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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion es analizar los factores que generan la motivacion
del talento humano en las pequefias y medianas empresas de la ciudad de Machala 'y su
influencia en el desemperio laboral. El propdsito del presente estudio es evaluar el grado
de motivacion laboral presente en estas empresas y determinar sus deficiencias en
practicas de motivacion para que los empleados puedan dar lo mejor de si mismos. La
investigacion es de tipo descriptiva, con un disefio no experimental y un método
deductivo. Se utilizara una encuesta con 14 preguntas cerradas basadas en la Escala de
Likert para recopilar informacién de los colaboradores de diversas pequefias y medianas
empresas de la ciudad de Machala, teniendo como poblacidn total a 22.976 empleados
que laboran en las pequefias 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, econoémicas, sociales y
ambientales para implementar estas estrategias. Los factores que generan motivacion al
talento humano en estas empresas son el clima laboral, la realizacion personal, las
recompensas o reconocimientos de logros y la participacion y autonomia. Se recomienda
fomentar el desarrollo profesional a través de programas de capacitacion, actividades de
integracion y promocion de un clima laboral positivo, asi como implementar practicas de

evaluacion del desempefio laboral de manera regular y efectiva.

Palabras clave: estrategias, motivacion, pymes, desempefio



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



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Objeto de Investigacion

Cho y Yang (2018) definen la motivacion laboral como un conjunto de energias
que provienen tanto de dentro como fuera de la persona, las cuales generan conductas

relacionadas con el trabajo y determinan su forma, direccion, intensidad y duracion.

Por lo tanto, la motivacion implica una intencién de actuar, mientras que la falta
de motivacion implica una falta de intencién de actuar; la motivacion es definida como
un proceso complejo que canaliza y fortalece las energias que tienen un impacto en los
trabajadores que buscan sus objetivos e intereses y la manera de lograrlos Lopez et al.
(2017).

En la actualidad hay una serie de investigaciones sobre la motivacion y como ésta
influye en el desemperio laboral. Desde el punto de vista de los empresarios se plantean
la siguiente interrogante: ;Cémo motivar al empleado? para que estos contribuyan con

los objetivos o0 metas a alcanzar por su departamento o area.

Para motivar adecuadamente al empleado es necesario conocer sus gustos,
necesidades, preferencias y sobre todo a quien se esta 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 como la motivacion juega un papel crucial en el
rendimiento laboral de las pequefias y/o medianas empresas de la ciudad de Machala y

sus beneficios en ambito organizacional.

Es ampliamente aceptado que la motivacion de los empleados es un factor critico
para el éxito de las empresas y su rentabilidad, debido a que un empleado motivado esta
dispuesto a dar su capacidad y habilidades para que la empresa obtenga los resultados
esperados, es por esto que este estudio se basard en determinar el aporte que tiene la
motivacion en los empleados en pequefias y medianas empresas para que estas puedan
aplicar practicas adecuadas en la gestion del talento humano y con esto ser mas

productivas y eficaces.



1.2  El Problema de Investigacion

La motivacion es un factor muy importante a estudiar en todos los dmbitos
investigativos, segun Aleman, et al. (2018) este es un termino muy amplio que se enfoca
en el entendimiento de ciertos factores que activan a un individuo a desempefiar acciones
y consecuentemente logrando un objetivo previamente planteado; por lo tanto, la
motivacion laboral orienta a los colaboradores hacia la realizacion de los objetivos que se

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

De esta manera, es muy relevante que los administradores conozcan las causas del
animo o desanimo 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 esta motivando, ya que las
personas comdnmente son complejas y Unicas respecto a sus actitudes y

comportamientos.

Por lo tanto, Choez y Vélez (2021) asumen que es recomendable que se garantice
al empleado una motivacién acertada para que el sentimiento de responsabilidad crezca
y mejore de manera significativa su desenvolvimiento en su area de trabajo. Llevando a
la satisfaccion laboral que refleja el bienestar de los colaboradores, que implica muchas
emociones sobre sus cargos relacionados con el compromiso hacia la empresa y el
desempefio y productividad (Pedraza, 2020); de ahi se puede entender que su importancia
estd basada en hacerlos sentir valorados e importantes para lograr la consecucion de las

metas.

A partir de lo mencionado anteriormente, se puede confirmar la relevancia de
analizar detalladamente y poner en préactica 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 resultard en un aumento en la

productividad sin llegar a la explotacion o el abuso laboral.

En una investigacion realizada por Bohorquez, et al. (2020) indica que Estados
Unidos y China son los paises con mayor motivacion con 19%, seguidos de India con
17% vy Brasil con 16%, el cuarto lugar se lo llevan en un empate Italia, Australia, Gran

Bretafia, Alemania y México con un 14%.



Sin embargo, Nolazco et al., (2021) sefialan uno de los mecanismos de estimulo
utilizados por las empresas peruanas es el factor economico; sin embargo, ante un nuevo
marco generacional, el personal no esté satisfecho, debido a que la motivacién laboral va
mas alla de lo econémico; Por ello, es necesario definir claramente que los lideres
empresariales deben dedicarse a despertar el talento humano, haciendo que se sientan

importantes y utiles y puedan mejorar sus resultados al final.

Guerrero, et al. (2020) determinan que las empresas en Ecuador con una estructura
organizacional mas elaborada son en su gran mayoria las grandes y medianas empresas,
guedando con una deficiencia superior las pequefias y micro empresas, ya sea por falta de
organizacion lo que conlleva a la ineficacia, desencadenando mudltiples factores de

desmotivacion, desigualdad, explotacién laboral, burnout y mobbing.

Segun Mejia, et al. (2019) sostienen que la carencia de motivacion puede provocar
la fatiga del trabajador y representar un factor que influye directamente en el sindrome de
burnout, ya sea por la sobrecarga laboral o por un entorno hostil que afecte negativamente
la vida personal del empleado. Las consecuencias mas frecuentes son el abuso de
sustancias y medicamentos, la ansiedad, la depresion, el cansancio, la irritabilidad, la baja
autoestima, los nervios, la tension, entre otras, lo cual repercute en la eficacia laboral

dentro de su area 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 transformandolo en beneficios monetarios y
productivos (Miranda, 2016).

Teniéndose en cuenta que en Ecuador las plazas de trabajo registradas en el afio
2020 entre pequefias y medianas empresas tipo A y B; como se muestra en la Tabla 1 a
continuacién, se sintetiza la importancia que tienen estas empresas en el &mbito laboral,
entre los tres tipos de empresas analizadas, se encuentra un 34.16% de las plazas de
empleo total, los volimenes de ventas anuales es un indicador para poder dividir los tipos
de organizaciones, siendo la mas pequefia 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 mas
notable ante el publico en general ya que la minima es de 10 y la mediana B es de 200

empleados promedio.



Tabla 1 Tamafio de empresas

Tamano de Plazas de empleo % Volumenes de Personal
empresa registrado total total ventas anuales ocupado
Pequefia 498.359 17,52% De 100.001 a 10a 49
empresa 1°000.000
Mediana 214.539 7,54% De 1°000.001 a 50a99

" 2°000.000

empresa "A
Mediana 258.860 9,10% De 2°000.001 a 100 a 199

empresa "B" 5°000.000

Fuente: Datos proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC)
(2020).

Las pequefias 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 organizacion estructure y coordine los medios necesarios para lograr que
los recursos humanos trabajen juntos de manera efectiva en la consecucion de los
objetivos de la empresa.

La presente investigacion revela los factores o causas de la ausencia de motivacion
de los empleados en su experiencia laboral para que los directores o supervisores directos,
como la alta direccion, puedan implementar practicas, politicas y estrategias que les
ayuden a lograr la motivacion deseada en sus colaboradores.

Por lo antes dicho, el objetivo de la investigacion es explorar coémo la motivacion
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 guia y potenciador del departamento de
recursos humanos.

1.3 Justificacion

La motivacion 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 guiara 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 mas
que trabaja para la organizacion, 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 organizacion.



El recurso humano es considerado la columna vertebral de cualquier organizacion,
por lo cual es importante que desempefien 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 aln no se han establecido
reglas definitivas para generar motivacion en el ambito laboral, existen diversas
metodologias y factores que inciden en el grado de motivacion de los colaboradores de
una compaiiia.

El proposito de la investigacion es evaluar el grado de motivacion laboral presente
en las pequefias y medianas empresas ubicadas en la ciudad de Machala, para asi
determinar cuéles son las deficiencias en sus practicas de motivacion a sus empleados
para que estos puedan dar lo mejor de si mismos. Se explica que la motivacion, el
reconocimiento y trabajar en equipo ayuda a la organizacion a tener mayor eficiencia y
eficacia, factores como los reconocimientos publicos o econdmicos son fundamentales
para optimizar la motivacion.

Se considera necesario y mucho méas importante para el desarrollo de la empresa
que los empleados realicen su trabajo con sentido de misién; es decir, si el empleado
trabaja sin motivacién, no trabajara por el bien de la empresa, solo trabajara por las
recompensas salariales; es bien conocido que cuando los empleados se preocupan por
algo méas 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 pequefias y medianas empresas enfrentan
mayores obstaculos para implementar practicas efectivas que fomenten la motivacion de
sus empleados y logren su satisfaccién y compromiso para alcanzar los objetivos de la
empresa, dado que carecen de un departamento de recursos humanos.

Ademas, los trabajadores de estas empresas suelen experimentar mayores niveles
de estrés, falta de motivacion y compromiso, ya que muchas veces tienen que trabajar en
condiciones inferiores a las que ofrecen las grandes empresas, las cuales estan mejor
organizadas, esto conlleva que los empleados perciban limitaciones en sus aspiraciones,
gue 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 motivacion del recurso humano en las

pequefias y medianas empresas de Machala, se busca investigar la motivacion y su



impacto en el desempefio laboral del personal, lo que proporcionara informacion valiosa
para que las empresas de este sector puedan utilizar estos hallazgos y adoptar nuevas
practicas de gestion de recursos humanos para obtener resultados satisfactorios,
especialmente considerando el contexto de las pequefias y medianas empresas no
disponen de recursos suficientes para solventar gastos de investigacion inherentes a su

forma de administrar y motivar a sus empleados.

1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General

Analizar los factores que generan la motivacion del talento humano en las
pequefias y/o medianas empresas de la ciudad de Machala y su influencia en el desempefio

laboral.

1.4.2 Objetivos Especificos
e Determinar los factores relevantes que generan la motivacion laboral del talento
humano en las pequerfias y medianas empresas de la ciudad de Machala.
e Identificar los factores que influyen en el desempefio laboral del talento humano
de las pequefias y medianas empresas de la ciudad de Machala.
e Establecer las practicas de motivacion que deben ejecutarse con el talento humano
para que estos tengan un desempefio efectivo que contribuya a los objetivos de las

pequefias y medianas empresas de la ciudad de Machala.

CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO
Revision Sistematica de la Literatura

2.1 Motivacion

Intrinsecamente de los primeros tedricos de motivacion se encuentra la de
McClelland en 1989 menciona que, la motivacion 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 motivacion esta
relacionada con la conducta humana similar en el sentido de que esta influenciada tanto
por factores internos como externos que afectan el comportamiento, los deseos y
necesidades generan la energia 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, Gonzalez (2008), la define conjunto de procesos psicolégicos que
interactlan con estimulos externos y que estdn estrechamente vinculados a la
personalidad de una persona.

Apaza (2018) indica que, la motivacién es la disposicion 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 dltimo, segun Talavera et al. (2021), la motivacion 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 motivacion actia como un impulso que guia la conducta de una persona hacia

ciertas acciones 0 comportamientos.

2.2 Motivacion laboral

La motivacion laboral, segun Sanchez y Garcia (2017), la describe como aspectos
relacionados con el empleado, ya que la fidelidad de un trabajador hacia su organizacion
se deriva del trato que le brinden, lo que aumenta la productividad y reduce el ausentismo
y el nivel de satisfaccion 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 motivacion
laboral depende no sélo del interés intrinseco de los empleados, sino también de los
recursos disponibles, para cumplir con las funciones asignadas habilidades, si los
trabajadores estan contentos con su labor, cumpliran con los estandares requeridos, de lo
contrario, si no estan satisfechos, pueden realizar el trabajo sin considerar la eficacia y
calidad necesarias.

También, los autores Anastacio et al., (2020) la definen como disposicion de los
colaboradores para invertir su esfuerzo y entusiasmo en lograr los objetivos de la empresa
para la cual trabajan, la gratificacidn por este esfuerzo se traduce en la satisfaccion de las
necesidades tanto personales como familiares. Los elementos de las actitudes laborales
incluyen aspectos conductuales que miden el grado de satisfaccion o insatisfaccion
relacionado con la evaluacién por parte del inspector en el lugar de trabajo, asi como el
componente afectivo de las actitudes de los supervisores hacia la evaluacion.

Por ultimo, Macias y Vanga (2021) consideran la motivacion 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 organizacion. En sintesis, la motivacion laboral hace
referencia al estimulo interno que experimenta una persona para actuar de forma

particular con la finalidad de alcanzar un resultado especifico.

2.3 Importancia de la motivacion laboral

Torres et al., (2019) mencionan que el aporte que las personas hacen a las
organizaciones es importante, la motivacion hace que un empleado se sienta valorado en
una empresa; por lo tanto, funcionard mejor, lo que le darad buenas ganancias.

Asi, la motivacion se convierte en un elemento importante que dirige el esfuerzo,
la energia y el comportamiento general del empleado para lograr metas que beneficien a
la organizacion. En este sentido, los gerentes deberian 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 organizacion. (Moray Mora,
2020).

La motivacion juega un papel esencial en la satisfaccion laboral de los empleados,
ya que conduce a la seguridad laboral y reduce los costos de contratacion para los
empleadores, lo que lleva a una mayor productividad y una mejor utilizacién de la fuerza
laboral, lo que a su vez conduce a mayores ingresos; la aplicacion de cualquier tipo de
motivacion para aumentar la satisfaccion positiva de los empleados en la empresa se
sustenta en un elemento fundamental: la capacitacion, 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 Estadistica y Censos (INEC) revela las siguientes cifras,
sobre las razones de la insatisfaccion laboral entre los afios 2007-2015.

Con respecto a la llustracion 1 se muestra que a los encuestados que estaban poco
contentos, descontentos pero satisfechos o completamente insatisfechos asimismo, se les
consultd acerca de las causas de su descontento, y se encontr6 que en diciembre de 2015.

Las tres principales razones de la insatisfaccion laboral eran: eran los bajos
salarios que se les proporcionaba por su desemperio, 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 raz6n mas frecuente por la
cual muchos Los trabajadores no estdn 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.

llustracion 1 Razones por insatisfaccion laboral en 2015

Ingresos bajos 95,1%

Pocas de p 73,5%

No tener ili 54,3%

Muchas horas de trabajo I 20,0%
Por las actividades que realiza I 15,7%
Sobrecarga de trabajo NN 12 8%
horarios inconvenientes I 10,9%
Portrabajar en la calle NN 9,7%
Ambiente perjudicial N 9,0%
Por posibles accidentes M 6,0%

Malas relaciones laborales Bl 4,2%

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

En resumen, estos datos resaltan la relevancia de la motivacion dentro del marco
de una estructura empresarial, evidenciando que motivar a los empleados es crucial para
el éxito de una organizacion. Por lo tanto, es importante comprender a fondo los factores
que se relacionan con las principales necesidades percibidas por las personas.

2.4 Teorias de la motivacién

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

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

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

2.4.1 Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow

Esta teoria considera el problema en su totalidad y ha demostrado que las personas
alcanzan niveles 6ptimos de rendimiento cuando se enfocan en practicas que reconocen
la singularidad de cada ser humano y sostienen que el nivel de motivacion va acorde con
el grado de satisfaccion de las necesidades (Hernandez y Morales, 2017).

Por lo tanto, se han establecido cinco niveles de necesidades que se organizan en
una jerarquia, donde las necesidades basicas se ubican en la base y las necesidades mas
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 mas basicas, como las fisioldgicas y la seguridad, hasta las
de orden social, de reconocimiento y autorrealizacion.

Por lo que, la falta de satisfaccion tiene consecuencias negativas, pues crea un
estado de frustracion y desanimo; por lo cual su desarrollo se estancard; idealmente, se
puede lograr la autorrealizacion, es decir, la conciencia del objeto en todo su potencial,
aunque en la practica muy pocas personas lo logran (Elizalde et al., 2006); ademas,

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



vidas, orientando sus acciones desde la satisfaccion de otras necesidades superiores
(Allen y Flores, 1998).

Las personas responden no solo a fuerzas mecénicas (motivaciones y refuerzos
conductuales) y movimientos instintivos inconscientes, sino también a todo lo que
contribuye a la realizacién del ser humano; desde este punto de vista, las personas intentan
alcanzar un nivel superior de conciencia y sabiduria (Martinez et al., 2010).

En conclusion, esta teoria detecta la existencia de necesidades basicas que deben
ser satisfechas y esto se lograria con la correcta motivacion, lo cual permitiria al individuo
a la autorrealizacién. EI cambio entre las necesidades esta impulsado por las fuerzas de
crecimiento, los movimientos que implican una demanda mas baja y el impulso de las

personas por satisfacer necesidades mas altas.

2.4.2 Teoria de motivacion e higiene de Herzberg

La teoria de Herzberg es una teoria clasica que explica aspectos de la motivacion
a los que responde las personas en un contexto organizacional, convirtiéndose en una de
las teorias mas utilizadas debido a su enfoque holistico que incluye aspectos no solo
individuales sino también grupales (Zeta et al., 2020).

Por lo cual, es imprescindible enfatizar que se basa de una teoria basada en la
motivacion, la cual influencia significativa en el nivel de esfuerzo que las personas estan
dispuestas a invertir en sus actividades laborales, lo que a su vez se traduce en un buen
desempefio en el puesto de trabajo; por lo tanto, es muy importante que los objetivos de
la compafiia 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
motivacion necesaria para lograr sus objetivos; en cambio, los factores motivacionales
estan mas relacionados a una funcion que desafia y estimula los contenidos y actividades
del trabajo, y que puede estar mas 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
satisfaccion en la realizacion de sus actividades, conduciendo al deterioro de las
relaciones personales en el ambiente de trabajo, ademas de la disminucion de expectativas
de crecimiento dentro de organizacion.

En si, el enfoque de Herzberg asume que los factores externos reducen, pero no
eliminan, la insatisfaccion y los factores internos, en cambio, son los Unicos que nos

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



en las que se realiza el trabajo como los salarios, las relaciones humanas y las politicas
organizacionales; los factores internos son factores que contribuyen al trabajo, tales como
el desempefio y percepcion de motivacion (Faces y Herrera, 2017).

En este sentido, los empleados son mas 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 Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

En 1961, McClelland ampli6 la teoria desarrollada originalmente por Murray en
1938. Segun los autores Zlfiiga et al., (2020) este modelo se centra en necesidades muy
especificas; tres de ellas son basicos; la primera necesidad se refiere a la busqueda 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 deméas para que
estos sigan sus propias acciones. Por Gltimo, 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 estan satisfechas, es decir, ver si estan satisfechos con el puesto
que ocupa 0 no, por lo que satisfacer estas necesidades seguramente aumentara la
motivacion, lo que conducird a mejores resultados.

Por ello, volvid a poner la cuestion de la necesidad de la pirdmide de Maslow en
su centro, identificando tres necesidades basicas como las de poder, pertenencia y logro,
las que afirma que el individuo no nacié con aquellas necesidades, si no que se fueron
adquiriendo socialmente (Schadeck et al., 2015); esta teoria 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 conclusion de que recompensar un buen
desempefio resulta ser un motivador mas efectivo que sancionar un desempefio
insatisfactorio. La motivacion en el trabajo es fundamental para alcanzar resultados
positivos en cualquier organizacion, y esto se considera de maxima importancia.

Para McClelland, todos los motivos se basan en emociones, especialmente por la
expectativa de un cambio en el estado emocional; en su teoria, todas las motivaciones
sociales se aprenden y cree que la emocion es la base de la motivacion por varias razones.

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



experimentalmente, pero, por otro lado, las emociones ofrecen mas elementos
explicativos que otras teorias (Perilla, 1998).

Por todo ello, la teoria 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 funcion de las caracteristicas de
cada miembro del equipo.

2.4.4 Teorias X e Y de McGregor

La teoria X e Y fue desarrollada por Douglas McGregor en 1960, para explicar
las habilidades del papel de los lideres de la empresa en la dindmica de las interacciones
entre los trabajadores y la empresa; en esta teoria, el liderazgo se divide en dos estilos:
Participativo 0 Y y Autocratico o X (Vargas y Vasquez, 2018).

La teoria X apoya las practicas de liderazgo autoritario que se centran
principalmente en la productividad, el trabajo justo, la limitacién de opiniones y el
rendimiento gratificante, y la gerencia debe combatir esta actitud de los empleados a
través de mayores précticas de gestion y supervision. En cambio, la teoria 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 Rodriguez, 2018).

La primera posicion 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 especificos, algunos para hacer bien el trabajo, se debe adoptar este modo; en
cambio en la segunda posicion depende de la creatividad y la fuerza de la imaginacion y
la opinién de la mayoria de los trabajadores, pues para ellos, el trabajo es algo motivador
y No €s una carga ni una obligacion.

Ahora bien, McGregor descubri6 que la teoria X tenia un impacto negativo en el
desempefio de la empresa; y mientras que la Teoria Y, sin tratamiento, crea un entorno
ideal que es mas atractivo y rentable a largo plazo; por lo tanto, para McGregor se volvio
importante que los gerentes posean las propiedades de la teoria Y porque beneficia a la
organizacion y permite que las personas se desempefien mejor (Contreras et al., 2016).

Por consiguiente, la teoria de McGregor, postula estas dos hipétesis en las que, al
comparar los dos estilos de gestion, la Teoria 'X' es a la que se le considera mucho maés

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



la organizacién, mientras que la Teoria "Y' es mas participativa, la cual permite impulsar
la innovacion y el compromiso de los empleados, haciéndolos mas competentes en sus

actividades.

2.4.5 Teoria ERC de Alderfer

Algunos autores como Araya y Pedreros (2013) sefialan que la taxonomia de
necesidades propuesta por Alderfer se fundamenta en la teoria de Maslow sin considerar
nuevos elementos, no obstante, se cuestiona esta teoria en relacion a tres necesidades que
afectan el comportamiento del trabajador.

Por lo tanto, la teoria de Alderfer describe la relacion que existe entre la
motivacion humana y un conjunto de necesidades basica que se presentan en el individuo:
necesidades existenciales, como la alimentacion; necesidades de relacion como la
aceptacion social dentro de un grupo y; por ultimo, se presenta la necesita de crecimiento,
la cual usualmente se relaciona con el perfeccionamiento de la actividad profesional.

Ademaés de las teorias previamente mencionadas, existen otras teorias que se
centran en el proceso para crear motivacion en el lugar de trabajo en lugar del contenido
especifico de la misma. En este sentido, existen diversas teorias relevantes, entre las que

destacan las siguientes:

2.4.6 Teoria de valencias y expectativas de Vroom

Esta teoria 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 intrinsecos y extrinsecos, pero por lo general se suman para
representar la motivacion general de un individuo (Parra et al., 2021).

Segun este modelo, la motivacidn 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); ademas de establecer
expectativas sobre lo que el sujeto logrard en el futuro esto, a su vez, conducira a un
resultado distinto, el cual puede ser valorado positivamente por el individuo,
independientemente del resultado final (Agut y Carrero, 2007).

Entonces, esta teoria plantea que la motivacion es el resultado del valor que las
personas otorgan a los posibles resultados de sus acciones, ademas de las altas

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



en su enfoque en la individualidad y la diversidad de los factores que motivan a cada
individuo.
2.4.7 Teoria del establecimiento de metas de Locke

La teoria de Locke sostiene que la motivacién y los niveles de desempefio estan
en funcién 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 mas altos que aquellas que se esfuerzan por metas simples y alcanzables;
ademas para Andrade et al., (2021) se debe tener en cuenta la existencia de tres factores,
en los que estdn los: incentivos financieros, conocimiento de los resultados y la
participacion de la toma de decisiones; los incentivos mejoran el desempefio laboral solo
si contribuyen al logro de metas predeterminadas.

Se trata de un proceso ciclico, que una vez que se conoce el cdmo se realiza una
actividad, la metodologia, el profesional tomara esos mecanismos que los adaptara a su
conveniencia para resolver sus problemas a futuro, siendo la fijacion de un meta-
propdsito la capacidad de automatizarse para el logro de dichos objetivos.

Se encontrd que las metas especificas, desafiantes y dificiles resultaron en un
mayor desemperio de la tarea que las metas simples, vagas o inexistentes; por lo que el
principal aspecto investigado por esta teoria fue la dificultad o especificidad de las metas
y el impacto en el desempefio (Diaz y Mora, 2013).

En suma, esta la teoria reconoce principalmente el papel dinamico que tiene las
motivaciones sobre las intenciones de los sujetos en el desempefio de la tarea; por lo tanto,
el objetivo que persigue el individuo al realizar la tarea es lo que ayudara a determinar el

esfuerzo que se le dedicara a la realizacion de la tarea.

2.4.8 Teoria de la Equidad de Adams

Esta teoria 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 recepcion de beneficios como sueldos, ascensos o reconocimientos; de acuerdo a
Lopez 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 organizacion.

Entonces, cuando en una relacion de intercambio se percata de que lo que se
ofrece es mas elevado en comparacion con lo que se recibe, se producen sentimientos de
injusticia, inquietud o estrés, y esta percepcion surge del balance entre los costos y

beneficios de la relacion que se establece con anticipo.



Esta teoria no requiere que las puntuaciones y las contribuciones sean iguales para
ser justas: las personas con puntuaciones por debajo del estandar pueden recibir un trato
justo si consideran que sus contribuciones son iguales que al resto (Fernandez y Junguera,
2010). Ademas, 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 situacion, el cual puede variar debido a las preferencias,
tolerancias y respuestas individuales.

La teoria de la equidad, vista de otra manera, pretende explicar cdmo se sienten
las personas con respecto a los demas, considerando si esta percepcion es justa o no. En
este caso, Agut y Carrero (2007) enfatizan la importancia de los procesos de comparacion
social en la determinacion del comportamiento humano, especificamente, se podria decir
que las personas tienden a evaluar la equidad de su relacién con una organizacion y a
compararse con otros en términos de esa equidad.

Teniendo en cuenta que la idea principal de la teoria de Adams, es que los
empleados estan 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 motivacion ocurre cuando los esfuerzos de un individuo son recompensados

con beneficios tangibles e intangibles para la organizacion.

2.5 Factores que motivan a los trabajadores
Para que exista una buena motivacion laboral es necesario la implementacién de

factores esenciales para aquello se detallan a continuacion:

2.5.1 Lugar de trabajo

El lugar de trabajo es primordial ya que es necesario para el trabajador contar con
un ambiente comodo y adecuado para desempefiar sus tareas, donde pueda hacer el mejor
trabajo para su empresa; entonces, Rodriguez et al., (2020) en su estudio, menciona que
la felicidad en el trabajo se debe a que laboral en ambientes llenos de estimulos, los cuales

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

2.5.2 Ambiente de trabajo

Garcia y Forero (2014) indican que la satisfaccion con el entorno fisico a nivel de
grupo se encontr6 positivamente, lo que indica que cuanto mas felices estén los
empleados con su ambiente de trabajo real, mayor sera la probabilidad de procesos de
cambio organizacional a nivel de grupo y mas apoyo obtendra.

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

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



también respeto y cooperacion entre ellos, se debe asegurar un ambiente de trabajo
positivo que fomente el apoyo mutuo entre los miembros.
2.5.3 Participacion y autonomia:

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, segun
Gonzélez (2015) se considera una técnica motivacional porque es un medio de
reconocimiento y, sobre todo, proporciona la necesidad de participacion, aceptacion y
logro.

2.5.4 Condiciones de trabajo

Factores como las politicas de incentivos, comisiones, horarios de trabajo
flexibles y bonificaciones pueden incluirse en la compensacion de los empleados puede
contribuir al incremento de su satisfaccion y rendimiento laboral. Ademéas de las
recompensas economicas, 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 Garcia 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 monotonia, tendran mayores motivaciones para realizar sus

actividades.

2.5.5 Realizacién personal

El factor dominante para los empleados es lograr la realizacion personal, la cual
se refiere a la autoevaluacion de las propias capacidades y la realizacion de metas, suefios
y deseos que, en ese momento, no solo estdn apegados a si 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 motivacion fundamental para la
autorrealizacion, lo cual es importante para el desempefio de la profesionalidad de todos.

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

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



realizacion 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
insatisfaccion y fomenta el retiro de la organizacion.

2.6 Definicién de desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a la manera en que se evalta 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 realizacion de sus labores (Paredes
y Quiroz, 2021).

Se refiere a desempefio laboral cuando se habla de todas las acciones y/o
conductas que controla el individuo que coopera a cumplir los objetivos de la
organizacion en la que trabaja y que se pueden medir por su nivel de suficiencia
(Rodriguez et al., 2018).

Basado en la investigacion realizada, se puede concluir que el desempefio 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 periodo de produccion.

2.7 Importancia del desempefio laboral

Antes de hablar sobre el desempefio 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 organizacion (Pino et al., 2021).

Muchas veces dentro de la organizacion el desempefio laboral se encuentra
afectado por la condicion del ambiente de la misma, esto puede suceder por muchos
factores como la falta de comunicacion entre el gerente y los empleados o entre diferentes
departamentos, ocasionando un ambiente laboral hostil que no beneficiara las actividades
individuales o colectivas (Rodriguez y Lechuga, 2019).

En las organizaciones modernas que no consideran a sus colaboradores como
engranajes que mueve una maquina 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 comdn con la empresa (Alvarez et al., 2018).

Es esencial monitorear y analizar el desempefio 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 podrian retrasar el crecimiento de la



organizacion. La identificacion temprana de problemas de desempefio 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 desempefio laboral

Como lo indican los autores Molina y Rodriguez (2018) para mejorar el
desempefio laboral es importante considerar diversos factores, como los puntos fuertes y
débiles de la gestion, el ambiente laboral, la satisfaccion de los empleados, y el analisis
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 mas importante en una empresa, en su
investigacion 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 dia son obsoletos,
por ello, indica cinco pasos para aumentar el rendimiento a través del aprendizaje
continuo:

e EIl 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.

e La retroalimentacion como forma de motivarlos a seguir mejorando dia a dia, es
importante que se valore cada esfuerzo que se realiza para que sientan esa energia
y ganas de seguir luchando para conseguir llegar a conseguir lo que la
organizacion requiere.

e Sedebe 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.

e Se considera necesario que los empleados puedan recibir o brindar conocimiento
mediante su propio trabajo, desarrollando sus perfiles profesionales en conjunto
con sus iguales.

e 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 motivacion para que crezca la eficiencia, si los colaboradores se
sienten parte de un equipo que los apoya y empuja a lograr mas dia a dia, se
obtendran mejores resultados.



Vinculando las dos ideas anteriores se puede entender a la mejora del desempefio
laboral como la indagacién de las fallas de la empresa para asi 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 educacion que les permita implementar
sus conocimientos en beneficio de la organizacion, concentrarse en brindar el seguimiento
adecuado a los empleados es fundamental para que sientan que se les valora y mantengan
la motivacion por seguir aprendiendo, lo que puede llevar a la empresa a mejorar respecto
a periodos anteriores.

2.9 Resultados de un buen desempefio laboral

El desempefio 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 desempefio 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 (Choez y Vélez, 2021).

La organizacion esta obligada a conocer a cada uno de sus empleados para lograr
una acertada motivacion 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 desempefio 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 vera beneficiado al igual que la empresa.

2.10 Relacion entre motivacion y desempefio laboral

Ruiz et al., (2021) sefialan que la motivacion es el impulso en el que se satisface
una necesidad por medio de incentivos, lo que lleva a un buen desempefio laboral ya que
este se conforma por las actividades, el desempefio laboral esta influenciado por varios
factores, como las oportunidades de desarrollo en el puesto de trabajo, el tiempo y otros
elementos relevantes. Por esta razén, la cantidad de motivacion que recibe el empleado
es un factor clave que influye en su desempefio laboral.

La motivacién es muy relevante al momento de tener un buen desempefio laboral
debido a que esta hace que los empleados se sientan mas capaces y en control de sus
actividades, esto tiende a resultar en placer y seguridad personal, impulsando asi acciones

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



valores, creencias y personalidades de cada uno, por lo mismo, se debe prestar atencion
para aplicar los recursos adecuados (Bayser, 2022).

Entre estos dos apartados se podria creer que son dos temas que se deben tratar
por separado, pero esto no es asi ya que el desempefio laboral va en conjunto con la
motivacion, formando un circulo virtuoso que en caso de que los directivos la hayan
implementado de manera adecuada de las organizaciones esto tendria un efecto

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

2.11 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio 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 vias de desarrollo para la
consecucion de metas y objetivos empresariales, se basa en la determinacion del
rendimiento de uno o varios empleados dentro de sus actividades cotidianas (Guartan et
al., 2019).

El objetivo principal de la evaluacién de desempefio es hacerle saber a los
colaboradores su desempefio y las expectativas que se tienen con su trabajo, asi 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 podra proyectar una imagen que
quiera mejorar para su futuro en su trayectoria profesional (Rivero, 2019).

La evaluacién del desempefio resulta fundamental para cualquier empresa, ya que
posibilita comprender mejor a los trabajadores mas alla de lo que se percibe en su
actividad cotidiana., esta técnica ayuda a que se conozcan los resultados aportados por
los mismos para asi identificar errores y poder mejorarlos con capacitaciones o charlas
individuales (Sanchez C. , 2021).

Con lo anterior leido podemos afirmar que la evaluacion de desempefio al analisis
del comportamiento organizacional del personal para determinar si se estan cumpliendo
los estandares 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 como 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 aun mas complejo como

la personalidad y comportamiento personal del empleado.

2.12 Influencia del desempefio laboral

Con respecto a la influencia que tiene el desemperio laboral, se debe tener claro
que para lograr que los empleados aporten un buen trabajo para la organizacion, este debe
estar motivado, se debe tratar de lograr la méxima satisfaccion 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
sentiran felices y lograran enfocarse en realizar su mayor esfuerzo en su area laboral
(Arguelles et al., 2019).

Las empresas alrededor del mundo estan en la obligacién de generar una relacion
productiva y amena entre jefes y sus subordinados con el objetivo del logro de las metas
planteadas previamente, esto se debe basicamente a que el capital humano de la empresa
se considera el activo més valioso, ya que la influencia que genera la motivacion laboral
dentro del &mbito productivo es gigante, este no solo genera mayor ingreso econémico
sino que el compromiso hacia la empresa creara un vinculo que producird mayor
rendimiento por parte del empleado (Bohdrquez et al.,2020).

La evaluacion del rendimiento en el trabajo, como sefialan los autores
mencionados previamente tiene una gran influencia ya que al mantener un nivel alto
significard ganancias, no solo monetarias, para todos quienes aportan en la organizacion,
genera un mejor ambiente laboral y la creacion de vinculos que mejoraran el rendimiento
y como consecuencia se mejorara 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 mas de lo deseado debido al gran poder de la evaluacion porque se detectan a
tiempo problemas que pueden llegar a dafar la compafiia y se aplican las debidas
correcciones.

2.13 Definicion de Empresa

Se entiende por empresa a la organizacion que se dedica a ciertas actividades o
que persiguen un objetivo con fines econémicos o comerciales con el fin de saciar una
demanda especifica 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 organizacion 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 busqueda 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 comun
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 organizacién, también
sabemos que estos conjuntos de personas son susceptibles a los cambios bruscos de

ambiente ya sean internos o externos.

2.14 Definicion de pequefias y medianas empresas

Se determina establecer una definicion precisa ya que las variables de las
pequefias y medianas empresas pueden variar dependiendo de las economias productoras
o manufactureras en las que se desenvuelven (Rodriguez y Avilés, 2020); es decir, puede
gue su economia sea pequefia en comparacion con la economia mundial, pero en otro
pais, la empresa en si puede ser considerarse enorme.

El Servicio de Rentas Internas de Ecuador (SRI) define a las pequefias y medianas
empresas (PYMES) como un conjunto de entidades econdmicas que se identifican por su
volumen de ventas, capital social, cantidad de empleados, produccion o nivel de activos.
(Carrién 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
comercializacion de elementos nuevos, estas son muy facil de adaptarse a las Tic’s, la
economia de estas empresas varia dependiendo del tamafio y la clasificacion que se les
da de acuerdo a la ley de cada pais (Carrion et al., 2021). Por lo cual la definicion es
realmente compleja, a pesar de que los institutos de estadisticas utilizan indices como
ventas, nimero de trabajadores, activos, etc. que proveen una informacion que ignoran
las diferencias sectoriales que son muy importantes en la determinacion de las empresas
(Chavez et al., 2018).

2.15 Origen de las pequefias 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 creacion de multiples puestos de trabajo y en
la disminucion del indice de pobreza; sin embargo, Carranco (2017) sefiala que estas
empresas no sobrevivian 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 paises latinoamericanos
empezaron a darle importancia a estos negocios, se desarrollaron programas para apoyar
el crecimiento de la economia.

Por otro lado, en un analisis realizado por Rodriguez y Aviles (2020) indica que
las pequefias y medianas empresas son resultado de la crisis econémica mundial en la
Gltima década, sin embargo, se cree que tienen un origen ain mas antiguo ya que las
empresas que en este momento se consideran grandes, debieron empezar como talleres
artesanales, o negocios pequerfios familiares.

2.16 Importancia de las pequefias y medianas empresas

La importancia de las pequefias 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 pais y estimula la actividad econdmica en general,
siendo tres partes de la poblacion nacional fuertemente vinculadas con estas empresas, y
que varian de sectores productivos por lo que tienen mayor alcance al momento de
consolidarse (Sumba y Santistevan, 2018).

Por tal motivo Falconi et al., (2017) sefialan que se convierten en sistemas
econdémicos que crean valor porque desarrollan fuerzas competitivas y productivas que
les permiten enriquecer el medio, ademés de conectar a las personas con los mercados y
encontrar recursos alli para satisfacer sus necesidades y, al hacerlo, enriquecerse; En
Latinoamérica estas representan un porcentaje significativo en la generacion de empleos,
solo en Ecuador, se estima que constituye al menos el 95% de generadores de labor
remunerada, ayuda a mas de 500.000 personas (Becerra y Cortes, 2018).

Se entiende que son el mayor precursor econémico del pais esto debido a que muy
a menudo aparecen nuevas empresas pequefias 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 remuneracion por dicho trabajo.

2.17 Factores para definir como pequefas y medianas empresas

Los autores Villafuerte y Garcia (2015) mencionan que el término PYMES se
utiliza para denotar a las pequefias y medianas empresas, ya sea que emitan o no estados
financieros generalmente informativos para usuarios externos; en Ecuador, la definicion
toma en cuenta tres factores importantes: ingresos brutos, capital y nimero de empleados;

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



Por lo tanto, las instituciones gubernamentales son las encargadas de disefiar
politicas publicas para sus respectivas constituciones, en las que algunas se enfocan mas
en la variable de ventas para establecer el tamafio, por otro lado, en la union europea las
definen como “negocio independiente, gestionado por su propietario y que tiene una
pequefia participacion dentro del mercado™.

Lo anteriormente mencionado concuerda con el apartado segun Instituto Nacional
de Estadisticas y Censos (2021) donde establece que las pequefias y medianas empresas
en el Ecuador tienen varios factores que se toman en cuenta para determinarlas, como son
el numero de empleados, cantidad y capacidad de produccion, volumen de ventas y capital
que posee la empresa. Las empresas de gestion independiente, en su mayoria empresas
familiares, estan organizadas como sociedades de responsabilidad limitada y también
actian como personas naturales. En cuanto al namero de empleados, se indica que las
microempresas no tienen mas de 9 empleados, las pequefias empresas no tienen mas de
49 empleados, las medianas empresas no tienen mas de 99 empleados y las grandes

empresas tienen mas de 100 empleados.

2.18 Participacion de las pequeiias y medianas empresas en la economia
ecuatoriana

Por lo tanto, de acuerdo a lo que cita Boada (2022) las PYMES se han convertido
en una parte importante de la economia del pais, con una participacion del 51,16% segun
la Encuesta de Estructura Empresarial del INEC del Ecuador, en la que la mayoria que
participan en el comercio han sido empresas que se han creado a partir de familias.

Segun el censo econémico realizado por el Instituto Nacional de Estadisticas y
Censos, las PYMES en el Ecuador tienen varias opciones y sus actividades econémicas
se distribuyen de la siguiente manera: De 179.830 pequefias y medianas empresas se
observé que la mayoria se dedican a actividades relacionadas con servicios 63%,
comercio 26%, manufactura y agricultura 10%, y empresas relacionadas a la mineria, y
explotacion 1% (Yance et al., 2017).

En Ecuador, las PYMES representan mas del 90% de las unidades productivas,
las cuales garantizan mas del 60% de los puestos de trabajo, mas del 50% de la produccién
viene de este tipo de empresas y de las cuales brindan casi el 100% de los servicios que
los ecuatorianos utilizan todos los dias (Brucil et al., 2017); sin embargo, su gestién es
limitada por la presencia de deficientes conocimientos en gestion por parte de su capital
humano en el negocio; ademas de la falta de capital o efectivo para el desarrollo de los

procesos productivos y contables, administrativos y comerciales.



Un rasgo caracteristico 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
morian antes de los 5 afios, dos tercios sobrevivian y solo el 12% llegaba a la tercera
generacion. En Ecuador, por el contrario, solo el 5% de las empresas sobrevivié mas alla
del tercer afio de operacion, esto a menudo se debe a la falta de personal, la infraestructura

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

2.19 Funcionamiento del recurso humano dentro de las pequefias y medianas
empresas.

La gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas del Ecuador
ha sido tomado como un tema irrelevante ante los pequefios empresarios ya que sitlan en
una piramide de importancia en primeros lugares areas como las ventas, atencién 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 motivacion 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 tendréan el deber de
mantener en funcionamiento a la mismas son los colaboradores y dirigentes de esta, por
lo cual es vital que la atencion 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 pequefias y medianas empresa

En la investigacion de Camarena y Saavedra (2018) indican que las PYMES
sufren de un descuido por parte de los empresarios al momento de aplicar précticas de
recursos humanos, expresa que la informalidad de la aplicacion de las practicas es
directamente proporcional al tamafio de la empresa, otro factor que influye es la
capacitacion 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 capacitacion
genera malestar a los empleadores debido a que es una gran inversion tanto de tiempo
como de dinero, también suele causar incomodidad el pensar que si se aprenden nuevas
habilidades, tal vez los empleados se iran a otra empresa, sin embargo, estas
capacitaciones ayudan directamente al hecho de mejorar la productividad de la misma
compafiia, aun asi, 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 logistica
dentro de esta operacion, es totalmente requerida para que la empresa pueda continuar en
el mercado, como bien se sabe este es una ola informatica que se actualiza dia a dia y al
encontrar la empresa obsoleta se pueden tener pérdidas y en casos especiales hasta llegar

a la bancarrota.

2.21 Problematica de las pequefias y medianas empresa segun la Comision
econdémica para América Latina y el Caribe

De acuerdo a la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL),
(2019) las pequefias y medianas empresas causan mucha preocupacion por su bajo
desempefio y los pocos resultados que presentan, muchas de ellas que se encuentran en
Latinoamérica presentan debilidades caracteristicas tales como su posicionamiento al
margen de los mercados mas dindmicos y mas aln en el ambito de exportaciones, su
limitacidn es extrema; por otro lado, esta su poca participacion 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 expansion productiva hacia nuevos mercados.

CAPITULO IIl: METODOLOGIA DEL PROYECTO
3.1 Disefio de Investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

En el presente proyecto se desarrollara una investigacion descriptiva, de acuerdo
con Guevara et al. (2020) indican que la misma tiene como objetivo describir algunas
caracteristicas basicas de un fendmeno homogéneo, utilizando criterios sistematicos para
determinar la estructura o el comportamiento del fenémeno en estudio, y proporcionar
informacidn sistematica y comparable con otras fuentes.

De la misma manera, manifiestan Ramos Galarza (2020) que es de caracter
descriptivo porque proporciona fundamentacion de las conductas tal cual ocurren, sin
ningun tipo de manipulacion de las variables, ni prediccion de comportamientos, es decir
que la informacion recolectada dara respuesta asertivas proporcionando datos veridicos,
confiables y sustentados que sirven como base de la investigacion.

Ademas, segun Gallardo (2017) Los estudios de correlacién, 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 patron, una tendencia, un hallazgo o una relacion causal entre las
variables dependientes e independientes.

Con base en los diversos conceptos recolectados se puede afirmar que la presente
investigacion es de tipo descriptivo ya que estard enfocada sustentacion y descripcion de
las caracteristicas mas importantes de la poblacion objeto de estudio, para llegar a una
conclusion donde se responda a las preguntas de la problematica de manera asertiva; a su
vez se identificara la repercusion que tiene la motivacion dentro del desempefio laboral
de los colaboradores de la pequefias y medianas empresas de la ciudad de Machala.

Por otro lado, se indica que sera de caracter correlacional ya que se busca indagar
la relacidn existente entre las variables motivacion y desempefio laboral sin manipulacion
alguna de evidencias o datos recopilados; este tipo de investigacion favorecera debido a
que es de gran importancia conocer como influyen las variables en el ambito laboral de
los colaboradores y asi poder determinar si la relacion existente llega afectar o favorecer
en el &mbito empresarial, en este caso las pymes estudiadas.

3.1.2 Nivel de Investigacion

En cuanto al nivel de investigacion es de nivel descriptivo, ya que es un método
que intenta recopilar informacion cuantificable para el analisis estadistico de muestras de
poblacion. Es una popular herramienta que recopila y describe la naturaleza de los
segmentos de poblacion (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 fendmeno que se esta estudiando. De este
modo, parte de una idea general y profundiza en aspectos especificos para llevar a cabo
un analisis en profundidad. A su vez, Ramos (2020) indica que este nivel busca
explicaciones e identificacion de fendmenos; en un contexto cuantitativo, la investigacion
explicativa se puede utilizar donde se pueden establecer relaciones causales entre
diferentes variables.

Por lo antes mencionado, el nivel descriptivo en la investigacion permitird obtener
la mayor cantidad de informacion verificable dada en el analisis e identificacion de los
factores que generan la motivacion del talento humano en las pequefias y/o medianas
empresas de la ciudad de Machala y su influencia en el desempefio laboral, por otro lado

el nivel explicativo permitird determinar dicho factores y establecer las practicas de



motivacion que deben ejecutarse con el personal para que contribuyan con los objetivos
de las pymes.
3.1.3 Disefio de investigacion

De acuerdo a lo mencionado por Maldonado et al. (2019) es de disefio no
experimental debido a que las variables de estudio son naturales es decir no se las
manipula ni se altera; la investigacién 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 interpretacion o las observaciones para llegar a una conclusion. Es decir, se
requerira del estudio de los factores que generan motivacion laboral en el talento humano
y solo se realizara una observacidn, mas no una manipulacion de la variable.

Un elemento clave que define un estudio transversal es la evaluacion en un
momento especifico y especifico, en lugar de un estudio longitudinal que involucra el
paso del tiempo. Tradicionalmente, los estudios transversales se consideran Utiles para
determinar la prevalencia de un problema; sin embargo, también pueden estimar la
relacion entre dos o maés variables, es decir, utilizar métodos analiticos, que son una
alternativa interesante para explorar inicialmente relaciones o recursos limitados en el
entorno (Cvetkovic et al. 2021). El presente proyecto se realizard en un tiempo
determinado, es decir, tendra fecha de inicio y fin, no serd mayor a 1 afio, por lo tanto, no

se lo considera longitudinal.

3.1.4 Metodologia

Rodriguez y Pérez (2017) mencionan que el método deductivo trata de pasar de
un conocimiento general a otro de menor nivel de generalizacion (particular). Es por
ello, que la aplicacion de este método sirve para analizar la motivacion en campo laboral
y asi determinar los factores que influyen para que se dé un desempefio laboral 6ptimo

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

Ademas, se aborda un enfoque en el método cuantitativo el mismo que da
respuestas a mediciones estadisticas 0 numéricas de una base de datos recopilada

mediante encuestas a una poblacion especifica.

Segun Cadena-lbafez et al. (2017) este método se encarga de la medicion,
cuantificacion y analisis de patrones que dictaminan en un orden dentro de un proceso
el cual puede estar fallando o estar en su forma Optima, este se demostraria con

estadisticas que sean aplicables al proceso.



Teniendo en cuenta lo anterior, en la investigacion se estudiaran las variables de
motivacion y desempefio laboral en el personal de organizaciones de menor tamafio en
la ciudad de Machala, utilizando encuestas como herramienta de recoleccion de datos
para obtener resultados. Posteriormente, se llevara a cabo un andlisis de los datos para

obtener conclusiones y recomendaciones para el proyecto.

3.1.5 Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos de recoleccion de datos son las formas que se pueden emplear
al momento de querer recabar informacion de un tema central, contando con un circulo
de individuos que estan 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. (Sanchez et al., 2020).

En la presente investigacion dichos instrumentos ayudaran a la recopilacion de
informacion acerca del nivel de motivacion laboral que existe en las pequefias 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 practico 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 empirico
de caréacter propio, una serie de preguntas correlacionadas que suele ser escrita y resuelta
por el encuestado con un solo proposito, siendo este la obtencion de informacion valiosa
gue permita al investigador una mayor comprension sobre la problematica dentro del area
a analizar, facilitando la tabulacion e interpretacion de los diferentes puntos de vista que

Sse encuentren.

Por consiguiente, el cuestionario sera aplicado colaboradores de diversas
pequefias y medianas empresas de la ciudad de Machala, contara con 14 preguntas
cerradas que se mediran en base a la Escala de Likert representando 1 nunca y 5 siempre,
de la misma manera se cuestionara con 1 pregunta de opcion multiple para una profunda
comprension del tema a tratar, dicho formulario sera elaborado con la plataforma de
Google Forms, asimismo, los formularios seran impresos con el fin de llevar a cabo la
recoleccion de datos presencialmente y asi lograr una mayor comprension de las

preguntas.



Explican Mucha et al. (2021) que la poblacion o universo se entiende como un
conjunto de elementos a estudiar que son relevantes para la obtencién de informacion,
desde este punto se comienza a estratificar la informacion para obtener una poblacion
objetivo, en el caso de la presente investigacion, en el universo se encuentran 727
empresas entre pequefias y medianas ubicadas en la ciudad de Machala segun un informe
de la Supercias (2022), con base en esto, nuestra poblacién de estudio son los 22.976

empleados que se encuentran laborando en las pequefias y medianas empresas

En estadistica es necesario delimitar la poblacién o universo, para poder realizar
un estudio mas centrado en el subconjunto de interés para un mejor resultado, tal como
lo explican Hernandez y Carpio (2019), es de suma importancia la seleccién de la muestra
cuando la poblacion es infinita o cuando tiene un gran tamafio ya que asi se aseguran
resultados con validez, esta muestra puede ser calculada de diversas maneras dependiendo
del tipo de muestreo que se requiera utilizar basdndose en los datos que se tienen a la
mano al momento de realizar el célculo, en el caso de esta investigacion se utilizara la

siguiente férmula:

Poblacion: 727 empresas pequefias y medianas en la ciudad de Machala - 988 Pymes en

la provincia de El Oro

Poblacion de estudio: 22.976 empleados que laboran en las pequefias y medianas

empresas de la ciudad del Machala.
Muestra:

_ N
T (N-1)*K2+1

m

m= muestra
N= poblacion o universo

K= margen de error

~ 22976
M= (22976 — 1)+ 0.07% + 1

m = 202

Segun los datos arrojados por las formas antes empleadas se deberan encuestar a

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



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

directa o indirectamente a la motivacion de los colaboradores.

3.2 Analisis de Resultados
Resultados de lapregunta 1" ¢ La empresa evalUa el desempefio laboral de los empleados
de manera periodica? .

Figura 1 ;La empresa evalla el desempefio laboral de los empleados de manera
periodica?”.
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Nota. Elaborado por los autores

En el aspecto de evaluacion de desempefio, las pequefias y medianas empresas en un 31%
evallan ocasionalmente a sus empleos, esto con la intencion de conocer las debilidades o
dificultades que tengan al momento de desempefiar su trabajo; en cambio el 26% evalla
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 desempefio al igual que el 5% que mencionan nunca realizar este tipo de
evaluacion; estos dos ultimos resultados pueden deberse al tipo de pyme, ya que muchas
no cuentan con una organizacién dentro de su construccion, lo que hace muy probable
gue no cuenten con departamento de talento humano, que se interese en las necesidades

de sus trabajadores.



Resultados de la pregunta 2 ¢Las evaluaciones del personal ayudan a mejorar su
desemperio en el trabajo?

Figura 2 ¢ Las evaluaciones del personal ayudan a mejorar su desempefio en el trabajo?
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Nota. Elaborado por los autores

En cuanto a si las evaluaciones del personal ayudan a mejorar el desempefio en el trabajo,
el 34% de las pymes encuestadas mencionan que siempre han podido ayudar a mejorar el
desempefio 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% sefiala 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 0 nunca ayuda a mejorar
el desempefio; eso puede relacionarse con la pregunta anterior, la que una pequefia parte
menciond no realizar la evaluacion a su personal.

Resultados de la pregunta 3 "¢ Los jefes de area reconocen el cumplimiento de metas que
realizan?"

Figura 3 ¢Los jefes de area reconocen el cumplimiento de metas que realizan?"
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Nota. Elaborado por los autores



Pues bien, en cuanto al reconocimiento del cumplimiento de metas, el 29% menciona que
ocasionalmente los jefes de area 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?"
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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 maximo en la empresa, y que tengan realizacion personal y profesional
dentro del area que se desempefien; el 30% alude que ocasionalmente se ven
potencializadas sus destrezas y competencias; en cambio el 21% menciona que en su
organizacion 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.



Resultados de la pregunta 5 "¢El trabajo que usted realiza le permite desarrollar al
maximo sus capacidades?"

Figura 5 ¢El trabajo que usted realiza le permite desarrollar al maximo sus
capacidades?"
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Nota. Elaborado por los autores

En cuanto al desarrollo de sus capacidades, el 33% indican que el trabajo que desempefia
en la pyme casi siempre les permite desarrollar sus capacidades al méximo, 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
desempefien; 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% sefialan que casi nunca y nunca la labor que desempefian 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?"
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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 estan en constante exploracion
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?
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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 sefialan que ocasionalmente ayudan a su equipo, esto cuando la
situacion 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 desempefia un
papel diferente dentro del mismo.



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?"
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Nota. Elaborado por los autores

La satisfaccion 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 basicos para sentirse motivados y comodos 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 comparieros no son los
ideales para el desarrollo de actividades laborales, esto junto con el 5% que nunca se ha

sentido satisfecho en este &mbito.



Resultados de la pregunta 9 "¢ El ambiente laboral es adecuado para el desarrollo de sus
habilidades?"

Figura 9¢EIl ambiente laboral es adecuado para el desarrollo de sus habilidades?"
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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 creido 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 gestion de talento
humano.

Resultados de la pregunta 10 "¢Usted considera que la relacion entre directivos y
colaboradores es adecuada?"

Figura 10 ¢Usted considera que la relacion entre directivos y colaboradores es
adecuada?"
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Las relaciones interpersonales con los miembros de la empresa son muy importantes al
momento de conocer el grado de satisfaccion y desempefio de los colaboradores; en este
caso, las encuestados en un 30% consideran que la relacion 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 incognitas no son
satisfechas con totalidad; colaboradores de 57 pymes mencionan que para ellos las
relaciones que mantienen con sus directivos siempre es la mas adecuada; los restantes
10% y 2% aluden que casi nunca y nunca han creido que las relaciones interpersonales
con sus jefes son las adecuadas, consecuencia del no acompafiamiento en sus actividades.

Resultados de la pregunta 11 "¢La motivacién que le brinda la empresa favorece a su
desempefio laboral y personal?"

Figura 11 "¢ La motivacion que le brinda la empresa favorece a su desempefio laboral y
personal?"
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Nota. Elaborado por los autores

En cuanto a la relacion de la motivaciéon y el desempefio laboral, los encuestados
indicaron lo siguiente; el 30% del personal encuestado indica que casi siempre la
motivacion a la que recurre la empresa favorece sus desempefio, en cambio el 28% aclara
que siempre se han visto favorecidos por la motivacion que brinda la empresa; el 27% en
cambio alude que ocasionalmente se ven favorecidos por la motivacion; los ultimo 11%
y 4% casi nunca y nunca opinan que la motivacion que le brinda su pyme favorece al

desempefio laboral y personal del colaborador.



Resultados de la pregunta 12 "¢Para usted la remuneracion que recibe por parte de la
empresa es satisfactoria?"

Figura 12 ¢Para usted la remuneracién que recibe por parte de la empresa es
satisfactoria?"
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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 poblacion casi nunca las
encuentran satisfactorias y para un 7% nunca las encuentran satisfactorias.

Resultados de la pregunta 13 " ;Qué tipo de incentivo o bonificacion recibe por su
trabajo?”

Figura 13 ;Qué tipo de incentivo o bonificacion recibe por su trabajo?”

(en blanco)
Reconocimiento de sus logros (certificado,
tarjeta de regalo, etc)

30;15%

M Total
Horario de trabajo flexible

Bonos

51;25%

Aumento salarial

— 23;11%

60 70 80

o
=
o
N
o
w
o
N
o
vl
o

Nota. Elaborado por los autores



Establecer los tipos de incentivos que mas utilizan las pymes, ayudara a conocer cuéles
son las mejores para cumplir con las expectativas de los colaboradores; el 33% sefialan
que ningun tipo de bonificacidn reciben en su trabajo, esto podria deberse por que la
empresa no cuenta con la cultura del incentivo, 0 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 basicas y de reconocimiento; para otros en cambio el
horario flexible es el tipo de incentivo que reciben por parte de sus superiores, y esta
representado por un 15% del total; por ultimo, el 11% comenta que han recibido aumento

salarial por el cumplimiento de metas y objetivos.

Resultados de la pregunta 14 "¢La capacitacion que se le da al personal contribuye al
desarrollo de sus habilidades?"

Figura 14 ¢;La capacitacion que se le da al personal contribuye al desarrollo de sus
habilidades?"
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Nota. Elaborado por los autores

Las capacitaciones dentro de las organizaciones ayudan a que el talento humano que las
conforman, estén al dia con los nuevos retos que se presenta en el mercado, ademas de
desarrollar habilidades en beneficio de la empresa; de manera que el 39% sefialan 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 organizacion.



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?"
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Nota. Elaborado por los autores

Sentirse comprometido con los objetivos de la empresa es un punto fundamental dentro
de la organizacion, 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% sefiala que ocasionalmente; y el 6% que casi nunca; estas
dos ultimas estimaciones deben ser analizadas ya que cuando el personal no siente un
compromiso con los objetivos de la organizacion, quiere decir que no labora en bien de

la misma , por lo tanto no expresa su maximo potencial en habilidades y competencias.

3.3 Contrastacion teorica de los resultados
Luego de haber obtenido los resultados y el respectivo estudio de las variables la
motivacion frente al desempefio laboral se realiza un andlisis de los resultados obtenidos

frente a estudios previos.

Uno de los hallazgos importantes de la presente investigacion fue que en las
PYMES de la ciudad de Machala ocasionalmente evalGan a sus empleados, estos datos
se pueden relacionar con Arteaga et al. (2021) en su investigacion sobre la administracién
del talento humano hacia las pymes de todo el ecuador, se destaco que solo el 20% de las
pymes utilizan una herramienta estructurada de evaluacion del desempefio que permite
identificar debilidades, mientras que el 80% menciond que no realizan esta evaluacion,
sino que se apoyan en el desempefio 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 evaluacion dentro de la empresa sea exitosa.



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
evaluacion de desempefio a sus empleados, lo que provoca la existencia de condiciones

desfavorables para esas pequefias y medianas empresas.

El reconocimiento de los empleados por el cumplimiento de metas es un factor
importante en el desempefio laboral. En una investigacion realizada a empleados de
pymes en Machala, se encontré6 que los empleados solo recibian reconocimiento de
manera ocasional. Sin embargo, estudios previos, como el de Sandoval et al. (2018), han
demostrado que el reconocimiento es una herramienta de gestién que puede potenciar la
cohesion entre los empleados y la organizacion. Este reconocimiento no necesariamente
debe ser econémico, ya que los empleados estan conscientes de la situacién econémica
del pais y buscan propuestas de valor que reconozcan su valor como empleado. Ademas,
otros estudios como el de Chiecher (2017) han sefialado la importancia de procesos de
retroalimentacién y elogiar el esfuerzo, cumplimiento y buen desempefio para mejorar el
desempefio de los empleados. Por lo tanto, es importante que las pymes consideren
estrategias de reconocimiento y retroalimentacion para mejorar el compromiso y

desempefio de sus empleados.

Junto con lo anteriormente mencionado, el identificar los tipos de incentivos que
las pymes usan con mayor frecuencia ayudara a ver cuéles se alinean mejor con las
expectativas de los empleados, en este caso, los resultados de esta investigacion arrojaron
que muchos de los colaboradores no recibieron ningun bono por su trabajo realizado; Esto
es diferente al caso de Uruchima y Campos (2019), que realiz6 su investigacion a los
docentes de instituciones educativas de la Zonal 6, donde implementan incentivos no
econdémicos 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 motivacion es el fortalecimiento de la
capacidad profesional de los empleados; por lo tanto, en este estudio, sefialaron que las
pymes casi siempre aumentaron la capacidad profesional de cada uno de sus empleados;
Esto se confirma por el estudio de Mejia y Jiménez (2020), realizado a las pymes de
Colombia, donde se sugiere la implementacion de politicas que ayuden a obtener
resultados Utiles para la organizacion, a través de la capacidad, las habilidades y el
cuidado hacia sus trabajadores; De la misma manera, Pacherrez y Marrufo (2020) en el

andlisis de colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja, concluyen que las



organizaciones que promueven fuerzas competitivas se aplican a la identificacion y la

satisfaccion, sin importar los inconvenientes diarios que se encuentren en el trabajo.

En cuanto al desarrollo de sus habilidades, como resultado de la presente
investigacion es que, el trabajo que realizan en las PYMES casi siempre les permite
desarrollar sus habilidades al méaximo; dichos datos, han concordado con los del estudio
de Sanchez y Hernandez (2022), se concluyd 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 rapidamente
sus habilidades; Al igual que algunos autores como Paredes et al. (2021) sefala 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 desempefio laboral, es la innovacion en ideas a favor
de la empresa, para esto, en la presente investigacion se obtuvo como resultados que los
empleados de las pequefias y medianas empresas han encontrado que se les ocurren ideas
innovadoras para mejorar el desempefio de las operaciones dentro de una empresa; Asi lo
confirman Hernandez et al. (2018), donde sefialan 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 planificacion, desarrollo
de programas, establecimiento de metas y estandares de desempefio; 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 satisfaccion 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 interaccion con personas que tienen diferentes

puntos de vista, ideas, 0 percepciones conocimientos.

De acuerdo a los factores de desempefio laboral, las recompensas juegan un papel
importante para un nimero de personas en diferentes organizaciones que en ocasiones
encuentran satisfactorias las recompensas ofrecidas por la empresa en relacion con las
metas alcanzadas en el trabajo, para este propdsito, Chunga et al. (2022) en su estudio de

empresas pymes mencionan que el salario y los beneficios que recibe un empleado seran



uno o mas factores que cambiaran su percepcion. Satisfactoriamente la capacitacion 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 satisfaccion del talento y el
reconocimiento humano que recibié por su trabajo fue gracias a la capacitacion
proporcionada por porque saben que son la base de la organizacion 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 organizacion y dentro de la motivacion hacia los
empleados; El 46% de los encuestados siempre estd 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 relacion con factores como la productividad, la rotacion y el

ausentismo de los empleados, y otros factores.

Finalmente, entre las practicas de motivacion que deben ejecutarse con el talento
humano para que estos tengan un desempefio efectivo que contribuya a los objetivos de
las pequefias 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 investigacion realizada
a 104 trabajadores por parte de Palacios et al. (2020), donde se encontrd que reconocer
publicamente a los empleados por un excelente trabajo realizado es una de las practicas
de motivacion mas utilizadas por las organizaciones de cualquier indole, esto debido a la

satisfaccion personal que puede conllevar esto.

Otro estudio realizado por Cabell y Pérez (2021) muestra que una practica comun
de motivacion 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) sefialan que brindar retroalimentacion sobre el desempefio de los
colaboradores y ofrecerles informacion para mejorar su trabajo es una de las mejores
practicas de motivacion laboral que se pueden aplicar en la actualidad, especialmente
considerando la crisis econdmica 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 desempefio y en los
resultados de la empresa. ES por eso que, en este proyecto se propone implementar
practicas de motivacién que contribuyan a que los empleados tengan un desempefio
efectivo que contribuya a los objetivos de las pymes.

Para lograr un desempefio efectivo por parte del talento humano en las pequefias
y medianas empresas (PYMES), es fundamental contar con practicas de motivacion
adecuadas. A continuacion, se describen algunas practicas 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 comunicacion abierta y transparente dentro de la organizacion, lo que provoca
la existencia de desconfianza y no compromiso de los empleados. Por lo tanto, se pueden
originar problemas si la comunicacion no es efectiva o si los empleados no sienten que
sus opiniones y preocupaciones son valoradas y consideradas. Ademas, la comunicacion
abierta y transparente también puede conducir a un exceso de informacion, lo que puede
resultar abrumador y confuso para los empleados, por lo cual es importante encontrar un
equilibrio en la comunicacion y asegurarse de que sea clara y significativa para los

empleados.

En la gestion empresarial, la administracion efectiva de los recursos humanos es
fundamental para lograr un ambiente laboral productivo y colaborativo. Es importante
tener en cuenta factores criticos como la comunicacion organizacional y la
responsabilidad social empresarial, los cuales pueden influir en el desempefio 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 organizacion.
Ademas, 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

gestion empresarial y pueden tener un impacto significativo en el éxito de la organizacion.

Una forma de fomentar una gestion efectiva del talento humano y mantener a los

empleados motivados y comprometidos con los objetivos de la empresa es a través de una



comunicacion abierta y transparente. Esto puede lograrse mediante reuniones regulares
tanto individuales como de equipo, donde se discutan los avances y desafios de la empresa
y se brinde retroalimentacion constructiva. También se pueden utilizar herramientas
como encuestas o formularios de retroalimentacion para conocer la opinién de los
empleados sobre la empresa. Para mejorar la comunicacion, las pymes pueden organizar
reuniones semanales con los empleados para discutir los avances de la semana y los
desafios pendientes. Ademds, pueden utilizar herramientas en linea para que los
empleados proporcionen comentarios de manera anénima y se respondan sus dudas de

manera general.

Sentirse valorado en una organizacién es uno de los puntos mas importantes para
un colaborador y lo es mas 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 seleccion de los empleados para recibir el reconocimiento o las
recompensas no es justo o transparente, esto puede llevar a la insatisfaccion y el
desanimo. Ademas, si las recompensas no estan alineadas con los valores y metas del

colaborador, pueden no ser efectivas para motivarlos a largo plazo.

Esto se alinea con la disciplina de gestion de talento humano, compensacion y
beneficios sociales, esto debido a que estas areas 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 seleccién del empleado para un
proyecto especial. Las recompensas pueden incluir un aumento de sueldo, un bono en
efectivo o tiempo libre adicional. Estas practicas por medio de estas disciplinas pueden
mejorar la moral y la motivacion de los empleados, lo que a su vez puede mejorar su

rendimiento y la retencién 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 segun 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 desempefio, o un dia libre adicional para aquellos empleados que
hayan cumplido con los objetivos establecidos para el trimestre, todo esto ayudaria a que
el colaborador se sienta mas motivado a cumplir metas, y asi lograr el crecimiento interno

en la pyme.



Una parte de la poblacion laboral valora méas 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 formacion 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 capacitacion; ya que en
estas areas se busca el desarrollo profesional de los colaboradores como una practica 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 retencion de empleados y el rendimiento.

Por tal motivo, se propone que las pymes deben ofrecer oportunidades de
formaciony desarrollo profesional como una forma de motivar a los empleados a mejorar
sus habilidades ademas de comprometerse con la empresa a largo plazo. La formacion
puede ser en linea o presencial, y debe estar relacionada con la actividad de la empresa o
el puesto que desempefia el empleado. La pyme puede establecer un programa de
formacion 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 promocion interna.

Para asegurar la motivacion del equipo de trabajo en las empresas de menor
tamafo, 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 colaboracion y el trabajo en equipo. Ademas, es
importante que los lideres y gerentes de la empresa se comprometan con la creacién 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 area laboral, es fundamental
que exista un ambiente positivo y saludable en el lugar de trabajo. Este ambiente debe ser
creado y fomentado por las areas de salud ocupacional, seguridad en el trabajo y gestion
de talento humano, quienes tienen la responsabilidad de garantizar la salud fisica 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 cémodos, asi 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 asegurandose de que los empleados tengan acceso a las
herramientas y recursos necesarios para hacer su trabajo. Estas practicas pueden mejorar
la salud mental y fisica de los empleados, lo que a su vez puede reducir el absentismo
laboral y mejorar la productividad. Ademas, 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 direccién clara y se sientan motivados al lograr objetivos concretos. Sin
embargo, algunas veces, los colaboradores han manifestado que dichas metas son
demasiado dificiles o no estan alineadas con las habilidades o capacidades con las que
poseen, estas resultan en la frustracion y la desmotivacion. Ademas, 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 préactica importante en la disciplina de
ventas, gestion estratégica y gestion de proyectos ya que permiten a los empleados
entender lo que se espera de ellos y codmo pueden alcanzar sus objetivos. Estas disciplinas
se encargan de establecer metas claras y alcanzables que son especificas, medibles,
alcanzables, relevantes y oportunas. Lo que ayuda a los empleados a centrarse en sus
objetivos y trabajar de manera mas eficiente y efectiva. Lo que mejora la satisfaccion

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 propdsito 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 retroalimentacion regular para ayudar a los

empleados a entender como estan progresando hacia sus metas.

La participacion en la toma de decisiones es una practica 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 tdpico,
ya que algunas pymes no estan dispuestas a escuchar las opiniones y preocupaciones de

los empleados o si las decisiones se toman sin suficiente informacion o consideracion.

Cuando los empleados participan activamente en la toma de decisiones de la
empresa, su compromiso y motivacion aumentan, lo que se refleja en una mayor
valoracion de su trabajo y en una mejor relacion con la gerencia. Esta colaboracion 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
multiples perspectivas y enfoques que pueden mejorar significativamente la calidad de

las decisiones tomadas.

Por lo tanto, para fomentar el compromiso y la motivacion 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 especificos 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
satisfaccion laboral y su compromiso con la empresa. Ademas, al obtener multiples
perspectivas y enfoques, se pueden mejorar significativamente la calidad de las decisiones
tomadas, lo que puede contribuir al éxito general de la empresa en areas como la gestion

empresarial, liderazgo y gestion de proyectos.



3.5 Valoracion de la Factibilidad

3.5.1 Dimensién Técnica

De acuerdo a Gonzalez et al. (2017) la dimensidn técnica se encarga de evaluar
objetivamente los siguientes aspectos relacionados a la operacion y administracion de un
trabajo de investigacion, o de un proyecto a realizar; estos deben tener recursos humanos
disponibles, Infraestructura disponible para ser renovada y capacidad tecnoldgica para
poner en practica el proyecto.

3.5.1.1 Ubicacion 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 pequefias y/o medianas empresas (PYMES) las mismas que por establecimiento se

encuentran distribuidas alrededor de la ciudad.

llustracion 2 localizacién de pymes
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Localizacién del proyecto

De acuerdo a Google Maps, la mayoria de las pymes de la ciudad de Machala se
localizan en el area urbana, considerandose asi, lugares concurridos que cuentan con una
buena ubicacidn para recibir clientes, ademas de que se encuentran cerca de las calles mas

transitadas en la ciudad, actualmente.



3.1.5.2 Estructura organizacional

Gerente General
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Fuente: Elaboracion propia

Las Pymes suelen tener una estructura organizativa mas simple y menos
jerarquica en comparaciéon con las grandes empresas. Esto les brinda una mayor agilidad
y flexibilidad para adaptarse a los cambios del mercado y tomar decisiones de manera
rapida y eficiente. Por lo general, hay menos niveles de direccion y departamentos
funcionales en las Pymes, lo que permite una comunicacion mas directa y una toma de

decisiones mas 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 mas agiles y flexibles en la toma de decisiones
y en su capacidad de adaptacion a los cambios del mercado. En estas empresas, los
empleados a menudo desempefian diversas funciones y asumen responsabilidades
multiples, lo que les permite abordar diferentes situaciones y resolver problemas de
manera efectiva. Ademas, la comunicacion entre los distintos niveles de la organizacién
suele ser mas fluida y directa, lo que favorece la toma de decisiones y la implementacion

de soluciones.

Una dimension técnica adecuada en un proyecto de investigacion puede aumentar
la credibilidad del estudio. La utilizacion de técnicas y equipos precisos y confiables,
junto con la presentacion clara y concisa de los resultados, puede aumentar la confianza

en los hallazgos del estudio.



3.5.2 Dimension Econdmica financiera

De acuerdo con Gémez et al. (2018), dentro de esta dimension se trata sobre la
idoneidad del proyecto, lo cual requiere de criterios de evaluacion complejos para
seleccionar las inversiones mas rentables y convenientes. El andlisis financiero busca
ordenar y sistematizar la informacion 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 andlisis integral

de las condiciones, ya que sin este analisis no se puede tomar una decisién sélida.

Tabla 2 Estado de situacion financiera

Activo 447081,18
Pasivo 436.578,94
Patrimonio 10502,24

Fuente: Superintendencia de Compafiias (2023)

Teniendo en cuenta la informacion previamente analizada en la tabla que muestra
la evaluacion de la capacidad de la empresa para cumplir con sus compromisos
financieros a corto y largo plazo, asi como su solvencia y estabilidad financiera, son
aspectos importantes que se analizan a traves del estado de situacion financiera.
Asimismo, la liquidez de la empresa es un factor critico 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 Compaiiias (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 informacion clave para la toma
de decisiones informadas, la evaluacion de la rentabilidad, la planificacion financieray el

cumplimiento normativo.

En general las pequefias y medianas empresas (pymes) tienen un impacto

econdémico y financiero significativo en la economia de la provincia ya que las pymes son



responsables de la mayoria de los nuevos empleos generados cada afio. La creacion de
empleo por parte de las pymes contribuye al crecimiento econdémico al aumentar el
consumo Yy reducir el desempleo; Las pymes también pueden contribuir a la innovacion y
al crecimiento econdémico al desarrollar nuevos productos y servicios y mejorar la
eficiencia en la produccion. Esto puede llevar a una mayor competitividad y a una mejora

de la posicion de la empresa en el mercado.

3.5.3 Dimension Social

De acuerdo a Gomez 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 area afectada.
Estos efectos sociales son consecuencia de la accion o inaccion del proyecto y se
experimentan a nivel individual, grupal o econdémico. Segun 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 motivacion y su influencia en el desempefio laboral del
talento humano puede tener un impacto significativo en la sociedad. Si se logra mejorar
la motivacion de los trabajadores, se puede esperar una mejora en el desempefio 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 economia en general, ya que las empresas

mas productivas son mas competitivas en el mercado.

Ademas, un proyecto de este tipo puede tener un impacto social positivo en los
trabajadores, ya que la motivacidn es un factor clave para su bienestar laboral y, por ende,
para mejorar su calidad de vida. Si los empleados estan motivados, es méas probable que
se sientan satisfechos con su trabajo y valorados, lo que podria incrementar su autoestima
y confianza en si mismos. Todo esto puede tener un efecto positivo en su vida personal y
en sus relaciones interpersonales, lo que a su vez podria generar un impacto positivo en

la sociedad en general.

También se afiade a las remuneraciones econdmicas que juegan un papel
importante en el impacto social de las pequefias y medianas empresas (pymes) debido a
su relacion 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 motivacion de los empleados, es posible que
se observe una disminucién en los indices de ausentismo laboral y rotacion de personal.
Ademas, esto podria tener un impacto positivo en la estabilidad laboral y reducir la brecha
de género y la discriminacion en el trabajo, ya que los empleados motivados pueden
sentirse mas seguros al denunciar situaciones injustas o discriminatorias en el entorno

laboral.

En resumen, la motivacion de los trabajadores tiene un impacto significativo en
el desempefio laboral y en la calidad de vida de los empleados. Cuando los trabajadores
estan 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. Ademas, un
ambiente laboral motivador también puede contribuir a reducir la discriminacion laboral
y mejorar la satisfaccion de los trabajadores en general. Por lo tanto, es importante
considerar la motivacion como un factor clave en el éxito de la empresa y trabajar en su

mejora continua.

3.5.4 Dimension Ambiental

La dimension ambiental de los proyectos, al igual que la dimension financiera
centrada en la rentabilidad, se enfoca en prever los efectos ambientales del proyecto, tanto
positivos como negativos, y requiere la elaboracién de un informe técnico para ser

presentado a la autoridad ambiental correspondiente (Gonzélez et al. 2017).

Las pequefias 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 energia para operar sus
instalaciones, equipos y maquinaria. Esto puede tener un impacto significativo en el
medio ambiente debido a la emision de gases de efecto invernadero durante la produccion

de energia.

Las emisiones de gases de efecto invernadero, como el didxido de carbono vy el
metano, son una preocupacion ambiental importante. Las Pymes pueden emitir estos

gases a través de sus procesos de produccion, transporte y distribucion.



Las Pymes pueden generar grandes cantidades de residuos, desde desechos de
produccion hasta desechos de oficina. La eliminacion inadecuada de estos residuos puede

tener un impacto negativo en el medio ambiente.

Ademas de utilizar una gran cantidad de recursos naturales, como agua, madera 'y
metales, en sus procesos de produccion. El uso excesivo de estos recursos puede llevar a

la deforestacion, la escasez de agua Yy la sobreexplotacion 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

habitat de la fauna y flora local.

Para mitigar el impacto ambiental de las Pymes, es importante que estas adopten
practicas comerciales sostenibles y se comprometan a reducir su huella de carbono. Esto
puede incluir la implementacion de tecnologias mas eficientes en el uso de energia, la
reduccion de residuos y el uso responsable de los recursos naturales. Ademas, las Pymes
pueden considerar la posibilidad de implementar practicas de economia circular, como el
reciclaje y la reutilizacion de materiales, para reducir su impacto ambiental y contribuir a

una economia mas sostenible.

CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

En sintesis, los factores que generaron motivacion al talento humano en las
pequefias y medianas empresas de la ciudad de Machala son el clima laboral, la
realizacion personal, las recompensas o reconocimientos de logros y la participacion y
autonomia. Estos aspectos son esenciales para generar un ambiente laboral agradable,
fomentar el desarrollo personal y profesional de los empleados, reconocer su desempefio
y darles voz y participacion en la toma de decisiones. La consideracion de estos factores
puede contribuir significativamente a la retencién de talentos y al aumento del
compromiso de los trabajadores con la empresa, 1o que puede llevar a una mayor
productividad y competitividad en el mercado.

Luego de analizar los factores que influyen en la motivacion del talento humano
en las pymes de la ciudad de Machala, se ha llegado a la conclusién de que el desarrollo
profesional, la colaboracién en equipo y el clima laboral positivo son los aspectos mas
significativos en el desempefio laboral de los empleados. Estos elementos se consideran

esenciales para mantener altos niveles de motivacion 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 desempefio
laboral del personal de las pymes en la ciudad de Machala. Entre ellos, se encuentran la
capacitacion y habilidades profesionales, la productividad y la capacidad para trabajar en
equipo. La evaluacion regular del desempefio laboral es una herramienta util para
identificar fortalezas y areas 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 conclusion, para lograr un desempefio efectivo del talento humano en las
pymes de la ciudad de Machala, se deben implementar précticas de motivacion que les
permitan sentirse comprometidos y valorados. Entre las practicas mas efectivas se
encontraron la comunicacién abierta y transparente, el reconocimiento y las
recompensas, el desarrollo profesional, un ambiente laboral positivo, metas claras y
alcanzables, y la participacion en la toma de decisiones. La implementacion de estas
practicas contribuye significativamente al logro de los objetivos empresariales, ya que
los empleados estaran mas motivados y comprometidos con su trabajo, lo que se
traduciréd en un desempefio efectivo y en una mejora en la productividad y rentabilidad
de la empresa.

4.2 Recomendaciones

e Esrecomendable que las pequefias y medianas empresas de la ciudad de Machala
inviertan en el desarrollo profesional de sus colaboradores mediante programas
de capacitacion y actividades de integracion. Asimismo, fomentar un ambiente
laboral positivo puede mantener altos niveles de motivacion y compromiso en el
equipo de trabajo, lo que puede mejorar la productividad y rentabilidad de la
empresa.

e Es importante llevar a cabo evaluaciones regulares y efectivas del desempefio
laboral para identificar tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora de
los trabajadores. Esta practica contribuye a garantizar un desempefio 6ptimo y a
mantener la motivacién y compromiso de los empleados con los objetivos y metas

de la empresa.



e Propiciar una comunicacion fluida y efectiva en todos los niveles de la
organizacion con el fin de mantener al personal informado y comprometido con
los objetivos y metas de la empresa.

e Fomentar un clima laboral favorable que promueva la generacion de nuevas ideas,
la implementacion de soluciones innovadoras y el respeto y la colaboracién entre

los miembros del equipo de trabajo.



ANEXOS

UTMACH
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:

La presente encuesta es de caracter académico realizada por estudiantes de la Universidad
Técnica de Machala de la carrera de Administracién de Empresas con el objetivo de
conocer cuales son los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral del
talento humano en las pequefias y/o medianas empresas de la ciudad de Machala. Se
recuerda que la entrevista es de caracter confidencial.

Preguntas:

1. ¢Laempresa evalla el desempefio laboral de los empleados de manera periddica?

o Nunca

o Casi nunca

o Ocasionalmente

o Casi siempre

o Siempre

¢Las evaluaciones del personal lo ayudan a mejorar su desempefio en el trabajo?

o Nunca

o Casinunca

o Ocasionalmente

o Casi siempre

o Siempre

¢ Los jefes de &rea 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?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

, El trabajo que usted realiza le permite desarrollar al méximo sus capacidades?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

6. ¢Propone ideas innovadoras para mejorar el cumplimiento de las actividades en la
empresa?
o Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

- O O O O O

O 0O O OO

o
o
o
o



10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢Ayuda a su equipo de trabajo para alcanzar metas?

o Nunca

o Casi nunca

o Ocasionalmente
o Casi siempre

o Siempre

¢ Usted se encuentra satisfecho con el ambiente laboral de la empresa?
Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

¢El ambiente laboral es adecuado para el desarrollo de sus habilidades?
Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

¢Usted considera que la relacién entre directivos y colaboradores es adecuada?
Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

¢La motivacion que le brinda la empresa favorece a su desempefio laboral y personal?
o Nunca

o Casi nunca

o Ocasionalmente

o Casi siempre

o Siempre

¢Para usted la remuneracién que recibe por parte de la empresa es satisfactoria?
Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

¢ Qué tipo de incentivo o bonificacién 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

¢ La capacitacion que se le da al personal contribuye al desarrollo de sus habilidades?
Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

¢ Se siente comprometido con los objetivos de la empresa?

o Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

O O O O O O O O O O 0 0O O O O

O O O O O

O O O O O

o
o
o
o



JERESs -
4

eses




REFERENCIAS

Agut, S., & Carrero, V. (2007). Contribuciones al estudio de la motivacion laboral:
enfoques tedricos desde la dimension de autoexpresion del ser humano. Revista
de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 23(2), 203-225. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/2313/231317597003.pdf

Alban, J., & Manzano, L. (Febrero de 2020). Manual de procesos para la gestion del
talento humano de las PYMES comerciales de la ciudad de Guayaquil. Revista
Observatorio de la  Economia  Latinoamericana.  Obtenido de

https://www.eumed.net/rev/oel/2020/02/talento-humano-pymes.html

Aleman, B., Navarro, O., Suérez, R., Izquierdo, Y., & Encinas, T. (2018). La motivacién
en el contexto del proceso ensefianza-aprendizaje en carreras de las Ciencias
Médicas. Revista Médica Electronica, 40(4), 1257-1270. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1684-
18242018000400032

Allen, A., & Flores, G. (1998). Analisis de la motivacion del recurso humano.
Comparacion entre los servicios de cirugia del hospital Dr. Calderén Guardia y

patologia forense del Organismo de Investigacion Judicial. Medicina Legal de

Costa Rica, 15(1), 11-17. Obtenido de
https://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1409-
00151998000200006

Alvarez, B., Alfonso, D., & Indacochea, B. (2018). El desempefio laboral un problema de
la ciencia. Didasc@lia: Didactica y Educacion, 9(2), 147-158. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6596591

Anastacio, C., Garcia, A., & Mego, O. (2020). Gestion del talento humano por
competencias y su relacion con la motivacién de los colaboradores de una
municipalidad de la region Lambayeque, Per 2019. Rev. Tzhoecoen, 12(4), 436-
448. Obtenido de
https://revistas.uss.edu.pe/index.php/tzh/article/view/1394/1928

Andrade, M., Chong, M., & Cobo, E. (2021). Importancia de la motivacion en los
entornos laborales de las empresas. Revista Tecnoldgica Ciencia Y Educacion
Edwards Deming, 5(2), 101-115. Obtenido de https://www.revista-

edwardsdeming.com/index.php/es/article/view/83/144



Andrade, M., Cobo, E., Rizzo, D., & Aguayo, V. (2018). ANALISIS DEL DESEMPENO
DE LAS PYMES DEL CANTON QUEVEDO-ECUADOR Y SU RELACION
CON EL ENTORNO SOCIOECONOMICO Y ADMINISTRATIVO LOCAL.
Revista Mikarimin. Publicacion cuatrimestral, 4(1), 27-40. Obtenido de
http://45.238.216.13/ojs/index.php/mikarimin/article/view/804/309

Apaza, O. (2018). Factores motivacionales y desempefio laboral en la municipalidad
distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac, Perd — 2016. Investigacion
Valdizana, 11(3), 168-177. Obtenido de

https://revistas.unheval.edu.pe/index.php/riv/article/view/120

Arana, W., & Huaire, E. (2020). Prevalencia de factores motivacionales en trabajadores
de empresas de Lima. Revista Gestion I+D, 5(2), 182-197. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7863446

Araya, L., & Pedreros, M. (2013). ANALISIS DE LAS TEORIAS DE MOTIVACION
DE CONTENIDO: UNA APLICACION AL MERCADO LABORAL DE
CHILE DEL ANO 2009. Revista de Ciencias Sociales, 1V(142), 45-61. Obtenido
de https://www.redalyc.org/pdf/153/15333870004.pdf

Arguelles, L., Quijano, R., Blum, F., & Cruz, C. (2019). Influencia del desempefio laboral
en la satisfaccion de los directivos en MIPYMES turisticas. Revista Internacional
Administracién & Finanzas, 12(1), 41-54. Obtenido de
http://www.theibfr2.com/RePEc/ibf/riafin/riaf-v12n1-2019/RIAF-V12N1-2019-
3.pdf

Armijos, F., Bermudez, A., & Mora, N. (2019). Gestion de administracion de los recursos
humanos. Universidad y Sociedad, 11(4), 163-170. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202019000400163&Ing=es&nrm=iso

Arteaga, E., Herrera, C., Villareal, A., & Lopez, P. (2021). La Administracion del Talento
Humano en las Pymes en el Ecuador. 5(2), 2309.
doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i2.436

Arteaga, G. (24 de Septiembre de 2022). Investigacion correlacional | Guia, disefio y
ejemplos. Obtenido de (Qué es la investigacion correlacional?:

https://www.testsiteforme.com/que-es-la-investigacion-correlacional/



Bayser, S. (2022). Motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria de una
institucion puablica de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires. Salud, Ciencia y
Tecnologia, 2(12). Obtenido de
https://revista.saludcyt.ar/ojs/index.php/sct/article/view/12/15

Becerra, M., & Cortes, E. (2018). Factores de permanencia empresarial de las
microempresas del sector comercio de Puerto Vallarta, Jalisco. Revista
Iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo Educativo, 9(17). Obtenido
de https://www.scielo.org.mx/pdf/ride/vOn17/2007-7467-ride-9-17-865.pdf

Benavides, O. (2017). Motivacion laboral de los egresados del Programa de
Administracion de Empresas de la Universidad de Narifio. Tendencias, 18(1), 41-
54. doi:https://doi.org/10.22267/rtend.171801.63

Bing, M. (2001). The Predictive and Interactive Effects of Equity Sensitivity in
Teamwork-Oriented Organization. Journal of Organizational Behavior, 22(3),
271-290. Obtenido de https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1002/job.68

Boada, M. (2022). Redes Sociales y su influencia en el desarrollo micro empresarial: caso
Loja- Ecuador. Sur Academia: Revista Académica-Investigativa De La Facultad
Juridica, 9(17), 35-50. doi:https://doi.org/10.54753/suracademia.v9i17.939

Bohorquez, E., Pérez, M., Caiche, W., & Benavides, A. (2020). La motivacion y el
desempefio laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion.
Revista Universidad y Sociedad, 12(3), 385-390. Obtenido de Expok:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202020000300385#B3

Brucil, J., Lara, L., & Sarauz, L. (2017). ESTUDIO SOBRE LA CARACTERIZACION
Y FORTALECIMIENTO DE LOS PROCESOS COMERCIALES DE LAS
MIPYMES DE LA ZONA 1 DEL ECUADOR. COMERCIO Y NEGOCIOS(7),
145 - 130. Obtenido de

https://revistasdigitales.upec.edu.ec/index.php/comercionegocio/article/view/453

Cabell, N., & Pérez, M. (2021). Estrategias motivacionales para el logro de los
aprendizajes. Polo del Conocimiento, 6(1), 978-997. doi:10.23857/pc.v6i1.2194

Cadena, G., Monge, E., & Zhunio, B. (2011). Investigacion del modelo de gestion en las

operaciones turisticas de alojamiento, alimentos & bebidas y turismo en la ciudad



de Quito. RICIT(2), 35-52. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3769612

Cadena-lfiiguez, P., Rendon-Medel, R., Aguilar-Avila, J., Salinas-Cruz, E., Cruz-
Morales, F., & Sangerman-Jarquin, D. (2017). Métodos cuantitativos, métodos
cualitativos 0 su combinacion en la investigacion: un acercamiento en las ciencias
sociales. Revista mexicana de ciencias agricolas, 8(7), 1603-1617. Obtenido de
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-
09342017000701603#:~:text=La%20investigaci%C3%B3n%20cuantitativa%20
es%?20aquella,y%20las%20entrevistas%20n0%20estructuradas

Camarena, M. E., & Saavedra, M. L. (2018). Las préacticas de capital humano en las
Pymes de la Ciudad de México. Forum Empresarial, 23(1). Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/631/63157547008/html/

Carranco, R. (2017). LA APORTACION DE LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS
(PYMES) EN LA ECONOMIA ECUATORIANA. Quito, Ecuador: Universidad
Internacional del Ecuador. Obtenido de
https://ww.uv.mx/iiesca/files/2018/03/14CA201702.pdf

Carrion, L., Zula, J., & Castillo, L. (2016). Analisis del modelo de gestion en pequefias y
medianas empresas y su aplicacion en la industria del catering en Ecuador. Revista
Ciencia Administrativa(1), 1. Obtenido de
https://www.uv.mx/iiesca/files/2016/11/09CA201601.pdf

Carrion, M., Vaca, E., & Pacheco, A. (2021). INCIDENCIA DE LA DIRECCION
FINANCIERA EN LAS MIPYMES COMERCIALES DE PRODUCTOS
ALIMENTICIOS DE LA CIUDAD DE MACHALA. Revista Revoluciones.,
3(6), 53-65. Obtenido de

https://revistarevoluciones.com/index.php/rr/article/view/53/132

Carvajal, E., Reyes, A., & Zambrano, L. (2022). Estrategias de motivacién para mejorar
el rendimiento laboral de la Microempresa Hermanos “S” del canton Pedro Carbo.
Dominio de las Ciencias, 8(1), 92-110. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/8383420.pdf

CEPAL. (2019). Mipymes en América Latina: un fragil desempefio y nuevos desafios

para las politicas de fomento. Sintesis. En CEPAL, Mipymes en América Latina:



un fragil desempefio y nuevos desafios para las politicas de fomento. Santiago:
LC/TS.2019/20.

Chavez, G., Campuzano, J., & Betancourt, V. (2018). Las Micro, Pequefias y Medianas
Empresas. Clasificacion para su estudio en la carrera de Ingenieria en
Contabilidad y Auditoria de la Universidad Técnica de Machala. Revista
Conrado, 14(65), 247-255. Obtenido de http://scielo.sld.cu/pdf/rc/v14s1/1990-
8644-rc-14-s1-247 .pdf

Chiavenato, I. (2011). ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS (Novena ed.).
Meéxico DF: McGraw-Hill. Obtenido de
https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos

_humanos_-_chiavenato.pdf

Chiavenato, 1. (2019). ADMINISTRACION DE RECUSOS HUMANOS (Quinta Edicién
ed.). México, DF.. McGraw Hill. Obtenido de
https://www.ucipfg.com/Repositorio)/ MAES/MAES-08/UNIDADES-
APRENDIZAJE/Administracion%20de%20l0s%20recursos%20humanos(%20I
ect%202)%20CHIAVENATO.pdf

Chiecher, A. (2017). Metas y contextos de aprendizaje. Un estudio con alumnos del
primer afio de carreras de ingenieria. Innovacién educativa (México, DF), 17(74),
61-80. Obtenido de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1665-
26732017000200061&Ing=es&tIng=es

Cho, H.-T., & Yang, J. (2018). Como las percepciones de la politica organizacional
influyen en la motivacion autodeterminada: el papel mediador del estado de &nimo
laboral. Asia Pacific Management Review, 23(1), 60-69.
doi:https://doi.org/10.1016/j.apmrv.2017.05.003

Chéez, M., & Vélez, L. (2021). Motivacion laboral y su relacién con el nivel de
compromiso organizacional en las escuelas de conduccion. Polo del
conocimiento, 6(4), 88-107. Obtenido de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7926977



Chunga, R., Arteaga, C., & Delgado, E. (2022). Remuneracién Salarial y su Incidencia
en la Calidad de Vida de la Zona Urbana del Canton Jipijapa. Dominio de las
ciencias, 8(1), 384-402. doi:http://dx.doi.org/10.23857/dc.v8i1.2578

Contreras, O., Vesga, A., & Barbosa, A. (2016). Reconocimiento de los 4 marcos del
liderazgo en las empresas de Bucaramanga y su area metropolitana. Dimension
empresarial, 14(2), 39-55. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5434359

Coronado, G., Valdivia, M., Aguilera, A., & Alvarado, A. (2020). Compromiso
Organizacional: Antecedentes y Consecuencias. Conciencia Tecnoldgica(60), 1-
15. Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/944/94465715006/94465715006.pdf

Cvetkovic, A., Maguifia, J., Soto, A., Lama, J.,, & Correa, L. (2021). Estudios
transversales. Revista de la Facultad de Medicina Humana, 21(1), 179-185.
Obtenido de http://dx.doi.org/10.25176/rfmh.v21i1.3069

Diaz, J., & Mora, J. (2013). Revision de algunas variables relevantes en el establecimiento
de metas deportivas. Anales de Psicologia, 29(1), 233-242.
doi:https://dx.doi.org/10.6018/analesps.29.1.137281

Elizalde, A., Marti, M., & Martinez, F. (2006). Una revision critica del debate sobre las
necesidades humanas desde el Enfoque Centrado en la Persona. Polis, Revista de
la Universidad Bolivariana, 5(15), 1-18. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/305/30517306006.pdf

Faces, M., & Herrera, S. (2017). La gestion directiva y su incidencia en la satisfaccion
Laboral. Revista Electronica Sobre Tecnologia, Educacion Y Sociedad, 4(7), 1.

Obtenido de https://www.ctes.org.mx/index.php/ctes/article/view/671

Falconi, M., Altamirano, S., Avellan, N., & Cabezas, E. (2017). La auditoria financiera:
su importancia en las pequefias y medianas empresas. Bolentin de Coyuntura(15),
19-22. Obtenido de

https://revistas.uta.edu.ec/erevista/index.php/bcoyu/article/view/656

Feria, H., Matilla, M., & Mantecon, S. (2020). LA ENTREVISTA Y LA ENCUESTA:
.METODOS O TECNICAS DE INDAGACION EMPIRICA? Revista Didactica



y Educacion, X1(3), pp 62-79. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7692391.pdf

Fernandez, E., & Junquera, B. (2010). ¢Es realmente una herejia hablar de equidad,
justicia 'y confianza en las organizaciones? Pecvnia(10), 59-74.
doi:https://doi.org/10.18002/pec.v0i10.639

Gallardo, E. (2017). Metodologia de la Investigacién: manual autoformativo interactivo.
Huancayo: Universidad Continental. Obtenido de
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/4278/1/DO_UC_E
G_MAI_UC0584_2018.pdf

Garcia, D., Londofio, C., & Ortiz, L. (2016). FACTORES INTERNOS Y EXTERNOS
QUE INCIDEN EN LA MOTIVACION LABORAL. Revista electronica
Psyconex, 8(12), 1-9. Obtenido de
https://revistas.udea.edu.co/index.php/Psyconex/article/view/326981

Garcia, M., & Forero, C. (2014). Motivacion y satisfaccion laboral como facilitadores del

cambio organizacional: Una explicacion desde las ecuaciones estructurales.

Psicogente, 17(31), 120-142. Obtenido de
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0124-
01372014000100009

Gomez, c., Sanchez, V., & Fajardo, M. (2018). Los proyectos y sus dimensiones: una
aproximacion conceptual. Contexto(7), 57-64. doi:10.18634/ctxj.7v.0i.885.

Gonzélez, A., Rojas, O., & Ruelas, I. (2017). Viabilidad técnica, financiera, social y de
mercado de un sistema de acceso por huella dactilar basado en una metodologia
mixta. Revista de Desarrollo Economico, 4(13), 57-63. Obtenido de
https://www.ecorfan.org/bolivia/researchjournals/Desarrollo_Economico/vol4nu
m13/Revista_de_Desarrollo_Econ%C3%B3mico_V4 N13 7.pdf

Gonzélez, L. (2015). Diagnostico para identificar los factores de motivacion
prevalecientes en el contexto laboral de los trabajadores de una empresa privada,
desde una perspectiva tridimensional. Xalapa, Veracruz, México: Universidad
Veracruzana. Obtenido de
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/123456789/42046/GonzalezOrtigozaL.ili
ana.pdf



Gonzélez, S. (2008). Psicologia de la Motivaciéon. Granada: La Habana: Editorial
Ciencias médicas. Obtenido de https://www.psicoedu.org/la-psicologia-de-la-
motivacion/?v=55f82ff37b55

Grijalva, A., Palacios, J., Patifio, C., & Tamayo, D. (2017). Los factores asociados a la
satisfacci’on laboral en Ecuador en 2007 y 2015 utilizando la Encuesta Nacional
de Empleo, Desempleo y Subempleo. Analitica, Revista de andlisis estadistico,
13(1), 7-45. Obtenido de https://www.ecuadorencifras.gob.ec/documentos/web-
inec/Revistas/Analitika/Anexos_pdf/Analit_13/1.pdf

Guartan, A., Torres, K., & Ollague, J. (2019). La evaluacion del desempefio laboral desde
una perspectiva integral de varios factores. Digital Publisher, Afio 4(6), 13-26.
doi:https://doi.org/10.33386/593dp.2019.6.139

Guerrero, P., Gonzalez, M., & Maldonado, J. (2020). Gestion del talento humano en
industrias manufactureras de Cuenca-Ecuador. Boletin de Coyuntura(27), 17-26.
Obtenido de

https://revistas.uta.edu.ec/erevista/index.php/bcoyu/article/view/1015

Guevara, G., Verdesoto, A., & Castro, N. (2020). Metodologias de investigacion
educativa (descriptivas, experimentales, participativas, y de investigacion-
accion). Recimundo, 4(5), 163-173. Obtenido de
10.26820/recimundo/4.(3).julio.2020.163-173

Hancco, L. (2021). Clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de la
contrata minera “Constructora e Inversiones U&H Star S.A.C.”, Juliaca,2021.
Tarapoto: Universidad Peruana Union. Obtenido de
https://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/5973

Hernandez, C., & Carpio, N. (2019). Introduccion a los tipos de muestreo. Revista Alerta,
2(1), pp. 76-79. Obtenido de https://alerta.salud.gob.sv/wp-
content/uploads/2019/04/Revista-ALERTA-An%CC%830-2019-Vol.-2-N-1-vf-
75-79.pdf

Hernandez, J., & Morales, J. (2017). Evaluacién de la motivacion y satisfaccion laboral
en un organismo autonomo de la administracion publica del Estado de Sinaloa.
Daena: International Journal of Good Conscience, 12(2), 107-147. Obtenido de
http://www.spentamexico.org/v12-n2/A7.12(2)107-147.pdf



Herndndez, R., Meléndez, M., Gonzalez, F., Fang, M., & Bohorquez, R. (2018).
Desarrollar competencias para generar una cultura de seguridad desde la
formacion de pregrado. REVISTA CONAMED, 23(1), 47-50. Obtenido de
https://www.medigraphic.com/pdfs/conamed/con-2018/con181i.pdf

INEC. (2020). INEC. Obtenido de

https://www.ecuadorencifras.gob.ec//directoriodeempresas/

INEC. (2021). Directorio de Empresas y Establecimientos 2020. INEC, 1-46. Obtenido
de https://www.ecuadorencifras.gob.ec/documentos/web-
inec/Estadisticas_Economicas/DirectorioEmpresas/Directorio_Empresas_2020/
Principales_Resultados_DIEE_2020.pdf

Llanga, E., Murillo, J., Panchi, K., Paucar, M., & Quintanilla, D. (2019). La motivacion
como factor en el aprendizaje. Revista Atlante: Cuadernos de Educacion y
Desarrollo, 1-6. Obtenido de

https://www.eumed.net/rev/atlante/2019/06/motivacion-aprendizaje.html

Lépez, H., Vélez, M., & Franco, J. (2017). Percepciones acerca de la motivacion docente
en personal directivo de instituciones de educacién secundaria en la zona
metropolitana de Medellin, 2015. Revista Electronica Educare (Educare
Electronic Journal), 21(2), 1-23. doi:https://doi.org/10.15359/ree.21-2.5

Macias, E., & Vanga, M. (2021). Clima organizacional y motivacion laboral como
insumos para planes de mejora institucional. Revista Venezolana de Gerencia,
26(94), 548-563. Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/290/29069612005/29069612005.pdf

Madero, S., & Rodriguez, D. (2018). Relacién entre las teorias X y Y de McGregor, las
formas de retribuir y la satisfaccion de las personas en su trabajo. CienciaUAT,
13(1), 95-107. Obtenido de https://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S2007-
78582018000200095&script=sci_arttext

Madero, S., Ortiz, O., & Guerra, E. (2020). Estrategias de flexibilidad y su relacion con
el ambiente laboral, la dedicacion y el reto intelectual. CienciaUAT, 15(2), 8.
doi:https://doi.org/10.29059/cienciauat.v15i2.1462

Maldonado Sanchez, M., Aguinaga Villegas, D., Nieto Gamboa, J., Fonseca Arellano, F.,
Shardin Flores, L., & Cadenillas Albornoz, V. (2019). Estrategias de aprendizaje



para el desarrollo de la autonomia de los estudiantes de secundaria. Propdsitos y
Representaciones, 7(2), 415-439. doi:10.20511/pyr2019.v7n2.290

Manjarrez, N., Boza, J., & Mendoza, E. (2020). La motivacion en el desempefio laboral
de los empleados de los hoteles en el canton Quevedo, Ecuador. Universidad y
Sociedad, 11(5), 359-365. Obtenido de http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n1/2218-
3620-rus-12-01-359.pdf

Martinez, M., Alba, L., & Sanabria, G. (2010). Interrelacion dialéctica entre calidad de

vida y motivaciones relativas a la salud. Revista Cubana de Medicina General

Integral, 26(1), 1. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
21252010000100016

Mayta, C., & Salazar, I. (2018). USO DE HERRAMIENTAS TIC EN INVESTIGACION
CIENTIFICA DE LOS ESTUDIANTES DE ADMINISTRACION EN LA
UNAS - TINGO MARIA. Investigacion y Amazonia, 8(5), 40-47. Obtenido de
https://revistas.unas.edu.pe/index.php/revia/article/viewFile/204/187

Mejia, C., Chacon, J., Enamorado, O., Garnica, L., Chacon, S., & Garcia, Y. (2019).
Factores asociados al estrés laboral en trabajadores de seis paises de
Latinoamérica. Revista de la Asociacion Espafiola de Especialistas en Medicina
del Trabajo, 28(3), 204-211. Obtenido de
https://scielo.isciii.es/scielo.php?pid=S1132-
62552019000300004&script=sci_arttext&tIng=pt

Mejia, I., & Jiménez , C. (2020). Competitividad y productividad del administrador de
empresas en las PYMES en Colombia y Latinoamérica. Tendencias, 21(1), 238-
251. Obtenido de http://www.scielo.org.co/pdf/tend/v21n1/2539-0554-tend-21-
01-238.pdf

Mero, J. (2018). Empresa, administracion y proceso administrativo. FIPCAEC, 3(8), 84-
102. Obtenido de https://fipcaec.com/index.php/fipcaec/article/download/59/71/

Miranda, D. (2016). Motivacion del talento humano: La clave del éxito de una empresa.
Revista Investigacion 'y  Negocios, 9(13), 20-27. Obtenido de
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2521-
27372016000100005&Ing=es&tIng=es.



Molina, H. (2000). ESTABLECIMIENTO DE METAS, COMPORTAMIENTO Y
DESEMPENO. Estudios  Gerenciales(75),  23-33.  Obtenido  de
https://www.redalyc.org/pdf/212/21207502.pdf

Molina, L., & Rodriguez, A. (2018). Estrategia Para Mejorar el Desempefio Laboral de
las Secretarias de Facultad en las Unidades Académicas de Universidad Laica
"Eloy Alfaro de Manabi", de la Ciudad de Manta. Manta, Ecuador: Departamento
de Edicion y Publicacion  Universitaria (DEPU). Obtenido de
https://munayi.uleam.edu.ec/wp-content/uploads/2018/10/Estrategias-para-

mejorar-el-desempe%C3%Blo-laboral-secretarias-.pdf

Mora, E., & Mora, M. (2020). Desarrollo de la Motivacion Laboral. Conocimiento Libre
Y Licenciamiento (CLIC)(2), 64- 96. Obtenido de

https://convite.cenditel.gob.ve/revistaclic/index.php/revistaclic/article/view/1021

Mucha, L., Chamorro, R., Oseda, M., & Alania, R. (2021). Evaluacion de procedimientos
empleados para determinar la poblacion y muestra en trabajos de investigacion de
posgrado. Revista Cientifica de Ciencias Sociales y Humanidades, 12(1), pp. 44-
51. Obtenido de https://instituciones.sld.cu/ihi/metodologia-de-la-investigacion/

Nolazco, F., Bustamante, E., Moreno, R., & Carhuancho, I. (2021). Motivacién laboral
en una empresa de servicios de Lima, Per. INNOVA Research Journal, 6(1), 162-
176. doi:https://doi.org/10.33890/innova.v6.n1.2021.1455

Obando, M. (2020). CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO Y
PRODUCTIVIDAD: UNA REVISION LITERARIA. Revista Sinergia ECA,
11(2), 166-173. doi:https://doi.org/10.33936/eca_sinergia.v11i2.2254

Pacherrez, J., & Marrufo, G. (2020). Modelo de Gestion por Competencias para optimizar
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Rioja, 2020. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 1594.
doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.184

Palacios, M., Garcia, D., Erazo, J., & Narvaez, C. (2020). Practicas motivadoras para
captar la atencion de los estudiantes en bachillerato. CIENCIAMATRIA Revista
Interdisciplinaria de Humanidades, Educacion, Cienciay Tecnologia, VI(1), 388-
411. doi:10.35381/cm.v6i1.339



Paredes, D., Ibarra, L., & Moreno, Z. (2021). Habilidades directivas y clima
organizacional en pequefias y medianas empresas. Investigacion Administrativa,
50(27), 69-90. Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/4560/456065109006/456065109006.pdf

Paredes, P., & Quiroz, J. (2021). Correlacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en las principales cadenas ecuatorianas de supermercados. Revista San
Gregorio, 1(46), 81-93. Obtenido de
http://scielo.senescyt.gob.ec/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2528-
79072021000200081#:~:text=Es%20el%20rendimiento%20que%20manifiesta,
Dessler%20y%20Varela%2C%202011

Paredes, Y., Estrada, E., Quispe, R., Mamani, H., & Mamani, M. (2020). Factores
motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
instituciones educativas publicas. Revista De Produccion, Ciencias E
Investigacion, 4(34), 13-20. doi:https://doi.org/10.29018/issn.2588-
1000vol4iss34.2020pp13-20

Parra, D., Torres, L., Loaiza, L., Montero, Y., & Sarmiento, V. (2021). Calidad De Vida
Laboral En Trabajadores De Construccion En Colombia. Poliantea, 15(27), 10—
15. doi:https://doi.org/10.15765/poliantea.v15i27.1693

Parrales, J., Villao, J., & Pisco, G. (2022). Motivacion Laboral como Herramienta Eficaz
para el Mejor Desarrollo de las Organizaciones. Dominio de las ciencias, 8(1),
177-186. Obtenido de

https://dominiodelasciencias.com/ojs/index.php/es/article/view/2565/5762

Pedraza, N. (2020). El clima y la satisfaccion laboral del capital humano: factores
diferenciados en organizaciones publicas y privadas. Innovar, 30(76), 9-24.
doi:https://doi.org/10.15446/innovar.v30n76.85191

Perilla, L. (1998). David C. McClelland (1917 -1998). Revista Latinoamericana de
Psicologia, 30(3), 529-532. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/805/80530309.pdf

Pino, E., Granja, A., & Nifio, Y. (2021). Influencia del clima organizacional en el

desempefio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo. Dominio de



las ciencias, 7(4), 23-38. Obtenido de

https://dominiodelasciencias.com/ojs/index.php/es/article/view/2079

Pizarro, J., Fredes , D., Inostroza, C., & Torreblanca, E. (2019). Motivacion, satisfaccion
laboral y estado de flow en los trabajadores de la salud. Revista Venezolana de
Gerencia, 24(87), 843-859. Obtenido de
https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29060499013/movil/index.html

Quito, D., Orbe, M., Ortiz, R., & Matovelle, M. (2020). Desempefio Laboral del Capital
Humano en las Universidades de la Ciudad de Cuenca. Revista Arbitrada
Interdisciplinaria KOINONIA, V(3), 163-193. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/346847761_Desempeno_Laboral_del

Capital Humano_en_las_Universidades_de la Ciudad_de Cuenca

Ramos Galarza, C. (2020). Los alcances de una investigacion. CienciAmérica, 9(3), 1-6.
doi:http://dx.doi.org/10.33210/ca.v9i3.336

Reyes, M., & Reyes, O. (enero-junio de 2012). Las necesidades de capacitacion de
empresarios de MIPYMES del Valle de Mexicali, México, y la demanda de
capacitacion de los mismos, en el semestre 2011-1. Sotavento M.B.A., 78-90.
Obtenido de https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5137554.pdf

Rivero, Y. (2019). Evaluacion del desempefio: tendencias actuales. Revista Archivo
Médico de Camaguey, 23(2), 159-164. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1025-
02552019000200159

Rodriguez, A., & Pérez, A. (2017). Métodos cientificos de indagacion y de construccién
del conocimiento. Revista Escuela de Administracion de Negocios(82), 1-26.
Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/206/20652069006.pdf

Rodriguez, A., Segura, X., Elizondo, M., Moreno, R., & Montalvo, J. (2020). Diagnostico
del impacto de la motivacion laboral como medio para incrementar la
productividad. Estudio de caso: Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México.
Revista Espacios, 41(43), 53-68. Obtenido de
http://www.revistaespacios.com/a20v41n43/a20v41n43p05.pdf

Rodriguez, C., Ramirez, R., Fernandez, M., & Bustos, C. (2018). Capital psicologico,

desempefio contextual y apoyo social del trabajo en salud primaria. Revista de



Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 34(3), 123-133. Obtenido de
https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1576-
59622018000300001

Rodriguez, K., & Lechuga, J. (2019). Desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Universitaria  ITSA. Revista  EAN(87), 79-101. Obtenido de
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-
81602019000200079

Rodriguez, R., & Auviles, V. (2020). Las PYMES en Ecuador. Un analisis necesario.

Digital Publisher, 5(5-1), 191-200. Obtenido de
https://ww.593dp.com/index.php/593_Digital_Publisher/article/download/337/
521/2829

Ruiz, S., Aguilar, C., Olivas, H., Ruiz, J., Flores, P., & Cueto, R. (2021). Motivacion:
Buen desempefio laboral de los trabajadores de la gestion publica. Ciencia Latina
Revista Cientifica Multidisciplinar, 5(3), 3805-3823. Obtenido de
https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/download/564/734/

Sanchez , J., & Hernandez, G. (2022). Desarrollo de habilidades blandas como estrategia
para la colocacion aboral de losuniversitarios. RevistaSinapsis, 1(21), 1-14.
Obtenido de
https://revistas.itsup.edu.ec/index.php/sinapsis/article/view/641/1386

Sanchez, C. (2021). Adecuacion de los modelos de evaluacion en recursos humanos para
el desemperio laboral. Revista de Investigacion Psicologica(25), 71-82. Obtenido
de http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2223-
30322021000100007

Sanchez, M., & Garcia, M. (2017). Satisfaccion Laboral en los Entornos de Trabajo. Una
exploracion cualitativa para su estudio. Scientia Et Technica, 22(2), 161-166.
doi:https://doi.org/10.22517/23447214.11471

Sanchez, M., Fernandez, M., & Diaz, J. (2020). Técnicas e instrumentos de recoleccion
de informacion: analisis y procesamiento realizado por el investigador cualitativo.
UISRAEL, 8(1). Obtenido de
https://revista.uisrael.edu.ec/index.php/rcui/article/view/400



Sandoval , M., Carranza, F., & Carrillo, S. (2018). Una mirada en el sector publico del
Ecuador al reconocimiento no monetario alineado al desempefio: un estudio
generacional. Revista Universidad y Sociedad, 10(1), 220-225. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52218-
36202018000100220

Schadeck, M., Neves, J., Przycznski, R., Tybusch, T., & Rodrigues, L. (2015).
Comportamiento motivacional de los colaboradores como hecho relevante en el
desempefio empresarial: Concesionarias de vehiculos de la ciudad de Santo
Angelo.  Ciencias  Administrativas, 3(5), 53-64.  Obtenido  de
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=511651381005

Sergueyevna, N., & Mosher, E. (2013). Teorias motivacionales desde la perspectiva de
comportamiento del consumidor. Negotium, 9(26), 5-18. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/782/78228464001.pdf

Sonda, R., Estolano, D., & Guerra, S. (2020). Expectativas laborales de los centennials
para los negocios turisticos de Cancun. Enfoque basado en la teoria de las
necesidades de McClelland. Dimensiones Turisticas, 4(7), 151-180.
doi:https://doi.org/10.47557/KJLU4449

Sumba, R., & Santistevan, K. (2018). Las microeempresas y la necesidad de
fortalecimiento: reflexiones de la zona sur de Manabi, Ecuador. Universidad y
Sociedad, 10(5), 323-326. Obtenido de http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v10n5/2218-
3620-rus-10-05-323.pdf

Supercias. (2022).

Talavera, 1., Calcina, S., Castillo, J., & Campos, J. (2021). Motivacion y satisfaccion
laboral de los trabajadores de una Municipalidad Provincial de Puno, Peru. Polo
del Conocimiento, 6(10), 3-14. Obtenido de

https://www.polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/view/3179

Torres, D., Arce, L., & Ibarguen, H. (2019). El aporte de los beneficios sociales a la
motivacion laboral en los hoteles Pymes: Caso Villavicencio, Colombia.
ECONOMICAS CUC, 41(1), 9-24.
doi:https://doi.org/10.17981/econcuc.41.1.2020.Econ.1



Uruchima, Y., & Campos, X. (2019). Plan de incentivos no financieros como herramienta
para el mejoramiento de la productividad. Revista Mapa, 2(17), 23-41. Obtenido

de http://revistamapa.com/

Vargas, A., & Vasquez, A. (2018). Propuesta de liderazgo segun teoria x-y de mc gregor
para desarrollar la motivacion en docentes. Revista Hacedor, 2(2), 18-32.
Obtenido de
https://revistas.uss.edu.pe/index.php/HACEDOR/article/view/981/841

Villafuerte, O., & Garcia, G. (2015). Las restricciones al financiamiento de las PYMES
del Ecuador y su incidencia en la politica de inversiones. Actualidad Contable
Faces, 18(30), 1316-8533. Obtenido de
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=25739666004

Yance, C., Solis, L., Burgos, I., & Hermida, L. (2017). La importancia de las PYMES en
el Ecuador. Revista Observatorio de la Economia Latinoamericana, 1. Obtenido

de https://www.eumed.net/cursecon/ecolat/ec/2017/pymes-ecuador.html

Zeta, A., Benites, C., Jiménez, R., & Abanto, L. (2020). Clima organizacional y liderazgo
de servicio como antecedente de la satisfaccion laboral en una institucion
educativa rural. Revista Conrado, 16(76), 113-122. Obtenido de
https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/1462/1448

Zuiiga, L., Fernandez, 1., & Aguilar, M. (2020). Satisfaccion y bienestar laboral en
trabajadores de una Estancia para Adultos Mayores de Morelia, Michoacan.
Revista Electrénica Del Desarrollo Humano Para La Innovacion Social, 7(14),
100-113. Obtenido de https://cdhis.org.mx/index.php/CAGI/article/view/150



