

las personas con respecto a los demás, considerando si esta percepción es justa o no. En 

este caso, Agut y Carrero (2007) enfatizan la importancia de los procesos de comparación 

social en la determinación del comportamiento humano, específicamente, se podría decir 

que las personas tienden a evaluar la equidad de su relación con una organización y a 

compararse con otros en términos de esa equidad.  

Teniendo en cuenta que la idea principal de la teoría de Adams, es que los 

empleados están motivados cuando los procesos proporcionan una parte justa en cuanto 

a beneficios, a cambio del esfuerzo y el compromiso que ponen al realizar el trabajo; 

entonces, la motivación ocurre cuando los esfuerzos de un individuo son recompensados 

con beneficios tangibles e intangibles para la organización. 

2.5 Factores que motivan a los trabajadores 

Para que exista una buena motivación laboral es necesario la implementación de 

factores esenciales para aquello se detallan a continuación: 

2.5.1 Lugar de trabajo 

El lugar de trabajo es primordial ya que es necesario para el trabajador contar con 

un ambiente cómodo y adecuado para desempeñar sus tareas, donde pueda hacer el mejor 

trabajo para su empresa; entonces, Rodríguez et al., (2020) en su estudio, menciona que 

la felicidad en el trabajo se debe a que laboral en ambientes llenos de estímulos, los cuales 

van de la mano con factores emocionales, como la motivación interna. 

2.5.2 Ambiente de trabajo 

García y Forero (2014) indican que la satisfacción con el entorno físico a nivel de 

grupo se encontró positivamente, lo que indica que cuanto más felices estén los 

empleados con su ambiente de trabajo real, mayor será la probabilidad de procesos de 

cambio organizacional a nivel de grupo y más apoyo obtendrá. 

Siempre habrá diferencias entre las personas, pero lo ideal es encontrar no solo un 

alto nivel de tolerancia entre los compañeros que integran el grupo de trabajo, sino 



también respeto y cooperación entre ellos, se debe asegurar un ambiente de trabajo 

positivo que fomente el apoyo mutuo entre los miembros.  

2.5.3 Participación y autonomía: 

Resulta crucial que los empleados participen en el proceso de toma de decisiones 

de la empresa. Esto le permite obtener la perspectiva de sus empleados y encontrar las 

soluciones adecuadas a los diversos problemas de su empresa (Parrales et al., 2022). Por 

otro lado, al permitir que los empleados realicen actividades sin sentirse presionados, 

obtienen la tranquilidad y el autocontrol que necesitan para realizar su trabajo en paz.  

Por lo tanto, esto incluye dar a los empleados la oportunidad de participar en una 

actividad organizacional, ya que son fundamentales para la actividad; esto, según 

González (2015) se considera una técnica motivacional porque es un medio de 

reconocimiento y, sobre todo, proporciona la necesidad de participación, aceptación y 

logro. 

2.5.4 Condiciones de trabajo 

Factores como las políticas de incentivos, comisiones, horarios de trabajo 

flexibles y bonificaciones pueden incluirse en la compensación de los empleados puede 

contribuir al incremento de su satisfacción y rendimiento laboral. Además de las 

recompensas económicas, las personas se sienten motivadas cuando son reconocidas por 

lo que hacen por la empresa, entonces este es un gesto que enfatiza la importancia de la 

empresa y su crecimiento (Paredes et al., 2020).  

De igual manera García et al., (2016) mencionan que los empleados que son 

valorados y apreciados por sus logros de manera justa, teniendo un equipo funcional que 

les permita interactuar de manera efectiva, para que las actividades realizadas conduzcan 

a la creatividad y no monotonía, tendrán mayores motivaciones para realizar sus 

actividades.  

2.5.5 Realización personal  

El factor dominante para los empleados es lograr la realización personal, la cual 

se refiere a la autoevaluación de las propias capacidades y la realización de metas, sueños 

y deseos que, en ese momento, no solo están apegados a sí mismos, sino también a su 

familia y trabajo (Arana y Huaire, 2020); por lo tanto, Manjarrez et al., (2020) indica que 

es necesario apoyar y desarrollar personas con una motivación fundamental para la 

autorrealización, lo cual es importante para el desempeño de la profesionalidad de todos. 

Se concluye que los factores motivacionales son primordiales para que exista una 

correcta motivación dentro del individuo, por lo tanto, se los tienen presente para la 



realización de innovaciones dentro de las empresas. Dado que los factores motivadores 

implican consistencia, la ausencia de factores como el salario y los beneficios aumenta la 

insatisfacción y fomenta el retiro de la organización.  

2.6 Definición de desempeño laboral  

El desempeño laboral se refiere a la manera en que se evalúa el rendimiento de un 

trabajador al cumplir con las responsabilidades y tareas asignadas en su puesto de trabajo. 

Esto permite demostrar su habilidad y destreza en la realización de sus labores (Paredes 

y Quiroz, 2021).  

Se refiere a desempeño laboral cuando se habla de todas las acciones y/o 

conductas que controla el individuo que coopera a cumplir los objetivos de la 

organización en la que trabaja y que se pueden medir por su nivel de suficiencia 

(Rodríguez et al., 2018). 

 Basado en la investigación realizada, se puede concluir que el desempeño laboral 

se enfoca en evaluar qué tan eficaz es el trabajo que realizan los empleados para medir su 

eficiencia y efectividad en la empresa, teniendo en cuenta sus logros en el cumplimiento 

de metas establecidas durante un período de producción. 

2.7 Importancia del desempeño laboral  

Antes de hablar sobre el desempeño laboral, es esencial abordar un factor crucial 

que contribuye a la productividad efectiva de los colaboradores, este es el ambiente 

laboral el cual tiene una gran influencia en el desenvolvimiento cotidiano de los 

individuos que forman parte de la organización (Pino et al., 2021).  

Muchas veces dentro de la organización el desempeño laboral se encuentra 

afectado por la condición del ambiente de la misma, esto puede suceder por muchos 

factores como la falta de comunicación entre el gerente y los empleados o entre diferentes 

departamentos, ocasionando un ambiente laboral hostil que no beneficiará las actividades 

individuales o colectivas (Rodríguez y Lechuga, 2019).  

En las organizaciones modernas que no consideran a sus colaboradores como 

engranajes que mueve una máquina que genera dinero, buscan la efectividad de las 

acciones realizadas por el mismo, lo que lleva a los gerentes a realizar y buscar maneras 

que motiven al aprendizaje continuo del individuo para que este pueda superar sus 

capacidades laborales y buscar un beneficio común con la empresa (Álvarez et al., 2018). 

Es esencial monitorear y analizar el desempeño laboral de manera regular, ya que 

esto es clave para el éxito y el progreso general de una empresa. Al hacerlo, es posible 

identificar posibles fallas y deficiencias que podrían retrasar el crecimiento de la 



organización. La identificación temprana de problemas de desempeño también permite 

implementar cambios y mejoras necesarias en los procesos de trabajo, lo que puede 

ayudar a alcanzar los objetivos establecidos. 

2.8 Mejoramiento del desempeño laboral  

Como lo indican los autores Molina y Rodríguez (2018) para mejorar el 

desempeño laboral es importante considerar diversos factores, como los puntos fuertes y 

débiles de la gestión, el ambiente laboral, la satisfacción de los empleados, y el análisis 

de las estrategias, objetivos y procedimientos de la empresa. Con estos cambios y 

mejoras, se puede aumentar la competitividad en el mercado.  

.El recurso humano es el factor más importante en una empresa, en su 

investigación Carvajal et al., (2022) explican que el aprendizaje continuo de los 

colaboradores es una gran estrategia para mejorar su forma de trabajar, se resalta que los 

sistemas de aprendizaje tradicionales aplicados en las empresas hoy en día son obsoletos, 

por ello, indica cinco pasos para aumentar el rendimiento a través del aprendizaje 

continuo: 

• El desarrollo de empleados con agilidad ayuda a que los mismos sientan el 

empoderamiento de tener la accesibilidad necesaria para aprender nuevas cosas 

en el momento que lo necesiten. 

• La retroalimentación como forma de motivarlos a seguir mejorando día a día, es 

importante que se valore cada esfuerzo que se realiza para que sientan esa energía 

y ganas de seguir luchando para conseguir llegar a conseguir lo que la 

organización requiere. 

• Se debe pensar como si se estuviera vendiendo el servicio de aprendizaje continuo 

hacia los colaboradores, teniendo en cuenta sus necesidades desde el principio 

para que se interesen y logren mejores resultados. 

• Se considera necesario que los empleados puedan recibir o brindar conocimiento 

mediante su propio trabajo, desarrollando sus perfiles profesionales en conjunto 

con sus iguales. 

• Demostrar que es importante para todos los progresos que se logra 

individualmente es igual de relevante como los otros puntos, se debe crear un 

ambiente sano de motivación para que crezca la eficiencia, si los colaboradores se 

sienten parte de un equipo que los apoya y empuja a lograr más día a día, se 

obtendrán mejores resultados.  



Vinculando las dos ideas anteriores se puede entender a la mejora del desempeño 

laboral como la indagación de las fallas de la empresa para así ir poco a poco puliendo 

hasta crear un sistema beneficioso para todos los integrantes de la misma, de igual 

manera, los empleados deben tener un proceso de educación que les permita implementar 

sus conocimientos en beneficio de la organización, concentrarse en brindar el seguimiento 

adecuado a los empleados es fundamental para que sientan que se les valora y mantengan 

la motivación por seguir aprendiendo, lo que puede llevar a la empresa a mejorar respecto 

a períodos anteriores. 

2.9 Resultados de un buen desempeño laboral 

El desempeño laboral también se refiere al cumplimiento eficiente de las tareas 

asignadas a los empleados, lo cual es esencial para lograr los objetivos empresariales, 

mejorar el desempeño laboral puede tener un impacto positivo en este sentido crea 

también compromiso laboral, por ende, la empresa gana el respeto y las ganas del 

empleado para salir adelante favoreciendo a la entidad (Chóez y Vélez, 2021).  

La organización está obligada a conocer a cada uno de sus empleados para lograr 

una acertada motivación para cada persona, de esta forma se obtiene como resultado un 

grupo de empleados capaces de lograr los objetivos que se desea y lograr distinguirse del 

resto de empresas del sector (Quito et al., 2020).  

Gracias a lo mencionado anteriormente por diversos autores se puede establecer 

que el desempeño laboral es el rol que debe cumplir cada recurso humano dentro de la 

entidad donde ejerce sus funciones, las cuales si son cumplidas de una manera correcta 

este se verá beneficiado al igual que la empresa. 

2.10 Relación entre motivación y desempeño laboral 

Ruiz et al., (2021) señalan que la motivación es el impulso en el que se satisface 

una necesidad por medio de incentivos, lo que lleva a un buen desempeño laboral ya que 

este se conforma por las actividades, el desempeño laboral está influenciado por varios 

factores, como las oportunidades de desarrollo en el puesto de trabajo, el tiempo y otros 

elementos relevantes. Por esta razón, la cantidad de motivación que recibe el empleado 

es un factor clave que influye en su desempeño laboral. 

La motivación es muy relevante al momento de tener un buen desempeño laboral 

debido a que esta hace que los empleados se sientan más capaces y en control de sus 

actividades, esto tiende a resultar en placer y seguridad personal, impulsando así acciones 

favorables para la organización, estos incentivos suelen variar dependiendo de los 



valores, creencias y personalidades de cada uno, por lo mismo, se debe prestar atención 

para aplicar los recursos adecuados (Bayser, 2022). 

Entre estos dos apartados se podría creer que son dos temas que se deben tratar 

por separado, pero esto no es así ya que el desempeño laboral va en conjunto con la 

motivación, formando un círculo virtuoso que en caso de que los directivos la hayan 

implementado de manera adecuada de las organizaciones esto tendría un efecto 

beneficioso en cada área de la empresa y en la productividad en general. 

2.11 Evaluación del desempeño 

La evaluación del desempeño se define como un procedimiento estructurado que 

examina y valora el rendimiento del individuo o grupo que trabaja en una empresa, 

haciendo énfasis en los logros, este permite planificar vías de desarrollo para la 

consecución de metas y objetivos empresariales, se basa en la determinación del 

rendimiento de uno o varios empleados dentro de sus actividades cotidianas (Guartán et 

al., 2019). 

El objetivo principal de la evaluación de desempeño es hacerle saber a los 

colaboradores su desempeño y las expectativas que se tienen con su trabajo, así como 

también reconocer los méritos y buenos resultados obtenidos a lo largo de cierto periodo 

de tiempo, corrigiendo o motivando a mejorar ciertos errores que suelen existir en todo 

trabajo, pueden ser conductuales o en los resultados, esta técnica ayuda tanto al evaluador 

como al evaluado, ya que este al conocer sus resultados podrá proyectar una imagen que 

quiera mejorar para su futuro en su trayectoria profesional (Rivero, 2019). 

La evaluación del desempeño resulta fundamental para cualquier empresa, ya que 

posibilita comprender mejor a los trabajadores más allá de lo que se percibe en su 

actividad cotidiana., esta técnica ayuda a que se conozcan los resultados aportados por 

los mismos para así identificar errores y poder mejorarlos con capacitaciones o charlas 

individuales (Sánchez C. , 2021). 

Con lo anterior leído podemos afirmar que la evaluación de desempeño al análisis 

del comportamiento organizacional del personal para determinar si se están cumpliendo 

los estándares establecidos y llevando a cabo los procesos laborales ideales para un 

desarrollo sostenible del recurso humano, este sirve también para detectar y corregir 

errores que pudieran hallarse en el proceso, es realmente importante ya que da acceso al 

conocimiento de quienes trabajan y cómo lo hacen, identificando sus ventajas y 

desventajas para tomar las medidas correctivas que sean necesarias con respecto a lo que 



se necesite, puede ser en los procesos de trabajo o puede que sea aún más complejo como 

la personalidad y comportamiento personal del empleado. 

2.12 Influencia del desempeño laboral 

Con respecto a la influencia que tiene el desempeño laboral, se debe tener claro 

que para lograr que los empleados aporten un buen trabajo para la organización, este debe 

estar motivado, se debe tratar de lograr la máxima satisfacción laboral, para llegar a ese 

punto, se recomienda aplicar planes de reconocimiento y recompensas, pueden ser 

retribuciones o palabras de aliento y agradecimiento, de esta manera los colaboradores se 

sentirán felices y lograrán enfocarse en realizar su mayor esfuerzo en su área laboral 

(Argüelles et al., 2019). 

Las empresas alrededor del mundo están en la obligación de generar una relación 

productiva y amena entre jefes y sus subordinados con el objetivo del logro de las metas 

planteadas previamente, esto se debe básicamente a que el capital humano de la empresa 

se considera el activo más valioso, ya que la influencia que genera la motivación laboral 

dentro del ámbito productivo es gigante, este no solo genera mayor ingreso económico 

sino que el compromiso hacia la empresa creará un vínculo que producirá mayor 

rendimiento por parte del empleado (Bohórquez et al.,2020).  

La evaluación del rendimiento en el trabajo, como señalan los autores 

mencionados previamente tiene una gran influencia ya que al mantener un nivel alto 

significará ganancias, no solo monetarias, para todos quienes aportan en la organización, 

genera un mejor ambiente laboral y la creación de vínculos que mejorarán el rendimiento 

y como consecuencia se mejorará la productividad y el cumplimiento de las metas a las 

que se quiere llegar desde un principio, en ciertas situaciones puede que se llegue a 

conseguir más de lo deseado debido al gran poder de la evaluación porque se detectan a 

tiempo problemas que pueden llegar a dañar la compañía y se aplican las debidas 

correcciones. 

2.13 Definición de Empresa 

Se entiende por empresa a la organización que se dedica a ciertas actividades o 

que persiguen un objetivo con fines económicos o comerciales con el fin de saciar una 

demanda específica de bienes y/o servicios dentro de la sociedad en la que se desarrolla, 

esto para asegurar la continuidad de la misma (Mero, 2018). La variedad de actividades 

existentes dentro del mercado es muy amplia, y cualquier organización se puede dedicar 

a cualquier de esas actividades. 



Por otro tanto, Chiavenato (2019) indica que son unidades sociales que se enfocan 

en su totalidad en la búsqueda de sus objetivos planteados al comienzo de su labor, estos 

objetivos son situaciones a donde se quiere llegar, establece también que estas son 

sistemas abiertos, sensibles y con accesibilidad a los cambios de ambiente. 

Entonces, las empresas son un conjunto de asociados que buscan un bien común 

ya sea monetario o social, estos enfocan sus ideas, planes y objetivos con el fin de 

sobresalir y alcanzar metas propuestas por los directivos de dicha organización, también 

sabemos que estos conjuntos de personas son susceptibles a los cambios bruscos de 

ambiente ya sean internos o externos. 

2.14 Definición de pequeñas y medianas empresas  

Se determina establecer una definición precisa ya que las variables de las 

pequeñas y medianas empresas pueden variar dependiendo de las economías productoras 

o manufactureras en las que se desenvuelven (Rodríguez y Avilés, 2020); es decir, puede 

que su economía sea pequeña en comparación con la economía mundial, pero en otro 

país, la empresa en sí puede ser considerarse enorme. 

El Servicio de Rentas Internas de Ecuador (SRI) define a las pequeñas y medianas 

empresas (PYMES) como un conjunto de entidades económicas que se identifican por su 

volumen de ventas, capital social, cantidad de empleados, producción o nivel de activos. 

(Carrión et al., 2016). 

También se las puede identificar como aquellas que desarrollan actividades 

nuevas que suelen ser olvidadas por las empresas grandes, como la productividad y 

comercialización de elementos nuevos, estas son muy fácil de adaptarse a las Tic’s, la 

economía de estas empresas varía dependiendo del tamaño y la clasificación que se les 

da de acuerdo a la ley de cada país (Carrión et al., 2021). Por lo cual la definición es 

realmente compleja, a pesar de que los institutos de estadísticas utilizan índices como 

ventas, número de trabajadores, activos, etc. que proveen una información que ignoran 

las diferencias sectoriales que son muy importantes en la determinación de las empresas 

(Chávez et al., 2018). 

2.15 Origen de las pequeñas y medianas empresas  

Se remonta a la década de los 50’s, se enfatizaba en la manufactura de tejidos, 

madera y alimentos, lo que resultaba en la creación de múltiples puestos de trabajo y en 

la disminución del índice de pobreza; sin embargo, Carranco (2017) señala que estas 

empresas no sobrevivían mucho tiempo debido a las situaciones limitantes de los tiempos, 

tales como la falta de planes de apoyo, normas reguladoras, entre otras, no fue sino a 



partir de la década de los 90’s cuando los gobiernos de diversos países latinoamericanos 

empezaron a darle importancia a estos negocios, se desarrollaron programas para apoyar 

el crecimiento de la economía.  

Por otro lado, en un análisis realizado por Rodríguez y Aviles (2020) indica que 

las pequeñas y medianas empresas son resultado de la crisis económica mundial en la 

última década, sin embargo, se cree que tienen un origen aún más antiguo ya que las 

empresas que en este momento se consideran grandes, debieron empezar como talleres 

artesanales, o negocios pequeños familiares. 

2.16 Importancia de las pequeñas y medianas empresas 

La importancia de las pequeñas y medianas empresas en Ecuador radica en su 

habilidad para crear oportunidades de trabajo y generar ingresos, lo cual beneficia al 

desarrollo del sector productivo del país y estimula la actividad económica en general, 

siendo tres partes de la población nacional fuertemente vinculadas con estas empresas, y 

que varían de sectores productivos por lo que tienen mayor alcance al momento de 

consolidarse (Sumba y Santistevan, 2018). 

Por tal motivo Falconí et al., (2017) señalan que se convierten en sistemas 

económicos que crean valor porque desarrollan fuerzas competitivas y productivas que 

les permiten enriquecer el medio, además de conectar a las personas con los mercados y 

encontrar recursos allí para satisfacer sus necesidades y, al hacerlo, enriquecerse; En 

Latinoamérica estas representan un porcentaje significativo en la generación de empleos, 

solo en Ecuador, se estima que constituye al menos el 95% de generadores de labor 

remunerada, ayuda a más de 500.000 personas (Becerra y Cortes, 2018).  

Se entiende que son el mayor precursor económico del país esto debido a que muy 

a menudo aparecen nuevas empresas pequeñas y medianas lo que genera que las plazas 

de empleo sean cada vez renovadas, sorteadas a nuevo colaborador que esté en las 

facultades necesarios para ejercer su labor correspondiente a su puesto con el fin de 

obtener una remuneración por dicho trabajo. 

2.17 Factores para definir como pequeñas y medianas empresas  

Los autores Villafuerte y García (2015) mencionan que el término PYMES se 

utiliza para denotar a las pequeñas y medianas empresas, ya sea que emitan o no estados 

financieros generalmente informativos para usuarios externos; en Ecuador, la definición 

toma en cuenta tres factores importantes: ingresos brutos, capital y número de empleados; 

estos parámetros aplican para todas las empresas que se constituyen en el Ecuador (p.8). 



Por lo tanto, las instituciones gubernamentales son las encargadas de diseñar 

políticas públicas para sus respectivas constituciones, en las que algunas se enfocan más 

en la variable de ventas para establecer el tamaño, por otro lado, en la unión europea las 

definen como “negocio independiente, gestionado por su propietario y que tiene una 

pequeña participación dentro del mercado”. 

Lo anteriormente mencionado concuerda con el apartado según Instituto Nacional 

de Estadísticas y Censos (2021) donde establece que las pequeñas y medianas empresas 

en el Ecuador tienen varios factores que se toman en cuenta para determinarlas, como son 

el número de empleados, cantidad y capacidad de producción, volumen de ventas y capital 

que posee la empresa. Las empresas de gestión independiente, en su mayoría empresas 

familiares, están organizadas como sociedades de responsabilidad limitada y también 

actúan como personas naturales. En cuanto al número de empleados, se indica que las 

microempresas no tienen más de 9 empleados, las pequeñas empresas no tienen más de 

49 empleados, las medianas empresas no tienen más de 99 empleados y las grandes 

empresas tienen más de 100 empleados. 

2.18 Participación de las pequeñas y medianas empresas en la economía 

ecuatoriana  

Por lo tanto, de acuerdo a lo que cita Boada (2022) las PYMES se han convertido 

en una parte importante de la economía del país, con una participación del 51,16% según 

la Encuesta de Estructura Empresarial del INEC del Ecuador, en la que la mayoría que 

participan en el comercio han sido empresas que se han creado a partir de familias. 

Según el censo económico realizado por el Instituto Nacional de Estadísticas y 

Censos, las PYMES en el Ecuador tienen varias opciones y sus actividades económicas 

se distribuyen de la siguiente manera: De 179.830 pequeñas y medianas empresas se 

observó que la mayoría se dedican a actividades relacionadas con servicios 63%, 

comercio 26%, manufactura y agricultura 10%, y empresas relacionadas a la minería, y 

explotación 1% (Yance et al., 2017).  

En Ecuador, las PYMES representan más del 90% de las unidades productivas, 

las cuales garantizan más del 60% de los puestos de trabajo, más del 50% de la producción 

viene de este tipo de empresas y de las cuales brindan casi el 100% de los servicios que 

los ecuatorianos utilizan todos los días  (Brucil et al., 2017); sin embargo, su gestión es 

limitada por la presencia de deficientes conocimientos en gestión por parte de su capital 

humano en el negocio; además de la falta de capital o efectivo para el desarrollo de los 

procesos productivos y contables, administrativos y comerciales. 



Un rasgo característico de muchas de ellas es su origen familiar y la naturaleza de 

su existencia. De acuerdo con Cadena et al., (2011) en Estados Unidos, el 40% de estas 

morían antes de los 5 años, dos tercios sobrevivían y solo el 12% llegaba a la tercera 

generación. En Ecuador, por el contrario, solo el 5% de las empresas sobrevivió más allá 

del tercer año de operación, esto a menudo se debe a la falta de personal, la infraestructura 

inadecuada y además de la incapacidad de agregar valor a sus productos. 

2.19 Funcionamiento del recurso humano dentro de las pequeñas y medianas 

empresas. 

La gestión del talento humano en las pequeñas y medianas empresas del Ecuador 

ha sido tomado como un tema irrelevante ante los pequeños empresarios ya que sitúan en 

una pirámide de importancia en primeros lugares áreas como las ventas, atención al 

cliente y compras internas; sin embargo, Alban y Manzano (2020) explican que el 

conocimiento del buen manejo del recurso humano permite complementar las buenas 

acciones a nivel productivo con un buen ambiente laboral y motivación lo que constituye 

en un buen instrumento social que complementa el desenvolvimiento de la empresa. 

Con lo mencionado antes se demuestra que no solo las ventas son importantes 

para mantener una empresa, si no que los pilares fundamentales que tendrán el deber de 

mantener en funcionamiento a la mismas son los colaboradores y dirigentes de esta, por 

lo cual es vital que la atención que se le brinda al personal colaborativo sea adecuada con 

el fin de que se vean como parte de un mismo conjunto de objetivo. 

2.20 Deficiencia de las pequeñas y medianas empresa  

En la investigación de Camarena y Saavedra (2018) indican que las PYMES 

sufren de un descuido por parte de los empresarios al momento de aplicar prácticas de 

recursos humanos, expresa que la informalidad de la aplicación de las prácticas es 

directamente proporcional al tamaño de la empresa, otro factor que influye es la 

capacitación con la que cuenta el mismo empresario ya que es quien debe guiar a sus 

colaboradores.  

El solo hecho de tener que llevar a los empleados a realizar una capacitación 

genera malestar a los empleadores debido a que es una gran inversión tanto de tiempo 

como de dinero, también suele causar incomodidad el pensar que si se aprenden nuevas 

habilidades, tal vez los empleados se irán a otra empresa, sin embargo, estas 

capacitaciones ayudan directamente al hecho de mejorar la productividad de la misma 

compañía, aun así, muchos empresarios lo ven como un gasto innecesario y se estanca en 

los procedimientos obsoletos (Reyes y Reyes, 2012).  



Las capacitaciones para los empleados, aparte de requerir una suma de dinero 

proporcionada por la empresa y el esfuerzo de los mismos para gestionar una logística 

dentro de esta operación, es totalmente requerida para que la empresa pueda continuar en 

el mercado, como bien se sabe este es una ola informática que se actualiza día a día y al 

encontrar la empresa obsoleta se pueden tener pérdidas y en casos especiales hasta llegar 

a la bancarrota. 

2.21 Problemática de las pequeñas y medianas empresa según la Comisión 

económica para América Latina y el Caribe  

De acuerdo a la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL), 

(2019) las pequeñas y medianas empresas causan mucha preocupación por su bajo 

desempeño y los pocos resultados que presentan, muchas de ellas que se encuentran en 

Latinoamérica presentan debilidades características tales como su posicionamiento al 

margen de los mercados más dinámicos y más aún en el ámbito de exportaciones, su 

limitación es extrema; por otro lado, está su poca participación en relaciones productivas, 

entre otras.  

En Latinoamérica se encuentra la mayor cantidad de microempresas manteniendo 

sus ventas o actividades en una zona de confort que cierra las posibilidades a nuevas 

inversiones que limita su expansión productiva hacia nuevos mercados.  

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

3.1 Diseño de Investigación  

3.1.1 Tipo de investigación  

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

con Guevara et al. (2020) indican que la misma tiene como objetivo describir algunas 

características básicas de un fenómeno homogéneo, utilizando criterios sistemáticos para 

determinar la estructura o el comportamiento del fenómeno en estudio, y proporcionar 

información sistemática y comparable con otras fuentes.  

De la misma manera, manifiestan Ramos Galarza (2020) que es de carácter 

descriptivo porque proporciona fundamentación de las conductas tal cual ocurren, sin 

ningún tipo de manipulación de las variables, ni predicción de comportamientos, es decir 

que la información recolectada dará respuesta asertivas proporcionando datos verídicos, 

confiables y sustentados que sirven como base de la investigación.   

Además, según Gallardo (2017) Los estudios de correlación, por su parte, se 

realizan en el marco de métodos no experimentales, cuya tarea es encontrar explicaciones 



estudiando las relaciones entre variables en el medio natural, sin manipularlas. A su vez 

Arteaga (2022), afirma que suelen utilizarse para examinar datos cuantitativos y 

determinar si existe un patrón, una tendencia, un hallazgo o una relación causal entre las 

variables dependientes e independientes.  

Con base en los diversos conceptos recolectados se puede afirmar que la presente 

investigación es de tipo descriptivo ya que estará enfocada sustentación y descripción de 

las características más importantes de la población objeto de estudio, para llegar a una 

conclusión donde se responda a las preguntas de la problemática de manera asertiva; a su 

vez se identificará la repercusión que tiene la motivación dentro del desempeño laboral 

de los colaboradores de la pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala.  

Por otro lado, se indica que será de carácter correlacional ya que se busca indagar 

la relación existente entre las variables motivación y desempeño laboral sin manipulación 

alguna de evidencias o datos recopilados; este tipo de investigación favorecerá debido a 

que es de gran importancia conocer cómo influyen las variables en el ámbito laboral de 

los colaboradores y así poder determinar si la relación existente llega afectar o favorecer 

en el ámbito empresarial, en este caso las pymes estudiadas.  

3.1.2 Nivel de Investigación  

En cuanto al nivel de investigación es de nivel descriptivo, ya que es un método 

que intenta recopilar información cuantificable para el análisis estadístico de muestras de 

población. Es una popular herramienta que recopila y describe la naturaleza de los 

segmentos de población (Mayta y Salazar, 2018). 

El nivel explicativo, tal como su nombre indica, busca ampliar nuestro 

conocimiento sobre temas que nos resultan desconocidos o poco familiares, se enfoca en 

los detalles que nos permiten entender mejor el fenómeno que se está estudiando. De este 

modo, parte de una idea general y profundiza en aspectos específicos para llevar a cabo 

un análisis en profundidad. A su vez, Ramos (2020) indica que este nivel busca 

explicaciones e identificación de fenómenos; en un contexto cuantitativo, la investigación 

explicativa se puede utilizar donde se pueden establecer relaciones causales entre 

diferentes variables.  

Por lo antes mencionado, el nivel descriptivo en la investigación permitirá obtener 

la mayor cantidad de información verificable dada en el análisis e identificación de los 

factores que generan la motivación del talento humano en las pequeñas y/o medianas 

empresas de la ciudad de Machala y su influencia en el desempeño laboral, por otro lado 

el nivel explicativo permitirá determinar dicho factores y establecer las prácticas de 



motivación que deben ejecutarse con el personal para que contribuyan con los objetivos 

de las pymes.  

3.1.3 Diseño de investigación  

De acuerdo a lo mencionado por Maldonado et al. (2019) es de diseño no 

experimental debido a que las variables de estudio son naturales es decir no se las 

manipula ni se altera; la investigación no experimental se realiza cuando, durante el 

estudio, el investigador no puede controlar, manipular o alterar a los sujetos, sino que se 

basa en la interpretación o las observaciones para llegar a una conclusión. Es decir, se 

requerirá del estudio de los factores que generan motivación laboral en el talento humano 

y solo se realizará una observación, mas no una manipulación de la variable. 

Un elemento clave que define un estudio transversal es la evaluación en un 

momento específico y específico, en lugar de un estudio longitudinal que involucra el 

paso del tiempo. Tradicionalmente, los estudios transversales se consideran útiles para 

determinar la prevalencia de un problema; sin embargo, también pueden estimar la 

relación entre dos o más variables, es decir, utilizar métodos analíticos, que son una 

alternativa interesante para explorar inicialmente relaciones o recursos limitados en el 

entorno (Cvetkovic et al. 2021). El presente proyecto se realizará en un tiempo 

determinado, es decir, tendrá fecha de inicio y fin, no será mayor a 1 año, por lo tanto, no 

se lo considera longitudinal.  

3.1.4 Metodología 

Rodríguez y Pérez (2017) mencionan que el método deductivo trata de pasar de 

un conocimiento general a otro de menor nivel de generalización (particular). Es por 

ello, que la aplicación de este método sirve para analizar la motivación en campo laboral 

y así determinar los factores que influyen para que se dé un desempeño laboral óptimo 

en las pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala.  

Además, se aborda un enfoque en el método cuantitativo el mismo que da 

respuestas a mediciones estadísticas o numéricas de una base de datos recopilada 

mediante encuestas a una población específica.  

Según Cadena-Ibáñez et al. (2017) este método se encarga de la medición, 

cuantificación y análisis de patrones que dictaminan en un orden dentro de un proceso 

el cual puede estar fallando o estar en su forma óptima, este se demostraría con 

estadísticas que sean aplicables al proceso.  



Teniendo en cuenta lo anterior, en la investigación se estudiarán las variables de 

motivación y desempeño laboral en el personal de organizaciones de menor tamaño en 

la ciudad de Machala, utilizando encuestas como herramienta de recolección de datos 

para obtener resultados. Posteriormente, se llevará a cabo un análisis de los datos para 

obtener conclusiones y recomendaciones para el proyecto.  

3.1.5 Instrumentos de recolección de datos  

Los instrumentos de recolección de datos son las formas que se pueden emplear 

al momento de querer recabar información de un tema central, contando con un círculo 

de individuos que están dispuestos a responder preguntas para saciar una duda, existen 

varios tipos de estos mencionados instrumentos como las encuestas, diarios de campo, 

registros de hechos, entre otro. (Sánchez et al., 2020). 

En la presente investigación dichos instrumentos ayudarán a la recopilación de 

información acerca del nivel de motivación laboral que existe en las pequeñas y medianas 

empresas de la ciudad de Machala y debido a que es un tema que se debe tomar opiniones 

personales de cada uno de los colaboradores a los que incluiremos como parte esencial 

del trabajo, es necesario un método práctico y puntual. 

Es por estas razones que se ha seleccionado a la encuesta como el instrumento a 

utilizar, como explica Feria et al. (2020), esta es considerada como un método empírico 

de carácter propio, una serie de preguntas correlacionadas que suele ser escrita y resuelta 

por el encuestado con un solo propósito, siendo este la obtención de información valiosa 

que permita al investigador una mayor comprensión sobre la problemática dentro del área 

a analizar, facilitando la tabulación e interpretación de los diferentes puntos de vista que 

se encuentren. 

Por consiguiente, el cuestionario será aplicado colaboradores de diversas 

pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala, contará con 14 preguntas 

cerradas que se medirán en base a la Escala de Likert representando 1 nunca  y 5 siempre, 

de la misma manera se cuestionará con 1 pregunta de opción múltiple para una profunda 

comprensión del tema a tratar, dicho formulario será elaborado con la plataforma de 

Google Forms, asimismo, los formularios serán impresos con el fin de llevar a cabo la 

recolección de datos presencialmente y así lograr una mayor comprensión de las 

preguntas. 



Explican Mucha et al. (2021) que la población o universo se entiende como un 

conjunto de elementos a estudiar que son relevantes para la obtención de información, 

desde este punto se comienza a estratificar la información para obtener una población 

objetivo, en el caso de la presente investigación, en el universo se encuentran 727 

empresas entre pequeñas y medianas ubicadas en la ciudad de Machala según un informe 

de la Supercias (2022), con base en esto, nuestra población de estudio son los 22.976 

empleados que se encuentran laborando en las pequeñas y medianas empresas 

En estadística es necesario delimitar la población o universo, para poder realizar 

un estudio más centrado en el subconjunto de interés para un mejor resultado, tal como 

lo explican Hernández y Carpio (2019), es de suma importancia la selección de la muestra 

cuando la población es infinita o cuando tiene un gran tamaño ya que así se aseguran 

resultados con validez, esta muestra puede ser calculada de diversas maneras dependiendo 

del tipo de muestreo que se requiera utilizar basándose en los datos que se tienen a la 

mano al momento de realizar el cálculo, en el caso de esta investigación se utilizará la 

siguiente fórmula: 

Población: 727 empresas pequeñas y medianas en la ciudad de Machala - 988 Pymes en 

la provincia de El Oro 

Población de estudio: 22.976 empleados que laboran en las pequeñas y medianas 

empresas de la ciudad del Machala.  

Muestra: 

𝑚 =
𝑁

(𝑁 − 1) ∗ 𝐾2 + 1
 

m= muestra  

N= población o universo 

K= margen de error  

𝑚 =  
22976

(22976 − 1) ∗ 0.072 + 1
 

 

𝑚 = 202 

Según los datos arrojados por las formas antes empleadas se deberán encuestar a 

202 colaboradores de pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala, esto con 



el fin de saber cuáles son las falencias que hay dentro de estas empresas que afectan 

directa o indirectamente a la motivación de los colaboradores.  

3.2 Análisis de Resultados 

Resultados de la pregunta 1 " ¿La empresa evalúa el desempeño laboral de los empleados 

de manera periódica?”. 

Figura 1 ¿La empresa evalúa el desempeño laboral de los empleados de manera 

periódica?”. 

 

Nota. Elaborado por los autores  

En el aspecto de evaluación de desempeño, las pequeñas y medianas empresas en un 31% 

evalúan ocasionalmente a sus empleos, esto con la intención de conocer las debilidades o 

dificultades que tengan al momento de desempeñar su trabajo; en cambio el 26% evalúa 

casi siempre a sus trabajadores; mientras que el 25% de las pymes encuestadas, aluden 

evaluar siempre a sus colaboradores, con la finalidad de apoyar al crecimiento de la 

empresa, y el logro de objetivos; sin embargo, el 13% de las organizaciones indican casi 

nunca evaluar el desempeño al igual que el 5% que mencionan nunca realizar este tipo de 

evaluación; estos dos últimos resultados pueden deberse al tipo de pyme, ya que muchas 

no cuentan con una organización dentro de su construcción, lo que hace muy probable 

que no cuenten con departamento de talento humano, que se interese en las necesidades 

de sus trabajadores. 
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Resultados de la pregunta 2 ¿Las evaluaciones del personal  ayudan a mejorar su 

desempeño en el trabajo? 

Figura 2 ¿Las evaluaciones del personal ayudan a mejorar su desempeño en el trabajo? 

 

Nota. Elaborado por los autores  

En cuanto a si las evaluaciones del personal ayudan a mejorar el desempeño en el trabajo, 

el 34% de las pymes encuestadas mencionan que siempre han podido ayudar a mejorar el 

desempeño de sus colaboradores por medio de los resultados que se obtengan de las 

evaluaciones, ya que estas permiten conocer las deficiencias existentes en el trabajador; 

el 30% señala que casi siempre, esto puede deberse a que solo algunas de las necesidades 

encontradas son mejoradas; en cambio el 24% indica que el mejoramiento sucede 

ocasionalmente; mientras que el 12% menciona que casi nunca o nunca ayuda a mejorar 

el desempeño; eso puede relacionarse con la pregunta anterior, la que una pequeña parte 

mencionó no realizar la evaluación a su personal. 

Resultados de la pregunta 3 "¿Los jefes de área reconocen el cumplimiento de metas que 

realizan?" 

Figura 3 ¿Los jefes de área reconocen el cumplimiento de metas que realizan?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

12; 6%

62; 30%

12; 6%

49; 24%

70; 34%

Casi Nunca

Casi Siempre

Nunca

Ocasionalmente

Siempre

0 20 40 60 80

Total

21;10%

52;26%

16;8%

60; 29%

56;27%

Casi Nunca

Casi Siempre

Nunca

Ocasionalmente

Siempre

0 10 20 30 40 50 60 70

Total



Pues bien, en cuanto al reconocimiento del cumplimiento de metas, el 29% menciona que 

ocasionalmente los jefes de área reconocen el cumplimento de metas  dirigidas al logro 

de los objetivos de la empresa; mientras que el 27% indica que siempre se ven 

reconocidos por sus superiores, lo que en efecto, provoca que los trabajadores se vean 

motivados a realizar sus actividades con mayor esfuerzo; el 26% alude que casi siempre 

reconocen el trabajo que realizan, esto por medio de incentivos de cualquier tipo; el 10% 

concuerdan que casi nunca se han visto reconocidos por sus labores en cuanto a 

cumplimiento de metas; y el 8% casi nunca ha experimentado dicho reconocimiento. 

Resultados de la pregunta 4 "¿Se potencializan al interior de la empresa sus 

competencias profesionales?" 

Figura 4 ¿Se potencializan al interior de la empresa sus competencias profesionales?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

Usualmente las empresas buscan potencializar las competencias profesionales de sus 

colaboradores; por lo tanto, el 34% indican que casi siempre la empresa potencializa las 

competencias profesionales de cada uno de los trabajadores, con la finalidad de que 

puedan rendir al máximo en la empresa, y que tengan realización personal y profesional 

dentro del área que se desempeñen; el 30% alude que ocasionalmente se ven 

potencializadas sus destrezas y competencias; en cambio el 21%  menciona que en su 

organización siempre buscan que sus trabajadores mejoren sus habilidades profesionales; 

mientras que el 12% y 3% indican que casi nunca y nunca potencializan las competencias 

profesionales sus colaboradores. 
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Resultados de la pregunta 5 "¿El trabajo que usted realiza le permite desarrollar al 

máximo sus capacidades?" 

Figura 5 ¿El trabajo que usted realiza le permite desarrollar al máximo sus 

capacidades?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

En cuanto al desarrollo de sus capacidades, el 33% indican que el trabajo que desempeña 

en la pyme casi siempre les permite desarrollar sus capacidades al máximo, por medio 

del cumplimiento de metas que proponga la empresa; 29% del total, en cambio aluden 

que su trabajo siempre les permite desarrollarse profesionalmente dentro de la rama que 

desempeñen; 25% de los trabajadores de las pymes perciben que ocasionalmente su 

trabajo les permite desarrollar sus capacidades intelectuales y que son recompensados; el 

10% y 3% señalan que casi nunca y nunca la labor que desempeñan dentro de la pyme 

les permite desarrollarse como profesionales. 

Resultados de la pregunta 6 "¿Propone ideas innovadoras para mejorar el cumplimiento 

de las actividades en la empresa?" 

Figura 6 "¿Propone ideas innovadoras para mejorar el cumplimiento de las actividades 

en la empresa?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  
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 Es importante conocer los aportes que los trabajadores pueden realizar para ayudar con 

el cumplimiento de las metas de la empresa; por lo tanto, el 38% de los colaboradores de 

las pymes, mencionaron que proponen ideas que son innovadoras para mejorar el 

cumplimiento de las actividades dentro de la empresa; el 31% menciona que esto sucede 

ocasionalmente, mientras que el 21% aluden que siempre están en constante exploración 

de ideas nuevas con la finalidad de mejorar las actividades en la empresa; el 7% de los 

encuestados mencionan que casi nunca aportan o proponen ideas a sus superiores y el 3% 

nunca lo hace. 

Resultados de la pregunta 7 "¿Ayuda a su equipo de trabajo para alcanzar metas?" 

Figura 7 "¿Ayuda a su equipo de trabajo para alcanzar metas? 

 

Nota. Elaborado por los autores  

El trabajo en equipo es fundamental dentro de las pymes, ya que de esta manera se 

cumplen con los objetivos que tiene la misma, por lo cual siempre y casi siempre que 

representa el 37% respectivamente del personal ayuda a su equipo de trabajo para alcanzar 

las metas planteadas por sus superiores con finalidad de buscar el crecimiento de la pyme. 

El 16% en cambio señalan que ocasionalmente ayudan a su equipo, esto cuando la 

situación lo amerite; el 9% casi nunca ayudan a su equipo de trabajo, esto puede deberse 

a que carecen de un grupo de trabajo y que este es reducido y cada quien desempeña un 

papel diferente dentro del mismo.   
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Resultados de la pregunta 8 "¿Usted se encuentra satisfecho con el ambiente laboral de 

la empresa?" 

Figura 8 ¿Usted se encuentra satisfecho con el ambiente laboral de la empresa?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

La satisfacción dentro del lugar de trabajo es fundamental para que el personal se llegue 

a sentir motivado al realizar sus actividades; en este caso, el 34% menciona que casi 

siempre se encuentran satisfechos con el ambiente laboral de la empresa en la que laboran; 

el 29% aluden que siempre se han sentido satisfechos ya que cuentan con todos los 

requerimientos básicos para sentirse motivados y cómodos al realizar sus actividades; el 

22% de los trabajadores ocasionalmente se encuentran satisfechos con el ambiente que se 

maneja la empresa; el 10% casi nunca  se han encontrado satisfechos con su ambiente de 

trabajo, esto puede deberse a que las condiciones de trabajos o los compañeros no son los 

ideales para el desarrollo de actividades laborales, esto junto con el 5% que nunca se ha 

sentido satisfecho en este ámbito.  
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Resultados de la pregunta 9 "¿El ambiente laboral es adecuado para el desarrollo de sus 

habilidades?" 

Figura 9¿El ambiente laboral es adecuado para el desarrollo de sus habilidades?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

Desarrollar las habilidades de los trabajadores dentro de una empresa, debe ser uno de los 

puntos primordiales para la gerencia; en este caso el 36% de los colaboradores casi 

siempre han creído que el ambiente en que laboran es el adecuado para desarrollar sus 

habilidades; otros en cambio mencionan que casi siempre y siempre, en u n 26% cada 

uno, lo que quiere decir que el ambiente en el laboral es un lugar con las medidas 

adecuadas para realizar el trabajo; el 9% junto con el 3% indican que casi nunca y nunca, 

esto se puede presentar en ambientes laborales que no realizan una gestión de talento 

humano. 

Resultados de la pregunta 10 "¿Usted considera que la relación entre directivos y 

colaboradores es adecuada?" 

Figura 10 ¿Usted considera que la relación entre directivos y colaboradores es 

adecuada?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  
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Las relaciones interpersonales con los miembros de la empresa son muy importantes al 

momento de conocer el grado de satisfacción y desempeño de los colaboradores; en este 

caso, las encuestados en un 30% consideran que la relación entre directivos y 

colaboradores casi siempre es adecuada, el siguiente 30% indica que ocasionalmente la 

encuentran adecuada, esto puede deberse a que algunas de sus incógnitas no son 

satisfechas con totalidad; colaboradores de 57 pymes mencionan que para ellos las 

relaciones que mantienen con sus directivos siempre es la más adecuada; los restantes 

10% y 2% aluden que casi nunca y nunca han creído que las relaciones interpersonales 

con sus jefes son las adecuadas, consecuencia del no acompañamiento en sus actividades. 

Resultados de la pregunta 11 "¿La motivación que le brinda la empresa favorece a su 

desempeño laboral y personal?" 

Figura 11 "¿La motivación que le brinda la empresa favorece a su desempeño laboral y 

personal?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

En cuanto a la relación de la motivación y el desempeño laboral, los encuestados 

indicaron lo siguiente; el 30% del personal encuestado indica que casi siempre la 

motivación a la que recurre la empresa favorece sus desempeño, en cambio el 28% aclara 

que siempre se han visto favorecidos por la motivación que brinda la empresa; el 27% en 

cambio alude que ocasionalmente se ven favorecidos por la motivación; los ultimo 11% 

y 4% casi nunca y nunca opinan que la motivación que le brinda su pyme favorece al 

desempeño laboral y personal del colaborador.  
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Resultados de la pregunta 12 "¿Para usted la remuneración que recibe por parte de la 

empresa es satisfactoria?" 

Figura 12 ¿Para usted la remuneración que recibe por parte de la empresa es 

satisfactoria?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

Las remuneraciones juegan un papel importante para ciertas personas en las diferentes 

organizaciones, por lo que el 31% que ocasionalmente encuentran satisfactoria la 

remuneraciones que le da empresa por las metas cumplidas en el trabajo; el otro 30% casi 

siempre las encuentran placenteras; en el caso del 22% de los encuestados, estos 

encuentran que siempre han sido satisfactorias todos los tipos de remuneraciones que se 

les ha entregado como trabajadores; para un 10% de la población casi nunca las 

encuentran satisfactorias y para un 7% nunca las encuentran satisfactorias. 

Resultados de la pregunta 13 " ¿Qué tipo de incentivo o bonificación recibe por su 

trabajo?” 

Figura 13 ¿Qué tipo de incentivo o bonificación recibe por su trabajo?” 

 
Nota. Elaborado por los autores  
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Establecer los tipos de incentivos que más utilizan las pymes, ayudará a conocer cuáles 

son las mejores para cumplir con las expectativas de los colaboradores; el 33% señalan 

que ningún tipo de bonificación reciben en su trabajo, esto podría deberse por que la 

empresa no cuenta con la cultura del incentivo, o no cuentan con los recursos necesarios 

para reconocer el trabajo de sus colaboradores; el 25% opina que los bonos es el tipo de 

incentivo que su empresa ofrece a sus trabajadores; el 16% en cambio aluden que han 

recibido reconocimiento de sus logros por medio de certificados y tarjetas de compras, 

con el fin de satisfacer necesidades básicas y de reconocimiento; para otros en cambio el 

horario flexible es el tipo de incentivo que reciben por parte de sus superiores, y está 

representado por un 15% del total; por último, el 11% comenta que han recibido aumento 

salarial por el cumplimiento de metas y objetivos.  

 

Resultados de la pregunta 14 "¿La capacitación que se le da al personal contribuye al 

desarrollo de sus habilidades?" 

Figura 14 ¿La capacitación que se le da al personal contribuye al desarrollo de sus 

habilidades?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

Las capacitaciones dentro de las organizaciones ayudan a que el talento humano que las 

conforman, estén al día con los nuevos retos que se presenta en el mercado, además de 

desarrollar habilidades en beneficio de la empresa; de manera que el 39% señalan que 

casi siempre las capacitaciones contribuye al desarrollo de sus habilidades dentro de la 

empresa; el 25% indica que ocasionalmente, es decir, no siempre todas las capacitaciones 

logran el desarrollo de sus habilidades; los que opinan que siempre se han visto 

favorecidos y que todas las capacitaciones recibidas por parte de agentes externos en 

beneficio de la empresa representan un 20% del total; el 11% y 5% indican que casi nunca 

y nunca respectivamente se han visto beneficiados , esto debido a la inexistencia de 

capacitaciones por parte de la organización.  
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Resultados de la pregunta 15 "¿Se siente comprometido con los objetivos de la empresa?" 

Figura 15 "¿Se siente comprometido con los objetivos de la empresa?" 

 

Nota. Elaborado por los autores  

Sentirse comprometido con los objetivos de la empresa es un punto fundamental dentro 

de la organización, por lo cual; el 46% de los encuestados se encuentran siempre 

comprometidos principalmente con los objetivos de la empresa; el 25% casi siempre se 

sienten comprometidos; el 23% señala que ocasionalmente; y el 6% que casi nunca; estas 

dos últimas estimaciones deben ser analizadas ya que cuando el personal no siente un 

compromiso con los objetivos de la organización, quiere decir que no labora en bien de 

la misma , por lo tanto no expresa su máximo potencial en habilidades y competencias.  

3.3 Contrastación teórica de los resultados 

Luego de haber obtenido los resultados y el respectivo estudio de las variables la 

motivación frente al desempeño laboral se realiza un análisis de los resultados obtenidos 

frente a estudios previos.  

Uno de los hallazgos importantes de la presente investigación fue que en las 

PYMES de la ciudad de Machala ocasionalmente evalúan a sus empleados, estos datos 

se pueden relacionar con Arteaga et al. (2021) en su  investigación sobre la administración 

del talento humano hacia las pymes de todo el ecuador, se destacó que solo el 20% de las 

pymes utilizan una herramienta estructurada de evaluación del desempeño que permite 

identificar debilidades, mientras que el 80% mencionó que no realizan esta evaluación, 

sino que se apoyan en el desempeño de las tareas asignadas, destacando que en entrevistas 

a colaboradores mencionan que deben cumplir con metas asignadas de ventas en periodos 

de tiempo para que su evaluación dentro de la empresa sea exitosa.  
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De igual manera, en otro estudio realizado en las pymes de Andrade et al. (2018) 

se destaca que las pymes de ese lugar no cuentan con ninguna estrategia integral de 

evaluación de desempeño a sus empleados, lo que provoca la existencia de condiciones 

desfavorables para esas pequeñas y medianas empresas.  

El reconocimiento de los empleados por el cumplimiento de metas es un factor 

importante en el desempeño laboral. En una investigación realizada a empleados de 

pymes en Machala, se encontró que los empleados solo recibían reconocimiento de 

manera ocasional. Sin embargo, estudios previos, como el de Sandoval et al. (2018), han 

demostrado que el reconocimiento es una herramienta de gestión que puede potenciar la 

cohesión entre los empleados y la organización. Este reconocimiento no necesariamente 

debe ser económico, ya que los empleados están conscientes de la situación económica 

del país y buscan propuestas de valor que reconozcan su valor como empleado. Además, 

otros estudios como el de Chiecher (2017) han señalado la importancia de procesos de 

retroalimentación y elogiar el esfuerzo, cumplimiento y buen desempeño para mejorar el 

desempeño de los empleados. Por lo tanto, es importante que las pymes consideren 

estrategias de reconocimiento y retroalimentación para mejorar el compromiso y 

desempeño de sus empleados. 

Junto con lo anteriormente mencionado, el identificar los tipos de incentivos que 

las pymes usan con mayor frecuencia ayudará a ver cuáles se alinean mejor con las 

expectativas de los empleados, en este caso, los resultados de esta investigación arrojaron 

que muchos de los colaboradores no recibieron ningún bono por su trabajo realizado; Esto 

es diferente al caso de Uruchima y Campos (2019), que realizó su investigación a los 

docentes de instituciones educativas de la Zonal 6, donde implementan incentivos no 

económicos para los trabajadores, permitiéndoles contribuir significativamente a la 

productividad y calidad de los servicios para crear una ventaja competitiva en este sector.  

Otro de los factores importantes para la motivación es el fortalecimiento de la 

capacidad profesional de los empleados; por lo tanto, en este estudio, señalaron que las 

pymes casi siempre aumentaron la capacidad profesional de cada uno de sus empleados; 

Esto se confirma por el estudio de Mejía y Jiménez (2020), realizado a las pymes de 

Colombia, donde se sugiere la implementación de políticas que ayuden a obtener 

resultados útiles para la organización, a través de la capacidad, las habilidades y el 

cuidado hacia sus trabajadores; De la misma manera, Pacherrez y Marrufo (2020) en el 

análisis de colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja, concluyen que las 



organizaciones que promueven fuerzas competitivas se aplican a la identificación y la 

satisfacción, sin importar los inconvenientes diarios que se encuentren en el trabajo. 

En cuanto al desarrollo de sus habilidades, como resultado de la presente 

investigación es que, el trabajo que realizan en las PYMES casi siempre les permite 

desarrollar sus habilidades al máximo; dichos datos, han concordado con los del estudio 

de Sánchez y Hernández (2022), se concluyó que los jefes o directivos si valoran los 

conocimientos y habilidades de los empleados, ya que les permiten hacer frente a las 

dificultades emergentes y, si esto no es suficiente, deben considerar mejorar rápidamente 

sus habilidades; Al igual que algunos autores como Paredes et al. (2021) señala que las 

habilidades son importantes para el desarrollo profesional porque contribuyen a moldear 

estilos de liderazgo, conocimientos, habilidades y habilidades para la toma de decisiones. 

Otro campo a explorar del desempeño laboral, es la innovación en ideas a favor 

de la empresa, para esto, en la presente investigación se obtuvo como resultados que los 

empleados de las pequeñas y medianas empresas han encontrado que se les ocurren ideas 

innovadoras para mejorar el desempeño de las operaciones dentro de una empresa; Así lo 

confirman Hernández et al. (2018), donde señalan que en los procesos de logro de metas 

se requiere liderazgo e ideas de tipo gerencial, ya que el moderador les indica a los 

subordinados exactamente lo que deben hacer, generalmente la planificación, desarrollo 

de programas, establecimiento de metas y estándares de desempeño; sumando a lo que 

menciona anteriormente, el autor  Madero et al. (2020), conoce que el incentivo puede 

definirse como un ingreso adicional al salario que reciben las personas para ayudar en el 

logro de metas y objetivos. 

Por otro lado, las relaciones interpersonales con los miembros de la empresa son 

muy importantes cuando se trata de la satisfacción y productividad de los empleados; Por 

lo tanto, Hancco (2021) indican que en un 87% las relaciones interpersonales juegan un 

papel importante en la empresa debido a la interacción con personas que tienen diferentes 

puntos de vista, ideas, o percepciones conocimientos.  

De acuerdo a los factores de desempeño laboral, las recompensas juegan un papel 

importante para un número de personas en diferentes organizaciones que en ocasiones 

encuentran satisfactorias las recompensas ofrecidas por la empresa en relación con las 

metas alcanzadas en el trabajo, para este propósito, Chunga et al. (2022) en su estudio de 

empresas pymes mencionan que el salario y los beneficios que recibe un empleado serán 



uno o más factores que cambiarán su percepción. Satisfactoriamente la capacitación en 

las organizaciones ayuda a crear talentos en beneficios de la empresa; A diferencia del 

resultado que obtuvo Obando (2020), en el que dijo que la satisfacción del talento y el 

reconocimiento humano que recibió por su trabajo fue gracias a la capacitación 

proporcionada por porque saben que son la base de la organización y que son la base para 

su progreso.  

Como resultado se obtuvo que el sentido de compromiso con los objetivos de la 

empresa es un punto fundamental en la organización y dentro de la motivación hacia los 

empleados; El 46% de los encuestados siempre está principalmente comprometido con 

los objetivos de la empresa; obtuvo resultados similares a los del estudio de Coronado et 

al. (2020), donde consideran que el compromiso organizacional es un aspecto realmente 

importante, considerando su relación con factores como la productividad, la rotación y el 

ausentismo de los empleados, y otros factores. 

Finalmente, entre las prácticas de motivación que deben ejecutarse con el talento 

humano para que estos tengan un desempeño efectivo que contribuya a los objetivos de 

las pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala, se encuentran las 

relacionadas con el reconocimiento por parte de sus superiores de lo significativo que es 

la presencia del colaborador en la empresa, esto concuerda con la investigación realizada 

a 104 trabajadores por parte de Palacios et al. (2020), donde se encontró que reconocer 

públicamente a los empleados por un excelente trabajo realizado es una de las prácticas 

de motivación más utilizadas por las organizaciones de cualquier índole, esto debido a la 

satisfacción personal que puede conllevar esto. 

Otro estudio realizado por Cabell y Pérez (2021) muestra que una práctica común 

de motivación es el uso de recompensas monetarias o financieras para los colaboradores, 

lo que les da un incentivo para mejorar su rendimiento laboral. Por el contrario, Llanga 

et al. (2019) señalan que brindar retroalimentación sobre el desempeño de los 

colaboradores y ofrecerles información para mejorar su trabajo es una de las mejores 

prácticas de motivación laboral que se pueden aplicar en la actualidad, especialmente 

considerando la crisis económica y financiera que muchas empresas enfrentan 

actualmente.  



3.4 Propuesta Integradora 

En las PYMES, el talento humano es uno de los principales recursos que tienen 

para lograr sus objetivos. Es por ello que, contar con un equipo altamente motivado es 

crucial para el éxito de la empresa. Sin embargo, muchas veces los empleados no se 

sienten motivados y esto puede tener un impacto negativo en su desempeño y en los 

resultados de la empresa. Es por eso que, en este proyecto se propone implementar 

prácticas de motivación que contribuyan a que los empleados tengan un desempeño 

efectivo que contribuya a los objetivos de las pymes. 

Para lograr un desempeño efectivo por parte del talento humano en las pequeñas 

y medianas empresas (PYMES), es fundamental contar con prácticas de motivación 

adecuadas. A continuación, se describen algunas prácticas que pueden ser efectivas para 

motivar y comprometer a los empleados: 

Algunas de las pymes se han caracterizado por tener un desarrollo vertical en 

cuanto a la comunicación abierta y transparente dentro de la organización, lo que provoca 

la existencia de desconfianza y no compromiso de los empleados. Por lo tanto, se pueden 

originar problemas si la comunicación no es efectiva o si los empleados no sienten que 

sus opiniones y preocupaciones son valoradas y consideradas. Además, la comunicación 

abierta y transparente también puede conducir a un exceso de información, lo que puede 

resultar abrumador y confuso para los empleados, por lo cual es importante encontrar un 

equilibrio en la comunicación y asegurarse de que sea clara y significativa para los 

empleados. 

En la gestión empresarial, la administración efectiva de los recursos humanos es 

fundamental para lograr un ambiente laboral productivo y colaborativo. Es importante 

tener en cuenta factores críticos como la comunicación organizacional y la 

responsabilidad social empresarial, los cuales pueden influir en el desempeño de la 

empresa en general. En este sentido, es esencial que los equipos internos colaboren y se 

comuniquen adecuadamente para garantizar la eficacia y la eficiencia de la organización. 

Además, la responsabilidad social empresarial debe ser abordada para asegurar que la 

empresa opere de manera ética y sostenible. Todos estos aspectos son esenciales en la 

gestión empresarial y pueden tener un impacto significativo en el éxito de la organización. 

Una forma de fomentar una gestión efectiva del talento humano y mantener a los 

empleados motivados y comprometidos con los objetivos de la empresa es a través de una 



comunicación abierta y transparente. Esto puede lograrse mediante reuniones regulares 

tanto individuales como de equipo, donde se discutan los avances y desafíos de la empresa 

y se brinde retroalimentación constructiva. También se pueden utilizar herramientas 

como encuestas o formularios de retroalimentación para conocer la opinión de los 

empleados sobre la empresa. Para mejorar la comunicación, las pymes pueden organizar 

reuniones semanales con los empleados para discutir los avances de la semana y los 

desafíos pendientes. Además, pueden utilizar herramientas en línea para que los 

empleados proporcionen comentarios de manera anónima y se respondan sus dudas de 

manera general.  

Sentirse valorado en una organización es uno de los puntos más importantes para 

un colaborador y lo es más cuando a este lo recompensan por su trabajo ya que son una 

excelente manera de motivar a los empleados y reconocer su buen trabajo. Sin embargo, 

si el proceso de selección de los empleados para recibir el reconocimiento o las 

recompensas no es justo o transparente, esto puede llevar a la insatisfacción y el 

desánimo. Además, si las recompensas no están alineadas con los valores y metas del 

colaborador, pueden no ser efectivas para motivarlos a largo plazo. 

Esto se alinea con la disciplina de gestión de talento humano, compensación y 

beneficios sociales, esto debido a que estas áreas son las encargadas de motivar a los 

empleados a alcanzar sus objetivos y mejorar su rendimiento. El reconocimiento puede 

incluir elogios verbales, notas de agradecimiento o la selección del empleado para un 

proyecto especial. Las recompensas pueden incluir un aumento de sueldo, un bono en 

efectivo o tiempo libre adicional. Estas prácticas por medio de estas disciplinas pueden 

mejorar la moral y la motivación de los empleados, lo que a su vez puede mejorar su 

rendimiento y la retención de empleados.  

Ahora bien, esto lleva a proponer a las pymes la existencia de recompensas a los 

empleados si estos lograron una meta. Las recompensas pueden variar según la empresa 

y su capacidad, pero es importante que se ajusten al trabajo realizado por el empleado y 

al presupuesto de la empresa. La pyme puede implementar un programa de incentivos 

para motivar a los empleados. Por ejemplo, puede establecer un bono mensual para el 

empleado con mejor desempeño, o un día libre adicional para aquellos empleados que 

hayan cumplido con los objetivos establecidos para el trimestre, todo esto ayudaría a que 

el colaborador se sienta más motivado a cumplir metas, y así lograr el crecimiento interno 

en la pyme. 



Una parte de la población laboral valora más el crecimiento profesional en 

términos de conocimientos y experiencia que las recompensas financieras. No obstante, 

esta preferencia puede generar problemas si la empresa no brinda a sus empleados 

oportunidades de desarrollo, o si no se compromete en financiar y apoyar la formación y 

el crecimiento de su personal. Asimismo, si las expectativas y oportunidades de desarrollo 

no se comunican de manera clara, los empleados pueden sentirse desorientados y 

desmotivados. 

En el aspecto del desarrollo profesional se relaciona directamente con la disciplina 

de desarrollo interno del talento humano, desarrollo de carrera y capacitación; ya que en 

estas áreas se busca el desarrollo profesional de los colaboradores como una práctica que 

permite a los empleados adquirir nuevas habilidades y conocimientos para avanzar en sus 

carreras. Aspectos como esos, las disciplinas antes mencionadas se encargan de que se 

cumplen o que se implementen en beneficio de sus colaboradores, lo que a su vez puede 

mejorar la retención de empleados y el rendimiento.  

Por tal motivo, se propone que las pymes deben ofrecer oportunidades de 

formación y desarrollo profesional como una forma de motivar a los empleados a mejorar 

sus habilidades además de comprometerse con la empresa a largo plazo. La formación 

puede ser en línea o presencial, y debe estar relacionada con la actividad de la empresa o 

el puesto que desempeña el empleado. La pyme puede establecer un programa de 

formación trimestral para los empleados, en el que se les brinde la oportunidad de asistir 

a cursos relacionados con su actividad y puesto de trabajo. También se puede establecer 

un plan de desarrollo profesional personalizado para cada empleado, que incluya 

oportunidades de crecimiento y promoción interna. 

Para asegurar la motivación del equipo de trabajo en las empresas de menor 

tamaño, es fundamental que exista un ambiente laboral adecuado y seguro para que 

puedan realizar sus actividades de manera efectiva. Para lograrlo, es necesario abordar 

los conflictos de manera proactiva y fomentar una cultura laboral inclusiva y diversa, que 

respete las diferencias y promueva la colaboración y el trabajo en equipo. Además, es 

importante que los líderes y gerentes de la empresa se comprometan con la creación de 

un ambiente laboral saludable y positivo para todos los colaboradores, y que brinden el 

apoyo necesario para garantizar su bienestar y desarrollo profesional. 



Para asegurar el bienestar de los trabajadores en el área laboral, es fundamental 

que exista un ambiente positivo y saludable en el lugar de trabajo. Este ambiente debe ser 

creado y fomentado por las áreas de salud ocupacional, seguridad en el trabajo y gestión 

de talento humano, quienes tienen la responsabilidad de garantizar la salud física y mental 

de los empleados. Entre los elementos que pueden contribuir a un ambiente laboral 

positivo se encuentran una cultura laboral colaborativa y respetuosa, espacios de trabajo 

seguros y cómodos, así como oportunidades para el trabajo en equipo y el desarrollo 

profesional de los empleados.  

Por lo cual, una de las propuestas para las pymes es crear un ambiente laboral 

agradable y positivo ya que es una excelente manera de motivar a los empleados y 

aumentar su compromiso con la empresa. Las pymes pueden fomentar el ambiente de 

trabajo positivo organizando actividades de equipo cada mes, como un almuerzo de 

equipo o una tarde deportiva y asegurándose de que los empleados tengan acceso a las 

herramientas y recursos necesarios para hacer su trabajo. Estas prácticas pueden mejorar 

la salud mental y física de los empleados, lo que a su vez puede reducir el absentismo 

laboral y mejorar la productividad. Además, un ambiente laboral positivo puede mejorar 

la imagen de la empresa y su capacidad para atraer y retener talento.  

Todas las pymes, establecen objetivos y metas para sus colaboradores que aporten 

al crecimiento de la misma, por lo cual estas deben ser metas claras y alcanzables para 

que tengan una dirección clara y se sientan motivados al lograr objetivos concretos. Sin 

embargo, algunas veces, los colaboradores han manifestado que dichas metas son 

demasiado difíciles o no están alineadas con las habilidades o capacidades con las que 

poseen, estas resultan en la frustración y la desmotivación. Además, si las metas no son 

comunicadas claramente o si no se proporciona el apoyo necesario para alcanzarlas, los 

empleados pueden sentirse abrumados y desmotivados. 

Las metas claras y alcanzables son una práctica importante en la disciplina de 

ventas, gestión estratégica y gestión de proyectos ya que permiten a los empleados 

entender lo que se espera de ellos y cómo pueden alcanzar sus objetivos. Estas disciplinas 

se encargan de establecer metas claras y alcanzables que son específicas, medibles, 

alcanzables, relevantes y oportunas. Lo que ayuda a los empleados a centrarse en sus 

objetivos y trabajar de manera más eficiente y efectiva. Lo que mejora la satisfacción 

laboral de los empleados al permitirles ver su progreso y logros.  



Por lo tanto, se propone que las pymes procuren establecer metas claras y 

alcanzables para dar a los empleados un sentido de propósito y motivarlos a lograr 

objetivos concretos. Es importante que las metas sean realistas y estén alineadas con los 

objetivos de la empresa. La empresa puede establecer metas trimestrales para cada 

empleado, en las que se les indique lo que se espera de ellos y los objetivos que deben 

alcanzar. También se puede proporcionar retroalimentación regular para ayudar a los 

empleados a entender cómo están progresando hacia sus metas. 

La participación en la toma de decisiones es una práctica motivacional importante 

para hacer que los empleados se sientan valorados y comprometidos con la empresa. Sin 

embargo, se ha identificado algunos problemas en las pymes, relacionado con este tópico, 

ya que algunas pymes no están dispuestas a escuchar las opiniones y preocupaciones de 

los empleados o si las decisiones se toman sin suficiente información o consideración.  

Cuando los empleados participan activamente en la toma de decisiones de la 

empresa, su compromiso y motivación aumentan, lo que se refleja en una mayor 

valoración de su trabajo y en una mejor relación con la gerencia. Esta colaboración puede 

tener un impacto positivo en la cultura laboral y en el éxito general de la empresa. Al 

involucrar a los empleados en el proceso de toma de decisiones, se pueden obtener 

múltiples perspectivas y enfoques que pueden mejorar significativamente la calidad de 

las decisiones tomadas.  

Por lo tanto, para fomentar el compromiso y la motivación de los empleados en 

las pymes, es esencial que se les dé la oportunidad de participar en la toma de decisiones 

importantes de la empresa. Se puede lograr esto solicitando sus opiniones y aportaciones, 

estableciendo grupos de trabajo ad hoc para abordar problemas específicos y organizando 

reuniones mensuales para discutir cuestiones importantes. Al involucrar a los empleados 

en este proceso, se les hace sentir valorados y reconocidos, lo que puede aumentar su 

satisfacción laboral y su compromiso con la empresa. Además, al obtener múltiples 

perspectivas y enfoques, se pueden mejorar significativamente la calidad de las decisiones 

tomadas, lo que puede contribuir al éxito general de la empresa en áreas como la gestión 

empresarial, liderazgo y gestión de proyectos. 



3.5 Valoración de la Factibilidad 

3.5.1 Dimensión Técnica 

De acuerdo a González et al. (2017) la dimensión técnica se encarga de evaluar 

objetivamente los siguientes aspectos relacionados a la operación y administración de un 

trabajo de investigación, o de un proyecto a realizar; estos deben tener recursos humanos 

disponibles, Infraestructura disponible para ser renovada  y capacidad tecnológica para 

poner en práctica el proyecto. 

3.5.1.1 Ubicación del proyecto  

El presente proyecto integrador, se encuentra ubicado en la provincia de El Oro, 

exactamente en la ciudad de Machala, siendo dirigido principalmente al talento humano 

de las pequeñas y/o medianas empresas (PYMES) las mismas que por establecimiento se 

encuentran distribuidas alrededor de la ciudad.  

Ilustración 2 localización de pymes 

 

Fuente: Google Maps (2023) 

Localización del proyecto 

De acuerdo a Google Maps, la mayoría de las pymes de la ciudad de Machala se 

localizan en el área urbana, considerándose así, lugares concurridos que cuentan con una 

buena ubicación para recibir clientes, además de que se encuentran cerca de las calles más 

transitadas en la ciudad, actualmente. 



3.1.5.2 Estructura organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 

Las Pymes suelen tener una estructura organizativa más simple y menos 

jerárquica en comparación con las grandes empresas. Esto les brinda una mayor agilidad 

y flexibilidad para adaptarse a los cambios del mercado y tomar decisiones de manera 

rápida y eficiente. Por lo general, hay menos niveles de dirección y departamentos 

funcionales en las Pymes, lo que permite una comunicación más directa y una toma de 

decisiones más colaborativa entre los miembros del equipo. 

Las pymes suelen contar con una estructura organizativa menos compleja que las 

grandes empresas, lo que les permite ser más ágiles y flexibles en la toma de decisiones 

y en su capacidad de adaptación a los cambios del mercado. En estas empresas, los 

empleados a menudo desempeñan diversas funciones y asumen responsabilidades 

múltiples, lo que les permite abordar diferentes situaciones y resolver problemas de 

manera efectiva. Además, la comunicación entre los distintos niveles de la organización 

suele ser más fluida y directa, lo que favorece la toma de decisiones y la implementación 

de soluciones. 

Una dimensión técnica adecuada en un proyecto de investigación puede aumentar 

la credibilidad del estudio. La utilización de técnicas y equipos precisos y confiables, 

junto con la presentación clara y concisa de los resultados, puede aumentar la confianza 

en los hallazgos del estudio. 
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3.5.2 Dimensión Económica financiera  

De acuerdo con Gómez et al. (2018), dentro de esta dimensión se trata sobre la 

idoneidad del proyecto, lo cual requiere de criterios de evaluación complejos para 

seleccionar las inversiones más rentables y convenientes. El análisis financiero busca 

ordenar y sistematizar la información monetaria, con el objetivo de analizar las 

necesidades de capital, los posibles escenarios y alternativas, las modalidades de 

financiamiento y las razones financieras. En otras palabras, se realiza un análisis integral 

de las condiciones, ya que sin este análisis no se puede tomar una decisión sólida. 

Tabla 2 Estado de situación financiera 

Activo 447081,18 

Pasivo 436.578,94 

Patrimonio 10502,24 

Fuente: Superintendencia de Compañías (2023) 

Teniendo en cuenta la información previamente analizada en la tabla que muestra 

la evaluación de la capacidad de la empresa para cumplir con sus compromisos 

financieros a corto y largo plazo, así como su solvencia y estabilidad financiera, son 

aspectos importantes que se analizan a través del estado de situación financiera. 

Asimismo, la liquidez de la empresa es un factor crítico que se considera al evaluar su 

capacidad para pagar sus obligaciones a corto plazo. En el caso de ACCEMIN S.A, los 

resultados en cuanto a sus activos, pasivos y patrimonio son satisfactorios, lo que indica 

una buena solvencia y estabilidad financiera. 

Tabla 3 Estado de resultados 

Ingresos Ventas 270916,39 

Utilidad antes de impuesto 13835,95 

Utilidad del ejercicio 16279,49 

Fuente: Superintendencia de Compañías (2023) 

En este caso, la pyme cuenta con una Buena utilidad, lo cual, es fundamental para 

el éxito financiero de una empresa. Ya que proporciona información clave para la toma 

de decisiones informadas, la evaluación de la rentabilidad, la planificación financiera y el 

cumplimiento normativo. 

En general las pequeñas y medianas empresas (pymes) tienen un impacto 

económico y financiero significativo en la economía de la provincia ya que las pymes son 



responsables de la mayoría de los nuevos empleos generados cada año. La creación de 

empleo por parte de las pymes contribuye al crecimiento económico al aumentar el 

consumo y reducir el desempleo; Las pymes también pueden contribuir a la innovación y 

al crecimiento económico al desarrollar nuevos productos y servicios y mejorar la 

eficiencia en la producción. Esto puede llevar a una mayor competitividad y a una mejora 

de la posición de la empresa en el mercado. 

3.5.3 Dimensión Social 

De acuerdo a Gómez et al. (2018) realizar un proyecto implica cambios en los 

entornos y situaciones sociales en los que se lleva a cabo, lo que puede tener efectos 

positivos o negativos en la calidad de vida de las personas que residen en el área afectada. 

Estos efectos sociales son consecuencia de la acción o inacción del proyecto y se 

experimentan a nivel individual, grupal o económico. Según el autor mencionado, 

analizar estos impactos permite identificarlos y buscar la forma de maximizar los 

beneficios para la sociedad en la medida de lo posible. 

El proyecto dedicado a la motivación y su influencia en el desempeño laboral del 

talento humano puede tener un impacto significativo en la sociedad. Si se logra mejorar 

la motivación de los trabajadores, se puede esperar una mejora en el desempeño y, por lo 

tanto, una mayor productividad y eficiencia en el lugar de trabajo. Esto puede tener un 

efecto positivo tanto en la empresa como en la economía en general, ya que las empresas 

más productivas son más competitivas en el mercado. 

Además, un proyecto de este tipo puede tener un impacto social positivo en los 

trabajadores, ya que la motivación es un factor clave para su bienestar laboral y, por ende, 

para mejorar su calidad de vida. Si los empleados están motivados, es más probable que 

se sientan satisfechos con su trabajo y valorados, lo que podría incrementar su autoestima 

y confianza en sí mismos. Todo esto puede tener un efecto positivo en su vida personal y 

en sus relaciones interpersonales, lo que a su vez podría generar un impacto positivo en 

la sociedad en general. 

También se añade a las remuneraciones económicas que juegan un papel 

importante en el impacto social de las pequeñas y medianas empresas (pymes) debido a 

su relación directa con los empleados, sus familias y la comunidad en general. Ya que 

Ofrecer remuneraciones justas y beneficios adicionales puede ayudar a las pymes a atraer 



y retener a los mejores empleados. Los empleados altamente calificados y comprometidos 

pueden ser un activo valioso para la empresa y contribuir a su éxito a largo plazo. 

Si el proyecto logra incrementar la motivación de los empleados, es posible que 

se observe una disminución en los índices de ausentismo laboral y rotación de personal. 

Además, esto podría tener un impacto positivo en la estabilidad laboral y reducir la brecha 

de género y la discriminación en el trabajo, ya que los empleados motivados pueden 

sentirse más seguros al denunciar situaciones injustas o discriminatorias en el entorno 

laboral. 

En resumen, la motivación de los trabajadores tiene un impacto significativo en 

el desempeño laboral y en la calidad de vida de los empleados. Cuando los trabajadores 

están motivados, se espera una mejora en la productividad y eficiencia, lo que beneficia 

a la empresa en términos de rentabilidad y competitividad en el mercado. Además, un 

ambiente laboral motivador también puede contribuir a reducir la discriminación laboral 

y mejorar la satisfacción de los trabajadores en general. Por lo tanto, es importante 

considerar la motivación como un factor clave en el éxito de la empresa y trabajar en su 

mejora continua. 

3.5.4 Dimensión Ambiental 

La dimensión ambiental de los proyectos, al igual que la dimensión financiera 

centrada en la rentabilidad, se enfoca en prever los efectos ambientales del proyecto, tanto 

positivos como negativos, y requiere la elaboración de un informe técnico para ser 

presentado a la autoridad ambiental correspondiente (González et al. 2017). 

Las pequeñas y medianas empresas (Pymes) tienen un impacto ambiental 

significativo debido a sus operaciones diarias y su huella de carbono.  

Las Pymes pueden consumir grandes cantidades de energía para operar sus 

instalaciones, equipos y maquinaria. Esto puede tener un impacto significativo en el 

medio ambiente debido a la emisión de gases de efecto invernadero durante la producción 

de energía. 

Las emisiones de gases de efecto invernadero, como el dióxido de carbono y el 

metano, son una preocupación ambiental importante. Las Pymes pueden emitir estos 

gases a través de sus procesos de producción, transporte y distribución. 



Las Pymes pueden generar grandes cantidades de residuos, desde desechos de 

producción hasta desechos de oficina. La eliminación inadecuada de estos residuos puede 

tener un impacto negativo en el medio ambiente. 

Además de utilizar una gran cantidad de recursos naturales, como agua, madera y 

metales, en sus procesos de producción. El uso excesivo de estos recursos puede llevar a 

la deforestación, la escasez de agua y la sobreexplotación de los recursos naturales. 

Las Pymes pueden tener un impacto en la biodiversidad local al alterar el medio 

ambiente a través de sus actividades. Por ejemplo, la tala de bosques puede afectar el 

hábitat de la fauna y flora local. 

Para mitigar el impacto ambiental de las Pymes, es importante que estas adopten 

prácticas comerciales sostenibles y se comprometan a reducir su huella de carbono. Esto 

puede incluir la implementación de tecnologías más eficientes en el uso de energía, la 

reducción de residuos y el uso responsable de los recursos naturales. Además, las Pymes 

pueden considerar la posibilidad de implementar prácticas de economía circular, como el 

reciclaje y la reutilización de materiales, para reducir su impacto ambiental y contribuir a 

una economía más sostenible. 

CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

4.1 Conclusiones  

En síntesis, los factores que generaron motivación al talento humano en las 

pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala son el clima laboral, la 

realización personal, las recompensas o reconocimientos de logros y la participación y 

autonomía. Estos aspectos son esenciales para generar un ambiente laboral agradable, 

fomentar el desarrollo personal y profesional de los empleados, reconocer su desempeño 

y darles voz y participación en la toma de decisiones. La consideración de estos factores 

puede contribuir significativamente a la retención de talentos y al aumento del 

compromiso de los trabajadores con la empresa, lo que puede llevar a una mayor 

productividad y competitividad en el mercado. 

Luego de analizar los factores que influyen en la motivación del talento humano 

en las pymes de la ciudad de Machala, se ha llegado a la conclusión de que el desarrollo 

profesional, la colaboración en equipo y el clima laboral positivo son los aspectos más 

significativos en el desempeño laboral de los empleados. Estos elementos se consideran 

esenciales para mantener altos niveles de motivación y compromiso en el equipo de 



trabajo, lo que finalmente contribuye de manera positiva en la productividad y 

rentabilidad de la empresa.  

Ahora bien, se pueden identificar varios factores que influyen en el desempeño 

laboral del personal de las pymes en la ciudad de Machala. Entre ellos, se encuentran la 

capacitación y habilidades profesionales, la productividad y la capacidad para trabajar en 

equipo. La evaluación regular del desempeño laboral es una herramienta útil para 

identificar fortalezas y áreas de mejora en los trabajadores, lo que a su vez puede mejorar 

la eficiencia y efectividad en el logro de los objetivos empresariales. Es importante tener 

en cuenta estos factores para fomentar un ambiente laboral positivo y maximizar el 

rendimiento del equipo de trabajo. 

En conclusión, para lograr un desempeño efectivo del talento humano en las 

pymes de la ciudad de Machala, se deben implementar prácticas de motivación que les 

permitan sentirse comprometidos y valorados. Entre las prácticas más efectivas se 

encontraron la comunicación abierta y transparente, el reconocimiento y las 

recompensas, el desarrollo profesional, un ambiente laboral positivo, metas claras y 

alcanzables, y la participación en la toma de decisiones. La implementación de estas 

prácticas contribuye significativamente al logro de los objetivos empresariales, ya que 

los empleados estarán más motivados y comprometidos con su trabajo, lo que se 

traducirá en un desempeño efectivo y en una mejora en la productividad y rentabilidad 

de la empresa. 

4.2 Recomendaciones  

• Es recomendable que las pequeñas y medianas empresas de la ciudad de Machala 

inviertan en el desarrollo profesional de sus colaboradores mediante programas 

de capacitación y actividades de integración. Asimismo, fomentar un ambiente 

laboral positivo puede mantener altos niveles de motivación y compromiso en el 

equipo de trabajo, lo que puede mejorar la productividad y rentabilidad de la 

empresa. 

• Es importante llevar a cabo evaluaciones regulares y efectivas del desempeño 

laboral para identificar tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora de 

los trabajadores. Esta práctica contribuye a garantizar un desempeño óptimo y a 

mantener la motivación y compromiso de los empleados con los objetivos y metas 

de la empresa.  



• Propiciar una comunicación fluida y efectiva en todos los niveles de la 

organización con el fin de mantener al personal informado y comprometido con 

los objetivos y metas de la empresa. 

• Fomentar un clima laboral favorable que promueva la generación de nuevas ideas, 

la implementación de soluciones innovadoras y el respeto y la colaboración entre 

los miembros del equipo de trabajo. 

  



ANEXOS 

UTMACH 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:  

La presente encuesta es de carácter académico realizada por estudiantes de la Universidad 

Técnica de Machala de la carrera de Administración de Empresas con el objetivo de 

conocer cuáles son los factores motivacionales que influyen en el desempeño laboral del 

talento humano en las pequeñas y/o medianas empresas de la ciudad de Machala. Se 

recuerda que la entrevista es de carácter confidencial. 

Preguntas:  

1. ¿La empresa evalúa el desempeño laboral de los empleados de manera periódica? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

2. ¿Las evaluaciones del personal lo ayudan a mejorar su desempeño en el trabajo? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

3. ¿Los jefes de área reconocen el cumplimiento de metas que realizan? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

4. ¿Se potencializan al interior de la empresa sus competencias profesionales? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

5. ¿El trabajo que usted realiza le permite desarrollar al máximo sus capacidades? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

6. ¿Propone ideas innovadoras para mejorar el cumplimiento de las actividades en la 

empresa? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 



7. ¿Ayuda a su equipo de trabajo para alcanzar metas? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

 

8. ¿Usted se encuentra satisfecho con el ambiente laboral de la empresa? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

9. ¿El ambiente laboral es adecuado para el desarrollo de sus habilidades? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

10. ¿Usted considera que la relación entre directivos y colaboradores es adecuada? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

11. ¿La motivación que le brinda la empresa favorece a su desempeño laboral y personal? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

12. ¿Para usted la remuneración que recibe por parte de la empresa es satisfactoria? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

13. ¿Qué tipo de incentivo o bonificación recibe por su trabajo? 

o Reconocimiento de sus logros (certificado, tarjeta de regalo, etc) 

o Bonos 

o Horario de trabajo flexible  

o Aumento salarial 

o Ninguno  

14. ¿La capacitación que se le da al personal contribuye al desarrollo de sus habilidades? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 

15. ¿Se siente comprometido con los objetivos de la empresa? 

o Nunca  

o Casi nunca  

o Ocasionalmente  

o Casi siempre  

o Siempre 
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