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TEMA: Prácticas de gestión de Talento Humano en las medianas y grandes empresas 

comerciales de la provincia de El oro, y su influencia en la motivación laboral. 

CAPÍTULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

1.1. El Objeto de investigación 

En la actualidad el talento humano es considerado uno de los factores fundamentales para 

las organizaciones y el alcance de los objetivos, tal como lo menciona Obando (2020) 

quien sostiene que el recurso humano es imprescindible en las empresas, pues, es la clave 

para el alcance de los objetivos influyendo de manera positiva en los colaboradores. 

Actualmente, las organizaciones requieren de una correcta gestión del Recurso Humano, 

por los beneficios que trae para las organizaciones, por ejemplo,  Montoya y Boyero 

(2016) mencionan que el recurso humano es un componente esencial para las 

organizaciones de cualquier tipo, esto por que genera ventaja competitiva frente a otras 

empresas que no lo poseen. De igual forma, Párraga (2016), Estévez y Torres (2019), 

también coinciden que la gestión del Talento Humano constituye una ventaja competitiva 

para las empresas, ya que son las capacidades de las personas y sus competencias aquellas 

que crean diferencias y ventajas frente a otras organizaciones. Además, la administración 

del talento humano en un mundo globalizado genera factores diferenciadores que 

posibilitan a una organización para que esta sea exitosa frente a sus competidores.  

Además, Barrios et al., (2020) aportan que la gestión del talento humano se constituye el 

pilar de la gestión empresarial moderna. También Miranda (2016) mencionó la relevancia 

que tiene la participación de los colaboradores en la empresa. Hoy en día los funcionarios 

de una empresa son el elemento fundamental para el desarrollo, por lo que es conveniente 

destacar la importancia de estos.  

Los recursos humanos aportan a las empresas para obtener su máxima eficacia, esto es 

respaldado por Mendoza et al., (2016) que mencionan que a través de la planificación y 

gestión del recurso humano se puede integrar los objetivos individuales y 

organizacionales, lo cual conlleva a obtener la máxima eficacia en las organizaciones. 

Sanchez (2018) añadió que la gestión de los recursos humanos son fundamentales para 

que una organización sea exitosa, ya que gracias a esta gestión se puede  el papel del 

talento humano como indicador de competitividad. 



Tomando en cuenta lo que mencionan estos autores, uno de los objetos de estudio de este 

trabajo es conocer cuáles son las prácticas y gestiones por parte de los gerentes de Talento 

Humano que les permiten mantener al personal motivado, ¿cuál es el procedimiento y que 

hacen ellos para que su personal esté en un ambiente laboral óptimo? ¿Qué los motiva a 

continuar en la organización?, ¿Cómo lograr que su permanencia en el puesto de trabajo 

sea placentera y contribuya para los objetivos de la organización? 

Peña y Villón (2018) comentan que el saber motivar a los colaboradores actualmente es 

un rasgo que denota éxito para las empresas, y que dependiendo de esta motivación 

existirá una mayor producción. Además, mencionan que motivar de forma certera a los 

empleados, significa una actividad estratégica que logra que los colaboradores generen 

un sentido de pertenencia, y esto aporta y contribuye en el momento de que ellos 

desempeñan sus actividades, generando mejores resultados, positivos que llevan al éxito 

de las organizaciones. 

La motivación laboral va a depender de muchos factores dentro de las organizaciones, por 

ejemplo, Bohórquez et al., (2020) comentan que debe existir un ambiente laboral estable 

y adecuado, donde se transmita confianza en el desempeño de las tareas, es decir, que las 

condiciones de trabajo sean aptas para ejecutar las actividades, y se pueda desarrollar un 

buen trabajo. Para conseguir esto, las gestiones por parte del talento humano deben estar 

enfocadas la seguridad confort de las personas.  

Siendo conscientes de la gran importancia de la administración y la GTH en las empresas 

hoy en día, es necesario realizar un análisis de aquellas empresas que ejecutan prácticas 

que les permitan mantener al personal motivado, por lo que el análisis se enfoca en 

empresas que tienen delimitado el departamento de TH, y la información que se logre 

recolectar sirva como guía para aquellas organizaciones que se encuentren en crecimiento 

o en gestión de formar un departamento de Recursos humanos.  

Además, se estudiarán medianas y grandes empresas, ya que las medianas empresas 

representan un gran porcentaje de la economía del país, y es de interés conocer cómo estas 

organizaciones que se encuentran bajo el mando en ocasiones de una sola persona, 

mantienen al personal motivado y cómo manejan el tema del recurso humano. En cambio, 

el acercamiento a las empresas grandes se realizará para conocer aquellas prácticas que 

les permite mantener al personal motivado, sabiendo que estas organizaciones grandes y 



con mucho personal, tienen un departamento asignado para se realicen acciones con la 

finalidad de mantener a sus empleados satisfechos y en un ambiente laboral favorable. 

 

1.2. Problema de investigación 

La gestión de las personas tiene su origen en la revolución industrial, donde debido al 

aumento de actividades como consecuencia de las grandes industrias, provocó que los 

empleados se encuentren insatisfechos e inseguros,  por lo que, las organizaciones 

tuvieron que crear departamentos que velen por las necesidades de sus trabajadores 

considerándolos como recurso de la empresa (Aguilar, 2015).  

Al pasar de los años, esta gestión ha ido evolucionando notoriamente, pudiendo así 

generalizar los cambios más importantes en diferentes eras del tiempo hasta la actualidad, 

como lo describen Armas et al., (2017) la evolución continúa en la era clásica donde los 

trabajadores son considerados como “recursos”, las empresas ya poseen una estructura 

piramidal, toma de decisiones centralizadas, y especificación de tareas. Dentro de la era 

neoclásica el talento humano ya tiene un enfoque más humanista, con aportes psicológicos 

de la conducta y relaciones humanas, además de estructuras matriciales en las 

organizaciones.   

Por último, la era de gestión del conocimiento ya se enfoca específicamente en el talento 

humano, pues se considera al trabajador como un talento a desarrollar, debido a la 

revolución del conocimiento, tecnología y la comunicación, brindando un desarrollo 

organizacional y desarrollo del personal. 

Actualmente, en un mundo globalizado, según Vallejo y Portalanza  (2017) el ser humano 

en las organizaciones es considerado como la oportunidad de cambio y mejora para las 

empresas, dejando atrás el pensamiento donde los trabajadores son sólo un “recurso más” 

para generar dinero o que se deben controlar como los materiales y equipos en las 

empresas. Dando paso al nuevo modelo de gestión de talento humano en las 

organizaciones mundiales pertenecientes a los países tercermundistas, donde conciben a 

los colaboradores como talentos y humanos con necesidades, intereses y aspiraciones, que 

son el valor agregado de las organizaciones.  

Udin e Israrul (2017) de la Universidad de Texas, afirman que gestionar al talento humano 

consiste en desarrollar un grupo de colaboradores de alto potencial, mediante un sistema 



eficaz de Talento humano para identificar las posiciones pertinentes y necesidades para 

capacitar a los empleados que se comprometan con la organización. 

Entonces, Montoya y Boyero (2016) definen la gestión del TH como la agrupación de 

prácticas específicas para guiar a las personas teniendo un efecto sobre el actuar, 

comportamientos y aptitudes del personal dentro de una empresa. 

En tal sentido, Majad (2016) menciona que la gestión de Talento humano es incorporar 

el componente humano en el proceso administrativo, en función de los intereses y 

competencias individuales, para el alcance de objetivos organizacionales,  tomando en 

cuenta los principios de identidad, cultura y filosofía. 

Las actividades que operan al talento humano de una organización, también son conocidas 

como prácticas de gestión de RRHH, donde su objetivo es mantener motivado a los 

colaboradores de modo que esto impacte de manera positiva a la empresa, aumentando la 

productividad y competitividad. 

Afirmando esto, Vallejo (2016) comenta que el objetivo de estas prácticas es desarrollar 

e involucrar al talento  humano, permitiendo elevar las competencias de cada colaborador, 

además que facilita la comunicación de las necesidades y deseos entre la organización y 

el trabajador, para atenderlas, ayudar y ofrecer el desarrollo personal que necesitan, y al 

mismo tiempo mantener la motivación del recurso humano en la empresa. 

Según estudios realizados por Deloitte (2019) las tendencias globales de gestión de talento 

humano son principalmente el aprendizaje y experiencia del empleado, además del 

liderazgo, las compensaciones, el desempeño organizacional y la movilidad del talento. 

Estas se enfocan en desarrollar a las personas con los constantes cambios tecnológicos, 

manteniendo fuertes estructuras organizacionales, y esforzándose en temas de 

compromiso y productividad de los colaboradores mediante la mejora de la experiencia 

de los mismos. 

Tomando en consideración a Google, una de las empresas más destacadas, y reconocidos 

por su gestión de las personas, enfocándose en la motivación de los colaboradores, 

brindando las mejores comodidades, beneficios y sobre todo un magnifico trato a sus 

trabajadores para que el desempeño tanto individual y grupal sea el mejor posible 

(Miranda, 2016). Esta empresa internacional reconocida por el servicio que ofrecen, pero 

también por la cultura organizacional que ha creado para sus colaboradores, esta una 



muestra del valor agregado que la buena gestión de las personas trae consigo, no solo para 

los trabajadores, sino también en el rendimiento de su empresa y la imagen que le ofrecen 

al mundo. 

En América Latina, la gestión de Talento humano es compleja, por los aspectos socio-

económicos que atraviesan los países. Según investigaciones realizadas por Ramírez, 

Espindola, Ruíz, y Hugueth (2019) países como Argentina, Ecuador y Perú, han 

implementado éstas prácticas para gestionar al talento humano en las organizaciones 

como estrategias para acompañar, recompensar y retener al personal, lo cual ha generado 

un efecto positivo en el alcance de los objetivos. Por otro lado, en Venezuela, Colombia 

y Chile, se encuentran adaptándose al contexto y requerimiento de cada empresa y el 

sistema socio-cultural de cada país. 

Según Iturralde et al. (2020) afirman que, dentro de América Latina, constantemente 

nacen muchas empresas, pero se destaca lo difícil que es mantener a estas en el mercado, 

por esto, el gerente debe estar dispuesto a dirigir todos los recursos de su empresa de 

manera efectiva.  

Mejía (2021) afirma que dirigir los recursos de la empresa de manera eficiente se debe 

hacer mediante estrategias diseñadas y ejecutadas para la organización y sus 

colaboradores, es decir, compatibilizar el desarrollo de los objetivos organizacionales con 

el crecimiento tanto individual como profesional. 

Bajo este contexto, el factor humano, como se ha mencionado, es una parte fundamental 

del éxito de las empresas, como consecuencia a esto, se debe gestionar de manera 

eficiente, atendiendo a las necesidades de sus colaboradores y su desarrollo personal, lo 

que permitirá la motivación del personal y se obtendrán beneficios empresariales y para 

los trabajadores. 

Dentro del Ecuador, según el Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (2021) en el 

2020 existen un total de 846.265 empresas, donde el 34,34% de las empresas son 

comerciales, además el 6,15% son pequeñas empresas, 91,89 son microempresas, 1,49% 

son medianas empresas y el 0,46% son grandes empresas.  

Según datos del INEC (2021) en la provincia de El Oro existen 41.147 empresas, de las 

cuales 15.857 pertenecen al sector comercial, mayormente microempresas, donde 

solamente 352 son medianas y grandes empresas dentro del sector comercial. Además, en 



su mayoría estas organizaciones no cuentan con área asignada para el talento humano, o 

prácticas que permitan motivar a los empleados. Destacando que dentro del índice de 

empresas que mantienen un  área de recursos humanos, y por ende, ponen en acción 

prácticas de gestión de talento humano, son de tamaño medianas y grandes.    

Debido a esto, debería existir un alto índice de motivación laboral dentro de las mismas, 

pero al contrario, el índice es muy bajo, Cajas et al. (2017) mencionan sobre los estudios 

realizados por la Secretaría Nacional de Planificación y desarrollo, donde se evidencia 

que existe un porcentaje de 33,1% de la población económicamente activa insatisfechas 

con su trabajo.  

Este es un problema gigante para la provincia y su desarrollo económico, pues, a pesar de 

que el número de empresas crezca continuamente, es difícil que estas puedan mantenerse 

en un mercado tan competitivo como lo es el sector comercial en el Ecuador. Y, la 

principal causa de esto, es el poco interés que ponen las empresas en crear ambientes 

laborales satisfactorios para sus empleados que inciden grandemente en su motivación. 

Afirmando esto, Peña y Villón (2018) mencionaron que las empresas que mantienen altos 

niveles de motivación laboral en las personas de su organización también obtendrán un 

alto grado de satisfacción del cliente, y, motivar a los empleados es un factor de 

empresarial, ya que de esto dependerá que cuente con clientes satisfechos, fidelidad de 

los mismos y la rentabilidad de la empresa. 

Las prácticas de gestión de RRHH no suponen un beneficio solo para los trabajadores, 

que es el pensamiento más difundido, si no que ayudan directamente al éxito general en 

la organización, debido a esto Barrios (2016) destacan lo beneficioso de invertir en la 

gestión del recurso humano de la organización, ya que es una necesidad de la empresa, 

sobre todo si esta desea ser competitiva y alcanzar sus objetivos y reconocimiento, 

siempre manteniendo la motivación y bienestar de sus colaboradores.  

Es así que se plantea las siguientes interrogantes ¿Cuáles son las prácticas de gestión de 

talento humano? ¿Cuáles son las prácticas efectivas para mejorar la motivación? ¿Cuál es 

el impacto de la gestión del Talento humano en los resultados de la empresa? ¿De qué 

forma ha ayudado la gestión del TTHH en el alcance de los objetivos? ¿Cuáles son las 

repercusiones para las empresas a falta de la motivación del personal?  

1.3. Justificación  



Esta investigación tiene el fin de indagar y condensar la información referente a prácticas 

eficientes de gestión del talento humano, direccionadas a la motivación de los 

colaboradores, para impulsar el uso de buenas prácticas en empresas de la provincia.  

Lo importante de la investigación, es obtener nuevos resultados referentes a nuestro medio 

para apoyar a las empresas y que éstas conozcan cuales son las prácticas que pueden ser 

efectivas para motivar a los colaboradores. Además, al obtener los hallazgos de la 

investigación, tanto empresas grandes como medianas pueden utilizar esta información 

para ser aplicada en la gestión del talento humano.  

Considerando que hoy en día la tecnología ha tenido grandes avances, es evidente que el 

factor humano sigue y seguirá siendo importante para las organizaciones, es por esto que 

resulta necesario conocer cómo se puede motivar a los empleados tomando en cuenta 

todos los cambios que han existido en el mundo empresarial. Por otra parte, es de 

conocimiento que el tema de la motivación laboral no es un tema que no haya sido 

estudiado anteriormente, pero lo que se pretende con esta investigación es conocer acerca 

del tema en un contexto actual, y poder acercarse a la realidad y determinar cuánta 

importancia se le da al mismo dentro de las organizaciones del entorno.  

La motivación en las organizaciones es de gran importancia, así lo mencionó Salazar 

(2016)  quien afirmó que la motivación laboral constituye no solamente una estrategia 

que ayuda a mantener y conservar los valores y principios empresariales, los cuales 

orientan a los empleados a desempeñarse de forma efectiva, sino que también este tipo de 

comportamiento aporta y repercute de forma positiva en los intereses y objetivos de la 

organización. Para el alcance de este nivel de compromiso se debe tomar en cuenta la 

predisposición y la cooperación por parte del equipo de trabajo, adaptando los elementos 

que garanticen a un grupo de personas que logre ser motivados y orientados en el logro 

de sus intereses individuales y profesionales.  

Para complementar esto, apoyándose de lo que afirma Chóez y Vélez  (2021) la 

motivación laboral ejerce un papel importante para el manejo de las organizaciones. 

Puesto que aprovechar el capital humano de manera eficiente conlleva a la empresa al 

buen funcionamiento y a obtener un clima laboral agradable.   

El presente trabajo parte de la necesidad, y el afán de conocer las prácticas de gestión del 

talento humano dentro de las medianas y grandes empresas comerciales, para mantener al 

personal motivado, bajo un régimen de trabajo justo, y en equipo. Las condiciones que 



una organización debe tener para que la gente que labora ahí este satisfecha y en un 

ambiente de trabajo estable y agradable. Las formas de dirección del talento humano, el 

liderazgo, la correcta organización y procesos de control del personal, que colaboran a la 

motivación del personal.  

1.4.Objetivos de investigación 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar las prácticas de gestión del talento humano en las medianas y grandes 

empresas comerciales de la provincia de El Oro y su influencia en la motivación laboral 

1.4.2. Objetivos específicos 

- Investigar sobre las prácticas de gestión del talento humano en las medianas y 

grandes empresas comerciales de la provincia de El Oro. 

- Indagar acerca de las prácticas de gestión de talento humano que influyen en la 

motivación laboral de las medianas y grandes empresas comerciales. 

- Establecer el impacto de la motivación del Talento Humano en los resultados 

empresariales de las medianas y grandes empresas de la provincia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CAPÍTULO II. DESARROLLO DEL PROYECTO 

2.1. Revisión sistemática de la literatura. 

2.1.1. Antecedentes 

Bouzas y Reyes (2019) comentaron a cerca de la historia de la administración de los 

recursos humanos, mencionando que ésta surge en el periodo entre 1780 y 1832, época 

en la que aparece la clase trabajadora en Inglaterra, donde la creación de la máquina de 

vapor ocasionó que los procesos productivos transiten al capitalismo, lo que generó que 

surgiera la presencia de un personaje que se denominaría como gerente administrador y 

administrador de personal. A partir de esta presencia las organizaciones se preocuparon 

por organizar el trabajo y las tareas.  

Según González y Molina (2016) la gestión de las personas en las organizaciones surgió 

en los años 90, y se encuentra ligado a los procesos y sistemas empresariales, es 

reconocido como el proceso que permite a una organización incorporar nuevos talentos y 

competencias dentro de los diferentes grupos organizacionales, además se encarga de 

gestionar, desarrollar y controlar a las personas de las que dispone una empresa. Con esta 

gestión se busca que las empresas tengan un alto número de empleados con un alto 

potencial de trabajo.  

La gestión del talento humano representa una vía para la formación y desarrollo constante 

de las competencias de los trabajadores en una organización, y a través de este desarrollo 

del talento humano se garantiza la integridad de una organización. 

Ribes et al., (2018) describieron las etapas que fueron fundamentales para el desarrollo 

de lo que hoy es conocido como la gestión del talento humano. Los autores describen las 

siguientes etapas:  

La primera es la etapa de la revolución industrial, en donde surgieron grandes 

organizaciones, y este hecho requirió que se introdujera grandes grupos de trabajo a las 

fábricas. En esta etapa los trabajadores estaban más expuestos a peligros, y a pesar de la 

mecanización en los procesos de producción la presencia humana era de gran importancia. 

Dado esto los directivos de algunas organizaciones comenzaron a preocuparse por las 

condiciones de trabajo, procurando mejorarlas para aumentar la motivación en los 



empleados. A finales del siglo XIX se comenzaron a crear departamentos que serían 

denominados como “departamento de bienestar”. 

La segunda etapa es la de la administración científica y primera guerra mundial. En esta 

etapa los principios de la llamada “administración científica del personal” contribuyeron 

para demostrar que a través de este estudio científico y sistemático de las tareas se 

conduciría a las organizaciones a mejorar la efectividad y la eficiencia considerablemente. 

La idea central de esta administración era maximizar la productividad por medio de los 

empleados. Además, se comenzaron a crear los departamentos de personal, reemplazando 

lo que se conocía como departamento de bienestar. 

La tercer es la etapa de la post guerra mundial, donde se comenzaron a tomar en cuenta 

las formas de motivación de los trabajadores, considerando otros tipos de motivación 

como la social y psicológica y no solamente monetaria. En esta etapa se comenzaron a 

crear sindicatos en los que los trabajadores negociaban sus condiciones de trabajo, esto a 

causa de que hasta antes de la guerra las prácticas laborales eran abusivas. 

La siguiente etapa es la de los asuntos sociales, la cual se presentó entre 1963 y 1980, en 

esta etapa comenzaron a aparecer las respectivas legislaciones laborales que regían las 

relaciones con los empleados. La quinta etapa es la del coste-eficiencia que se dio de 1981 

a principios de los 90, aquí se consideró que el coste de las personas eran una parte 

importante para el presupuesto de las compañías. Dado esto existió una gran demanda de 

las funciones de los RR. HH, el cual debía justificar el coste de los programas y servicios 

de los empleados. 

Finalmente, los autores mencionan la etapa de los avances tecnológicos y gestión 

estratégica de los recursos humanos, en este periodo de la historia las organizaciones 

reconocen que los empleados creativos son significativos para las empresas que poseen 

el conocimiento de las organizaciones y que significan una ventaja competitiva para ellas, 

ya que el capital intelectual resulta de difícil imitación para otras empresas. 

La motivación laboral surge en el siglo XVIII en la industrialización, etapa que causó 

problemas por el reemplazo de las grandes fábricas que contaban con un mayor número 

de personas que las que solían estar acostumbradas. El principal problema eran las 

relaciones entre los trabajadores, pues son personas distintas con pensamientos diferentes 

e intentar coordinarlos de una sola manera a la gran cantidad de empleados era muy difícil, 

por lo que la productividad de estas fábricas empezó a decaer y denotando el problema de 



los intereses personales frente a los intereses de las empresas. Fue así como se creó la 

Organización del Trabajo (OIT) en 1919 que planteó la importancia de las necesidades y 

bienestar de los trabajadores y entró el concepto de motivación, que, a pesar de generar 

diferentes resultados o comportamientos en las personas, la forma de motivar a un grupo 

de colaboradores es la misma (Rodriguez et al., 2020). 

2.1.2. Marco teórico y/o conceptual 

2.1.2.1. Administración del Talento humano 

La administración del talento humano busca y se encarga de conseguir resultados y 

alcanzar objetivos comunes en las estructuras organizacionales, por medio de la dirección 

del capital humano, así lo mencionó Vallejo (2016) quien acotó que para lograr estos 

objetivos es necesario contar con la colaboración y el esfuerzo humano coordinado. 

Además, mencionó que, así como las empresas poseen objetivos organizacionales, las 

personas tienen metas individuales, como una buena remuneración, o una calidad de vida 

satisfactoria. Por lo que resulta importante que las empresas realicen las gestiones 

pertinentes al momento de seleccionar al personal, buscando individuos que cumplan con 

los requisitos y las competencias que permitan integrar los objetivos tanto personales 

como organizacionales. 

La administración del talento humano, es la manera en cómo se dirige a las personas en 

las empresas; considerando que en una organización el capital humano es un activo muy 

valioso, su administración involucra procedimientos que impulsan a alcanzar los objetivos 

planteados por la empresa. Si esta administración es efectiva, se puede mejorar y asegurar 

la permanencia de una empresa en el mercado (García et al., 2017). 

Vallejo (2016) explicó que al hablar de recurso humano no se está tomando a las personas 

como el capital principal de una empresa, sino como un instrumento. Por lo que, 

actualmente se utiliza el término de talento humano, tomando a las personas como 

individuos que tienen talentos, habilidades y competencias. 

Además, este autor agrega que la administración del talento humano no es una tarea 

sencilla, si se toma en cuenta la gran variedad de personalidades que existen en el mundo, 

siendo puntuales y como el autor lo dice “Cada persona es un mundo”. Las empresas han 

cambiado mucho hasta la fecha, y los cambios de alguna manera influyen en la forma de 



trabajo de las empresas, es por esta razón que los componentes de una organización deben 

moldearse y adaptarse a los cambios que existen en el mundo empresarial.  

 

2.1.2.2. Importancia de la gestión del talento humano 

Hoy en día los cambios que se han dado a nivel global influyen en la forma de cómo 

acceder a las personas, los derechos de las personas se han convertido en un pilar 

fundamental para cualquier estructura organizacional, este mundo de grandes cambios ha 

implicado el replanteamiento de la forma de gestionar a las organizaciones, así lo 

mencionaron Jara et al (2018), quienes bajo esta perspectiva añadieron que quienes 

cumplen el papel de líderes deben ser personas accesibles, éticos, equitativos y manejarse 

bajo principios de justicia social.  

Es por esta razón que la gestión del talento humano ha cobrado importancia en este 

contexto, ya que representa una herramienta para mejorar las variables administrativas, 

teniendo en claro que el desempeño de los colaboradores es clave para la eficiencia y el 

avance de las organizaciones. 

Ante esto se puede agregar la perspectiva de Ramírez et al (2018) quienes mencionaron 

que el desarrollo diario de los individuos en nuevos escenarios y complejidades logran 

desarrollar en las personas “habilidades, conocimientos y destrezas” las cuales pueden ser 

herramientas e insumos que para gestionar el talento humano. 

La gestión del talento humano en sus procesos necesita realizar reclutamientos, selección, 

orientación compensación, desarrollo y seguimiento de las personas, esto con la finalidad 

de lograr una mayor productividad y calidad en el trabajo, logrando esto a través de gente 

comprometida y con sentido de pertenecía. Por lo que la Gestión del Talento Humano 

busca involucrar y desarrollar el capital humano, además, buscan comunicación entre 

colaboradores e involucra a las empresas con las necesidades y deseos de sus trabajadores, 

para ayudarlos, respaldarlos y motivarlos. 

2.1.2.3.Prácticas de gestión de Talento humano 

Según Calvo (2016) las prácticas de éxito en la Gestión del Talento Humano son el 

conjunto de acciones las cuales involucran de forma activa a las personas o a los 

trabajadores, y su objetivo es establecer relaciones o vínculos estables de confianza y 

credibilidad entre la organización y sus colaboradores. 



Bouzas y Reyes (2019) denominan las prácticas como funciones de la administración del 

talento humano, agregando que estas son muy importantes y productivas dentro de las 

organizaciones, además mencionaron que son establecidas por cada una de las empresas, 

es decir que estas funciones no son generales, por lo que no se pueden imponer de manera 

rígida.  

De acuerdo a Sotomayor (2016) clasificó a las que denomina como funciones básicas en 

la organización del talento humano de la siguiente manera: planear, reclutar y seleccionar, 

contratar y capacitar, desarrollar profesionalmente al recurso humano, seguridad e higiene 

en el centro de trabajo, evaluar el desempeño, ñas relaciones laborales, calidad de vida y 

cultura laboral. 

Por otra parte, Bouzas y Reyes (2019) enumeran 28 funciones de la GTH, de las cuales 

entre las principales se encuentran: Proceso de reclutamiento de personal, selección de 

personal, contratación, integración e incorporación del trabajador en la empresa, 

evaluacion de desempeños, clima laboral, formación de los trabajadores, capacitación de 

los trabajadores, proceso de promoción de los trabajadores, prevención de accidentes y 

riesgos de trabajo, higiene y seguridad en el trabajo.  

Alles (2016) clasificó a la gestión estratégica del talento humano por competencias: 

análizar y describir los puestos, atraer, seleccionar e incorporar, formar, evaluar el 

desempeño, remunerar y otrorgar beneficios. De igual forma, Alles (2017) habla de la 

gestión del recurso humano por competencias, describiendo tres pilares fundamentales 

los cuales son: selección, desempeño y desarrollo.   

Por la trascendencia y los aportes significativos de las prácticas de gestión de talento 

humano se ha utilizado como referencia los que Chiavenato  los denomina como procesos 

de la administración de recursos humanos los cuales se presentan de la siguiente manera: 

 

 

 

  



TABLA 1 

Procesos de administración de talento humano. 

Nota: Elaboración en base al autor Chievenato (2009) 

 

 

 

ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO 

 

1. 

Procesos para 

integrar personas 

Es el procedimiento para incluir a 

nuevos trabajadores en la empresa.  

Reclutamiento  

Selección 

2. Procesos para 

organizar a las 

personas 

Diseña las actividades, orienta y 

acompaña al personal y su desempeño. 

Diseño de puestos 

Evaluación del desempeño 

3. Procesos para 

recompensar a 

las personas 

Se refiere al proceso de incentivar al 

personal para satisfacer las necesidades 

de los colaboradores. 

Remuneración 

Prestaciones 

Incentivos 

 

4. 

 

Procesos para 

desarrollar a las 

personas 

 

La empresa se encarga de capacitar y 

desarrollar profesionalmente al 

individuo. 

Formación 

Desarrollo 

Aprendizaje 

Administración del 

conocimiento 

 

5. 

 

Procesos para 

retener a las 

personas. 

Se deben crear condiciones 

ambientales y psicológicas óptimas que 

satisfagan y aporten para las 

actividades de las personas 

 

Higiene y seguridad 

Calidad de vida 

Relaciones entre 

colaboradores 

 

6.  Procesos para 

auditar a las 

personas. 

Es el seguimiento de las tareas y 

procesos asignados a los trabajadores, 

para controlar y evaluar sus resultados. 

Banco de datos 

Sistemas de información 

administrativa 



A continuación se describe lo consistente a las prácticas mencionadas: 

2.1.2.4. Procesos para integrar a las personas: 

2.1.2.4.1. Proceso de reclutamiento de personal:  

Torres et al., (2020) definen el reclutamiento como un procedimiento que busca la 

oportunidad económica y calidad con respecto al potencial de las personas para cubrir un 

puesto. 

Salinas y Malpartida  (2020),  Martínez y Vargas (2019) coinciden en que una de las 

partes primordiales de la gestión de los recursos humanos es el proceso de reclutamiento 

del personal, debido a que este ayuda a que las organizaciones cuenten con personas 

competentes, capaces, con preparación y calificados para desempeñar sus tareas, 

atribuyendo a las empresas competitividad y prestigio.  

2.1.2.4.2. Selección del personal. 

El proceso de selección para los encargados de talento humano significa tomar una 

decisión importante, ya que esto conlleva seleccionar al candidato más apto entre los 

reclutados para desempeñar el puesto de trabajo. Debido a su importancia, este proceso 

debe ser parte de una política y objetivos de la empresa (Arturo, 2019).  

Martínez y Vargas (2019) agregaron que la selección no implica discriminar a las 

personas, eligiendo a unos y dejando a otros de lado, sino que la selección orienta a la 

clasificación de las personas en función de sus competencias y habilidades, permitiendo 

el desarrollo de los candidatos en su relación con el trabajo. 

Tomando en cuenta los criterios de los autores, la selección del personal es un proceso en 

el que se procede a seleccionar de un grupo de personas, a aquella persona que cumpla 

con los requerimientos y competencias necesarias para desempeñar un puesto de trabajo.  

2.1.2.4.3. Contratación: 

Esta es la etapa en la que la organización formaliza y legaliza las condiciones y los 

términos de trabajo, tomando en cuenta las políticas y los aspectos del trabajo establecidos 

en el contrato colectivo. La contratación de los trabajadores debe darse en función del 

proyecto y los intereses empresariales (Bouzas y Reyes, 2019). 

 



2.1.2.5. Procesos para organizar a las personas 

2.1.2.5.1.  Diseño de puestos 

Es un proceso en que deben ser consideradas las actividades las cuales están direccionadas 

al logro de desempeños eficientes. Es decir, en este proceso detallan las actividades que 

en un puesto de trabajo deben ser realizadas por una persona considerando que se hagan 

en el menor tiempo posible y con la mayor precisión, procurando evitar el desperdicio de 

los recursos. En el diseño de puestos no solo se deben especificar las consideraciones 

técnicas sino también las consideraciones humanas (Pérez & Ayala, 2021).  

A esto, León y Díaz (2019) agregan que el diseño de puestos está compuesto de tres fases, 

la primera que consiste en la asignación de funciones a cada puesto de trabajo; la segunda, 

está relacionada con el análisis, el cual se realiza para obtener información exacta del 

puesto de trabajo; la tercera fase es la descripción del puesto de trabajo, donde se detallan 

todas las funciones que se van a realizar.  

2.1.2.5.2.  Evaluación del desempeño 

Durán (2020) la define como un proceso sistemático y constante, con características tanto 

cualitativas como cuantitativas, en el cual se mide la eficacia con la que los colaboradores 

o trabajadores de una empresa se encuentran realizando las actividades, funciones y 

responsabilidades que les han sido encomendadas a cada puesto de trabajo.  

Este proceso tiene como principal finalidad medir el rendimiento de los colaboradores 

dentro de las organizaciones, de igual forma esta evaluación permite medir el potencial 

de los individuos y permite determinar si se necesita algún tipo de plan de acción en 

específico (Vera, 2018).  

2.1.2.6.Procesos para recompensar a las personas 

2.1.2.6.1. Remuneración 

Con respecto a este proceso, Abril (2018) habló acerca de la remuneración como una de 

las formas más efectivas de compensación de las actividades que fueron encomendadas a 

los colaboradores dentro de las empresas, además de que esta significa una contribución 

realizadas por los individuos en función a las metas en el puesto. Agrega que es una forma 

efectiva de motivación.  

Abril también mencionó que las remuneraciones tienen ciertos aspectos de efectividad 

organizacional como, por ejemplo: el motivar a los empleados a integrarse en la 



organización (pertenencia); influye para disminuir el índice de ausentismo; motiva a las 

personas para actuar de forma efectiva; refuerza la estructura organizacional. 

2.1.2.6.2. Prestaciones sociales  

La gestión de las prestaciones sociales permite a los encargados de los recursos humanos 

administrar y gestionar de la mejor manera las prestaciones sociales para los trabajadores, 

ya sean estas obligatorias o no, ya sean los seguros para enfermedad, o los sistemas de 

jubilación (Cabello, 2017). 

Lastra et al., (2019) agregaron que el pago de las prestaciones sociales son una legalidad 

y una exigencia la cual está destinada a cubrir los riesgos de accidentes en el trabajo, 

también agregaron que para cumplir con las exigencias legales y disminuir la 

informalidad en las empresas es necesario desarrollar un plan de gestión de recursos 

humanos donde se integren tanto las prestaciones sociales, las remuneraciones, incentivos 

y la evaluación del desempeño.  

2.1.2.6.3. Incentivos 

Los incentivos, pueden definirse como una motivación o un estímulo que mueve o motiva 

algo, en términos administrativos los incentivos se relacionan directamente con la 

iniciativa y con el trabajo de los individuos (Sotomayor, 2016).   

Los incentivos son apoyos por parte de los gerentes hacia los trabajadores, los cuales se 

otorgan a los colaboradores, ya sea por haber realizado un buen trabajo, o a su vez con la 

finalidad de motivar o incentivar a los trabajadores a mejorar en su trabajo, o continuar 

desempeñándose eficientemente en sus labores. 

2.1.2.7.Procesos para desarrollar a las personas 

2.1.2.7.1. Formación 

La formación de los trabajadores es cotidiana, por lo que en lo posible se debe evaluar las 

jornadas diarias, para detectar los problemas y las deficiencias que pueden llegar a existir 

en los colaboradores. En la educación o la formación de los trabajadores, aquellos que 

tienen más experiencia son los que pueden ayudar y orientar a aquellos que tienen menos 

experiencia en las labores diarias (Bouzas Ortiz & Reyes Gaitán, 2019).  

La formación como tal se refiere a la enseñanza y educación de los trabajadores con 

menos experiencia, esta actividad puede ser desarrollada por aquellos colaboradores que 



tengan más tiempo en la organización y que tengan más conocimientos con respecto a los 

procesos que se llevan a cabo.  

2.1.2.7.2. Desarrollo de personas 

Este proceso muestra cómo los empleados y las empresas se desempeñan por medio del 

aprendizaje constante y los cambios de comportamiento que se dan en las organizaciones. 

Estos procesos de desarrollo están relacionados estrechamente con la educación (Abril, 

2018).  La formación de los colaboradores aporta al desarrollo como tal del personal, por 

lo que el aprendizaje constante es la clave para desarrollar el capital humano en una 

organización.  

2.1.2.7.3. Aprendizaje 

Cardona et al., (2019) citan a Fernández y González (2017) mencionando que el 

aprendizaje se da lugar en el momento de resolver un problema, y este se origina como 

producto de la experiencia humana. Además, mencionan que, de forma individual el 

aprendizaje se concibe a través de la transferencia de los conocimientos que se da entre 

los participantes en una empresa u organización.  

2.1.2.7.4. Administración del conocimiento 

La administración del conocimiento se enfoca en dirigir las actividades y técnicas de una 

organización, de forma en que se permite aportar, desarrollar y compartir el conocimiento 

dentro de la misma, lo define como un proceso de percibir y aprender dentro de la 

empresa. (Valero et al., 2019). 

2.1.2.8. Procesos para retener a las personas.  

2.1.2.8.1. Higiene y seguridad laboral 

La seguridad e higiene laboral hacen mención a la protección que existe al momento de 

realizar una actividad en las instalaciones de las empresas, independientemente de la 

naturaleza de esta, ya sea una empresa comercial, industrial o agrícola (Sotomayor, 2016).  

Según Jilcha y Kitaw (2017) la salud y seguridad de las personas hoy en día es uno de los 

temas más preocupantes a nivel global; ya que según Kowalski y Loretto (2017)  un 

bienestar de los empleados deficiente puede resultar un efecto potencialmente adverso en 

la productividad de la empresa. 



2.1.2.8.2. Calidad de vida laboral 

La calidad de vida hace referencia al clima laboral, es decir a las relaciones humanas que 

se dan en una organización y bajo qué condiciones se desarrollan. Con este contexto se 

menciona que es la responsabilidad del talento humano la que determine el clima laboral 

en el trabajo como un factor importante para el logro de los objetivos y el éxito de la 

organización (Bouzas y Reyes, 2019). 

De acuerdo a Patlán (2016)  la calidad de vida en el trabajo es un proceso continuo, donde 

existen actividades laborales distribuidas y organizadas de forma tanto objetiva y 

subjetivamente, esto con la finalidad de generar bienestar entre los participantes y para 

contribuir en el desarrollo de las personas. 

La calidad de vida en el trabajo según los aportes de los autores anteriormente 

mencionados, se puede definir como la satisfacción de los trabajadores con respecto a la 

organización y distribución de las actividades a desarrollarse.   

2.1.2.8.3. Relaciones con los empleados y los sindicatos  

Interpretando los que Sanhueza et al., (2016) mencionaron se puede deducir que las 

relaciones de la empresa con los empleados y los sindicatos radica en que al estar 

alineadas ambas partes, ya que con el apoyo mutuo, la transparencia y el respeto de por 

medio se contribuye al logro de los objetivos, tanto empresariales como personales.  

Una vez analizada la gestión del talento humano, y cuáles son las prácticas que se 

involucran, es necesario estudiar la siguiente variable dependiente, siendo esta la 

motivación, pues se busca encontrar qué motivan a las personas dentro de una 

organización. 

La motivación ha sido estudiada por varios autores a lo largo del tiempo, debido a la 

trascendencia que esta ha tenido en distintos ámbitos, por lo que se detallan algunas 

definiciones en la tabla 2: 

 

 

 

 



Tabla 2 

Definiciones de la motivación según varios autores 

Autor Definición 

Alemán et al. (2018) Dirigir la conducta hacía un objetivo. 

Gallardo y Camacho (2016) 

La disposición que orienta el 

comportamiento de una persona, para que 

esta actúe de cierta forma con un objetivo 

específico. 

Perret (2016) 

La motivación es la disposición del ser 

humano a utilizar todos sus recursos 

posibles para el logro de algo que desean 

y les brindarán beneficios, y que algo 

motiva por la forma en que lo estamos 

percibiendo, así que es posible cambiar la 

forma de percibirlo y la motivación o 

desmotivación que puede generar 

Peña y Villón (2018) 

La motivación se enfoca en el individuo y 

comienza por una necesidad, la cual 

genera la actitud necesaria para plantear 

objetivos que le  permitan alcanzar el 

éxito, pero también destaca que siempre 

que esta necesidad termine, crearán 

nuevas para motivarse a alcanzar las metas 

personales establecidas. 

Mendoza et al. (2019) 

La motivación es la respuesta a algo que 

desea el individuo de manera externa, es 

decir, la persona crea motivos que lo 

conducen a actuar de cierta manera para 

satisfacer esa necesidad.  

 



Es así, que la motivación es un estado del individuo la cual va a dirigir su conducta y 

recursos hacía una meta específica que usualmente nace del deseo individual o necesidad, 

esta va a determinar las acciones que realizarán o no en un entorno. 

2.1.2.9.Teorías de la motivación  

De igual manera, varios autores reconocidos e influenciados por encontrar respuesta al 

comportamiento de las personas, han estudiado y propuesto teorías sobre la motivación 

de las personas, encontrando como principales las siguientes: 

2.1.2.9.1. Teoría de la Jerarquía de las necesidades de Maslow 

Maslow respecto al estudio de la motivación se orientó al individuo, es decir, a cada 

persona, elaborando una jerarquía planteando que cada individuo tiene 5 necesidades las 

cuales ubicó en 5 niveles. Además se destaca que para motivar a las personas se debe 

reconocer el nivel en el que están, para satisfacer completamente sus necesidades de ese 

nivel y posterior las superiores. (Robbins y Judge, 2017). 

En la figura 1, se describen los niveles propuestos por el autor, cabe recalcar, que este 

solo expuso los niveles, pero al ser una teoría bastante aceptada, esta se presenta 

usualmente ubicada en una pirámide, siendo la base el nivel inferior. 

Figura 1 

Jerarquía de necesidades de Maslow 

 

Fuente: Tomado del libro “Comportamiento organizacional” de Robbins y Judge (2017), 

pág. 210. 

 



 

Maslow propuso estos 5 niveles donde: el primer nivel son las necesidades físicas como 

la alimentación, sueño y reposo, abrigo o deseo sexual; en el segundo nivel ubicó a las 

necesidades de seguridad, como una casa, un trabajo seguro, dinero, salud, las cuales van 

a asegurar la supervivencia del individuo; dentro del tercer nivel se encuentran las 

necesidades sociales, tales como la forma en que actúa la persona en su entorno, el afecto, 

aceptación, amistad, la participación y el amor; el cuarto nivel son las necesidades de 

autoestima, aquí entran los factores que impulsen la valoración propia del individuo, la 

manera en que se visualiza; y por último las necesidades de autorrealización, este es el 

deseo por desarrollarse superarse en su máximo potencial, dentro de esta suelen estar los 

títulos académicos o logros (Peña y Villón, 2018). 

Esta teoría clasifica y generaliza las necesidades de las personas, siendo una guía para 

diferentes teorías de la motivación, pues es la base de estudio de las personas respecto a 

las necesidades satisfechas. 

2.1.2.9.2. La teoría de las 3 necesidades de McClelland 

Valdebarra (2018) comenta que McClelland (1961) se enfocó en tres diferentes tipos de 

necesidades, definiendo que estas son el logro, la afiliación y el poder”. 

Logro: Esta se enfoca en el éxito del individuo, sobresalir y proponerse metas más 

elevadas con el deseo de ser reconocidos, la necesidad de logro se caracteriza por el deseo 

de excelencia y eficiencia, usualmente esta busca tener responsabilidades y metas que 

demuestren su capacidad. (Veytia y Contreras, 2019) 

Afiliación: Esta necesidad se basa en las relaciones con los demás, en lograr un impacto 

en las personas (Sánchez et al., 2017). 

Poder: La necesidad de control sobre su vida o situación, y el poder de influir en las 

personas (Huilcapi et al., 2017). 

Esta teoría propone tres necesidades que logran motivar a un individuo, y estas no se 

jerarquizan, es decir, no son complementarias o poseen un orden, las cuales son 

desarrollarse como persona y el impacto e influencia en el resto de individuos. 

 

 



2.1.2.9.3. Teoría ERC de Alderfer 

Alderfer en 1969 en base a la teoría de Maslow, distinguió tres principales necesidades 

que influyen en las personas, los cuales son: Necesidades de existencia que refiere a 

factores básicos de seguridad física, aspectos de subsistencia, recursos relacionados al 

trabajo, entre otros; la segunda necesidad es la de relación, donde se encuentran los 

factores sociales, aceptación, pertenencia en el entorno; y por último la necesidad de 

crecimiento, que está conformada por la autorrealización y productividad del individuo 

mismo. (Trujillo, 2021) 

Armas (2019) en palabras concretas define estas tres necesidades propuestas por Alderfer 

de la siguiente manera: 

Existencia: Necesidades Fisiológicas 

Relación: Interacciones sociales, y el apoyo emocional 

Crecimiento: Desarrollo individual 

Esta teoría, enfoca las necesidades de Maslow a solo tres factores que logran la 

motivación, donde específicamente se enfocan las necesidades básicas, sociales y 

personales, pues como se ha revisado en teorías mencionadas, los autores coinciden en 

que estas necesidades son primordiales para lograr motivar a las personas. 

2.1.2.9.4. Teoría de la expectativa de Vroom 

Armas (2019) comenta sobre la teoría que sostiene que las personas tienen expectativas 

respecto a su futuro, pues son seres razonables y pensantes, y estas expectativas de su 

futuro afectan directamente en sus elecciones y actitudes, es decir, su motivación. 

Por otro lado, Cuesta S. (2020) también realizó un aporte, afirmando que, de acuerdo a la 

teoría, la motivación se puede dar por dos variables. La primera es esfuerzo-recompensa, 

que establece que el individuo orientará todos sus esfuerzos hacia una actividad o tarea 

que conoce en un futuro le ofrecerá una recompensa o resultado positivo para sí mismo. 

Mientras que la segunda variable establece que la percepción del individuo sobre la 

recompensa o resultado que alcanzaría al desarrollar de manera eficiente algo también 

influirá en la motivación para realizarlo. 

La teoría expuesta establece que las personas se motivan por las expectativas que crean 

ellos mismo o se crean con el fin de impulsar su rendimiento, Vroom concluye que las 



expectativas de los individuos los motivan a orientar sus esfuerzos a una meta u objetivo 

específico. 

2.1.2.9.5. Teorías del establecimiento de las metas de Edwin Locke 

Esta teoría sostiene que las variables de metas, intenciones y rendimiento están 

estrechamente relacionadas con la motivación en el ambiente del trabajo, y asume que las 

metas son el punto clave para regular el rendimiento de los trabajadores, pues los humanos 

son racionales e inconscientemente se enfocarán en lograr alcanzar estas metas 

establecidas. (Morán & Anjos, 2016) 

Afirmando esto, Huilcapi et al., (2017) menciona que los individuos que poseen metas se 

las imponen con el propósito de alcanzarlas. Debido a esto, se esforzaran más y tendrán 

un mejor rendimiento que los individuos que no las posean. 

2.1.2.9.6. Teoría bifactorial de Herzberg 

Esta teoría tiene como base las necesidades propuestas por Maslow, pues como se 

mencionó anteriormente, estas necesidades son las más aceptadas y posteriormente han 

sido adaptadas a diferentes teorías por otros autores a lo largo del tiempo.  

Esta teoría se enfocó en la motivación dentro del trabajo, por lo que propuso que en un 

ambiente laboral, los factores que satisfacen o no a las personas son totalmente 

independientes y en base a esto se desarrolla su propuesta (Parra et al., 2018).  

Madero (2019) enfatiza que Herzberg clasificó en dos factores los aspectos que deben ser 

considerados para la motivación, los extrínsecos e intrínsecos, o como los plantea el autor 

original, el factor higiene y el factor motivación, donde el factor higiene no provoca 

satisfacción en el individuo, pero la ausencia de este si provoca insatisfacción, mientras 

que el factor motivación si es ausente no provoca insatisfacción, pero si está presente 

produce satisfacción y por ende esto influye en el rendimiento de los colaboradores. 

Estos factores tienen aspectos generales para cada uno: el factor higiénico está 

conformado por las condiciones tanto físicas como ambientales del trabajo. Este factor lo 

comprende el salario, los beneficios sociales, las políticas de la organización, las 

relaciones entre superiores y compañeros, seguridad en el trabajo, condiciones laborales; 

y el otro factor motivacional, el cual se conforma con el reconocimiento, logros, grado de 

responsabilidad, autorrealización, entre otros. (Madero, 2019). 



Robbins y Judge (2017) manifiestan que cuando dentro de una organización se elimine la 

insatisfacción laboral, es decir, cumpla con el factor higiene obtendrá un buen ambiente 

laboral, pues no habrán insatisfechas pero tampoco personas satisfechas, lo cual motivará 

a los colaboradores; mientras que si se desea motivar e influir en el desempeño de las 

personas se sugiere aplicar los factores motivacionales.  Llanga et al., (2019) agrega que 

los dos factores que propone Herzberg son imprescindibles para que haya motivación en 

las organizaciones, ya que estos factores mencionados son dependientes entre sí y 

necesarios para motivar efectivamente. 

2.1.2.10. La motivación laboral 

Dentro de una organización el principal recurso para el funcionamiento de la misma, es 

el factor humano, pues estos representan la principal herramienta para el logro de los 

objetivos. Ya que las personas son parte necesaria y principal dentro del ámbito 

empresarial, es imprescindible aplicar la motivación para impulsar el desempeño de los 

colaboradores dentro de la organización, dando paso a la motivación laboral.  

Según Osorio et al., (2016) la motivación laboral es la fuerza psicológica que impulsa a 

los colaboradores de una organización a realizar y mejorar las tareas laborales que 

mantienen. También se define como el estímulo hacia el colaborador para que éste ejerza 

su labor desencadenando un comportamiento que incita a las personas al alcance de 

objetivos y metas, es decir un mejor desempeño para la empresa (Barros et al., 2019). 

Debido a lo anteriormente mencionado, la motivación laboral se vuelve fundamental para 

gestionar el recurso humano en una empresa, afirmando esto, Ayón et al., (2021) enfatiza 

que esta motivación logra que el esfuerzo, conducta y energía de los colaboradores se 

oriente a los objetivos de la organización y del individuo mismo. 

Donawa (2019) concluye que aplicar esta herramienta en el ámbito laboral es importante 

para la productividad de las organizaciones, y por esto es necesario que las empresas 

utilicen esta como estrategia para el cumplimiento de los objetivos. 

La motivación en el trabajo representa crecimiento y realización laboral como 

consecuencia de acciones que tengan un significado para la empresa y la persona, debido 

a esto, si la forma de motivar es baja la satisfacción lo será, y si la motivación laboral es 

óptima, obtendrá mayor satisfacción en sus colaboradores (Nelly et al., 2020). 



Para Hernández y Xicoténcatl (2021) la motivación laboral es una parte importante en las 

empresas, por lo tanto, estas deben realizar planes y tomar acciones que recompensen el 

esfuerzo de los colaboradores, pues, el autor los define como una pieza esencial para el 

crecimiento empresarial. También destacó que las empresas que aplican la motivación 

laboral demuestran el compromiso que la misma posee hacia el recurso humano que la 

compone, y sirve de guía para las actividades a ejercer y el aporte que le brindan a la 

organización. 

En base a lo mencionado anteriormente, esta variable se concluye como un elemento de 

gran trascendencia para las empresas y trabajadores, pues, a través de esta se busca 

beneficiar tanto a la organización, como al colaborador, brindándole seguridad y 

satisfacción a las personas e influyendo de manera directa en la productividad de la 

empresa, pues esta aumenta el desempeño laboral e incide en los resultados empresariales. 

2.1.2.11. Impacto en el desempeño de los trabajadores 

La motivación laboral en la empresa brinda el éxito para las organizaciones, pues esta 

logra que los colaboradores se sientan satisfechos con sus necesidades y expectativas, 

beneficiando al cumplimiento de sus labores, destacando que las diferentes 

personalidades de las personas pueden modificar la percepción y resultado de las 

motivaciones, por ende, se la debe realizar de manera acertada (Alvarado et al., 2016). 

Zuta et al. (2018) agrega que el motivar dentro de las organizaciones alcanza la eficiencia 

en el funcionamiento y esfuerzo de todos los colaboradores, orientándolos al logro de los 

objetivos empresariales, es decir, a mejorar su desempeño en las actividades, además de 

forma individual también impulsa a las personas para que busquen la forma de realizarse 

profesionalmente, así también de manera personal. 

Los estímulos ejercidos para motivar la fuerza laboral, contribuyen al mejor desempeño 

de las personas y la organización, lo que consecuentemente logra calidad en los productos 

o servicios que presten (Tacuri y Orbe, 2021). 

Según Sánchez y García (2017) la motivación incide directamente en el desempeño de 

los colaboradores, ya que, diversos factores que forman parte de la motivación como el 

salario, siempre y cuando este cumpla con las expectativas, las adecuadas condiciones 

laborales, comodidad y seguridad, mejoran directamente su dedicación en el trabajo. 



Además, Huilcapi et al., (2017) también destaca que la motivación en las empresas 

beneficia al desempeño de los colaboradores, ya que les permite desarrollar una actitud 

positiva para la realización de sus actividades.  

Afirmando esto, estudios realizados por Arauz et al., (2019) demostraron que “los líderes 

que más motivan a sus colaboradores tienen el 42% de mayor productividad que aquellos 

que no lo hacen”. 

2.1.2.12. Factores preponderantes que motivan al empleado 

Considerando la importancia de la motivación laboral, es necesario añadir algunas 

prácticas por parte de los gerentes y administrativos que impulsen a los colaboradores a 

comprometerse con la empresa y el alcance de los objetivos. Por ejemplo, Cerquera et al 

(2020) definen al salario como el dinero que se da en una relación laboral debido al 

esfuerzo y capacidad de realizar ciertas tareas en beneficio de otra persona o entidad, e 

influye en la calidad de vida de los trabajadores. 

En contraste a lo anteriormente mencionado, es cierto que el dinero es uno de los 

beneficios directos de un empleo, pero no es el único factor que impulsa a los 

colaboradores a cumplir con sus tareas en un entorno específico; la motivación laboral es 

un punto clave para mejorar el desempeño de los trabajadores y aumentar la productividad 

de la empresa. 

Arauz (2019) destaca la necesidad de que los trabajadores en una organización conozcan 

la importancia de sus aportes en la organización, pues las personas buscan ser reconocidas 

y valoradas, por lo que, concluye que el salario no es la única forma de mantener a los 

colaboradores motivados. 

Para motivar a los colaboradores se deben tomar en cuenta factores externos e internos. 

González (2019) destaca que se deben fusionar para una correcta motivación, los factores 

internos (necesidad) y los factores externos (estímulos que impulsan las actividades), pues 

el autor sostiene que el  motivar es un proceso interno y psíquico, pero que está 

relacionado con el mundo exterior en el que se encuentra la persona, aspectos físicos y 

sociales, por lo que, la motivación interna orientará la personalidad del trabajador y la 

externa va a orientar sus esfuerzos hacia el objetivo. 



Zuta et al., (2018) enfatiza que en la teoría de Herzberg los factores internos se componen 

por el crecimiento, la responsabilidad, el reconocimiento y cómo el individuo se relaciona 

con  el resto de personas; por otro lado están los factores externos, conformados por 

seguridad, condiciones laborales, políticas de la empresa, entre otros. 

2.1.2.13. Definición de empresa comercial 

Una empresa es una organización que realiza actividades de servicio o elaboración de 

productos con un fin económico para satisfacer a la sociedad y sus necesidades, 

manteniendo también la rentabilidad de la empresa (Mero, 2018). Es decir, es una entidad 

con fines lucrativos que obtiene ingresos mediante la comercialización en un entorno 

determinado. 

Julio (2020) define a la empresa como una entidad que debe operar o producir mediante 

el esfuerzo y gestión de sus colaboradores y el líder a cargo de la misma, manteniendo 

siempre la eficiencia, productividad y comunicación. 

Según INEC (2020) la empresa es un agente económico que tiene la capacidad para tomar 

decisiones de inversión, la misma tiene la responsabilidad para delegar los recursos 

necesarios que produzca o comercialice, ya sea un bien o servicio, es decir, esta puede 

definir y realizar varias actividades productivas 

Para el presente proyecto, se puede definir a las empresas comerciales como 

organizaciones que compran y venden de productos, más no la fabricación de los mismos; 

este tipo de empresas son mediadores entre las organizaciones productoras y los 

consumidores finales (Arguello et al., 2020). 

2.1.2.14. Empresas medianas y grandes 

Es necesario determinar cómo se clasifican las organizaciones según su tamaño. Las 

empresas medianas perciben ingresos entre $1’000.000 y 5 ’000.000; y mantienen entre 

50 a 199 personas laborando en sus empresas; mientras que las empresas grandes son las 

que generan ingresos superiores a los $5’000.000 y poseen más de 200 trabajadores 

laborando. (Presidencia de la República, 2018) 

Según datos del INEC (2021)  las empresas medianas y grandes se encuentran 

establecidas de la siguiente manera: las medianas empresas se dividen en A y B, donde 

las denominadas “A” están conformadas por 50 a 99 trabajadores y perciben ingresos de 

$1’000.000 a $2’000.000, mientras que las denominadas “B”, mantienen entre 100 a 199 



trabajadores y generan ingresos de $2’000.000 a $5’000.000; por otro lado, las grandes 

empresas están conformadas de 200 trabajadores en adelante y perciben ingresos de 

5’000.001 o más. 

2.1.2.15. Aporte al PIB 

Como se mencionó, según datos del INEC (2021) en la provincia de El Oro existen 41.147 

empresas, de las cuales 15.857 pertenecen al sector comercial, donde 352 son medianas y 

grandes empresas dentro del sector del comercio. 

Según datos recolectados por Deloitte (2021) en el año 2020, a pesar de que fue un año 

difícil debido a la situación sanitaria y las restricciones que se vivieron, el sector comercial 

aportó 9,9 de valor porcentual al Producto Interno Bruto (PIB). Por otra parte, según 

estadísticas del Banco Central del Ecuador (2022), el tercer trimestre del periodo 2021 

presentó un crecimiento en relación a periodos anteriores, donde también se registraron 

incrementos en el comercio con 14,2 % en el valor del PIB. 

Es así que, a pesar de que el número de empresas no representan un gran porcentaje dentro 

de la provincia, estas organizaciones son un gran impulso para la economía del país, pues 

comercializan cantidades de productos elevados para satisfacer los requerimientos de la 

población.  

Según el Visualizador de Estadísticas Empresariales (2021) las empresas del sector 

comercial en la provincia del Oro tienen en total un promedio de 17770 trabajadores 

laborando, de los cuales 6448 trabajadores pertenecen a las medianas y grandes empresas, 

siendo un 36,28% del total de empleados que poseen una fuente de trabajo en el sector 

comercial de las empresas en la provincia, impactando de manera positiva en la 

generación de empleo y contribuyendo a la población económicamente activa. 

 

 

 

 

 

 



CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

3.1.Tipo de investigación 

En el presente proyecto se ha desarrollado con varios tipos de investigación, dentro de los 

cuales se encuentra el tipo de investigación documental, ya que se van a utilizar 

referencias tomadas de diferentes autores para sustentar las teorías que incluyen las 

prácticas de GTH y la motivación laboral. Según Mar et al., (2020) la investigación 

documental o, también llamada bibliográfica, o retrospectiva, es aquella que requiere 

información que haya sido aportada por otros autores previamente. Además, señalan que 

este tipo de investigación, se utiliza con la finalidad de sustentar soluciones a los 

problemas o fenómenos que se han estudiado previamente, procurando que exista apego 

a la realidad.  

Es decir, la investigación bibliográfica evalúa datos obtenidos de una búsqueda 

referencial, con la finalidad de conseguir respuestas, luego de una reflexión sobre temas 

de interés. En este proyecto se ha indagado sobre de las prácticas de GTH que se aplican 

en las organizaciones, con la finalidad de descubrir cuáles de ellas aportan a la motivación 

del personal, siendo esta la segunda variable de la investigación. 

También, la investigación tiene carácter descriptivo, debido a que se describen los 

fundamentos de las variables principales como las prácticas de GTH, y la motivación 

laboral, las mismas que se desarrollan en la parte teórica y se describirán los métodos 

empleados al igual que los resultados que se obtengan durante la investigación. Según 

Díaz y Calzadilla (2016) manifiestan que una investigación de tipo descriptiva opera 

cuando es necesario describir ciertas características que se descubren en las 

investigaciones, es decir que las investigaciones descriptivas están centradas en la 

medición de las variables con un alto grado de precisión. Dentro de este tipo de 

investigación, puede darse el caso de que, en la descripción, se de una actividad 

exploratoria, ya que al momento de describir se puede encontrar o descubrir 

características nuevas del objeto de estudio. 

Será de tipo correlacional, ya que se van a medir las relaciones que existen entre las 

prácticas de gestión del talento humano y cómo estas influyen en la motivación del 

personal en las empresas; contrastando esto, tomando como referencia lo que  menciona 



Hernández et al., (2014) , el objetivo de este estudio es conocer el grado relacional que 

hay entre dos, tres o más variables o categorías que se encuentren bajo un mismo contexto.   

3.2. Nivel de investigación 

La investigación tiene un nivel explicativo, debido a que se desea determinar las prácticas 

de gestión del talento humano en las medianas y grandes empresas comerciales de la 

provincia de El Oro y cómo este influye en la motivación laboral. De igual forma se busca 

establecer el impacto de la motivación laboral en los resultados empresariales de las 

medianas y grandes empresas de la provincia. 

Díaz y Calzadilla (2016) lo definen como el nivel destinado al descubrimiento de leyes 

esenciales, que ayudan a descubrir el por qué existen las características que se estudian, 

cuáles y cómo se relacionan entre sí. El autor destaca que este nivel busca explicar un 

fenómeno, las  condiciones que lo desatan y cómo estas pueden relacionarse. 

Por otro lado, también tiene nivel exploratorio,  pues se pretende investigar sobre las 

prácticas de gestión del talento humano en las medianas y grandes empresas comerciales 

de la provincia de El Oro, así como indagar acerca de las prácticas de gestión de talento 

humano que influyen en la motivación laboral de las medianas y grandes empresas 

comerciales. Gabriel-Ortega (2017) destaca que este nivel se realiza para revisar los 

aspectos fundamentales de una problemática previamente establecida, y encontrar sus 

procedimientos. 

3.3. Diseño de Investigación 

La investigación se caracteriza por ser no experimental, ya que, solo se realizará la 

observación y análisis de las prácticas de gestión del talento humano y la motivación 

laboral, siendo estas las dos variables principales del tema, recalcando que  no se 

manipulan ni se alteran en ningún aspecto. Arispe et al., (2020) se refiere a un diseño no 

experimental se refiere a un diseño que estudia variables sin manipularlas, es decir, se 

observa y después se analizan. 

Además, también posee un diseño transversal, debido a que el análisis realizado se centra 

en la época contemporánea respecto a las prácticas de GTH y su influencia en la 

motivación laboral dentro de las medianas y grandes empresas, más no se busca realizar 

una comparación o análisis del comportamiento de las variables a épocas previas.  



Afirmando lo anteriormente mencionado, Villasís y Miranda (2016) el tipo de diseño 

transversal se caracteriza por ser observacional ya que no se manipulan las variables 

pertenecientes al estudio que se esté realizando; tiene la capacidad que permite conocer 

la prevalencia de alguna condición y la recolección de datos la realizan en un único 

momento. 

3.4. Metodología de la investigación  

En el presente proyecto se emplea el método deductivo, ya que se realiza un análisis de 

lo que se refiere a la GTH, partiendo de los conceptos generales, para luego adentrarse en 

lo que son las prácticas de GTH como tal. De igual forma, con la variable de la 

motivación, se parte de conceptos generales a específicos, abordando las teorías de la 

motivación, y posteriormente se analiza lo referente a la motivación laboral. Según 

Rodríguez y Pérez (2017) el método deductivo es una metodología que comienza de lo 

general a lo particular, este utiliza las generalidades universales para llegar a premisas 

más específicas, alcanzando en ese estudio nuevas conclusiones particulares que partieron 

de lo general.  

El proyecto de investigación también emplea un método cualitativo, en este caso lo que 

se busca es analizar como las prácticas de GTH influyen en la motivación laboral. Siendo 

este método según Hernández et al., (2018) aquel que busca describir en lo posible lo más 

profunda y completamente hechos, situaciones, expresiones, creencias, etc. que poseen o 

que experimentan las personas, ya sea individual o colectivamente. La finalidad del 

método es realizar un análisis procurando comprender los factores mencionados 

anteriormente, para poder responder a las preguntas que se hayan planteado.   

Además, se empleará el método cuantitativo ya que se pretende recabar datos numéricos 

para fundamentar los objetivos planteados, donde las cifras reflejan el impacto que tienen 

las prácticas de GTH en la motivación de las personas y sus repercusiones en los 

resultados empresariales. Según Torres (2016) este método es el estudio de hipótesis 

mediante instrumentos de investigación estructurados, la cual suele utilizar recursos 

estadísticos en el procesamiento de los datos, y se caracteriza por su rigurosidad para 

obtener objetividad en los resultados. 

Una vez se ha definido el tipo, nivel y el diseño de investigación, la metodología del 

presente proyecto radica en que, a través de la fundamentación teórica tanto de la GTH 



como de la motivación laboral, contrastar estas dos variables y determinar cuáles son 

aquellas prácticas de GTH que influyen en la motivación laboral.  

Se han tomado las prácticas de GTH y se han relacionado con las teorías de la motivación. 

Para el estudio se tomó como referencia las prácticas de gestión de la tabla número 1, y 

de igual forma se va a utilizar las 2 dimensiones de la motivación propuestas en la teoría 

de Herzberg. 

La propuesta metodológica se plasma en el contraste que existe entre las prácticas de 

gestión del talento humano y las teorías de la motivación, en este caso se tomó las 

prácticas de gestión que se relacionan con las dimensiones de la motivación propuestas 

en la teoría de Herzberg, dicha relación está reflejada en las siguientes tablas: 

Tabla 3 

Teoría de la motivación de los dos factores de Herzberg 

¿Qué motiva al talento humano? 

Factor higiene 

Factores económicos: Salarios, 

beneficios sociales, incentivos, 

compensaciones. 

Condiciones laborales: Ambiente de 

trabajo, instalaciones seguras e higiénicas, 

iluminación, temperatura, infraestructura, 

herramientas de trabajo adecuadas. 

Seguridad laboral: Cumplimiento de los 

contratos, Seguridad de empleo. 

Factores sociales: Relaciones con los 

demás, superiores o subordinados. 

Beneficios adicionales: servicios 

médicos, seguros familiares, programas de 

ayuda. 

Factor motivacional 

Trabajo estimulante: Trabajo 

interesante, desarrollo de habilidades. 

Autorrealización: Logros, satisfacción, 

desarrollo del potencial, fortalecer el 

conocimiento, crecimiento profesional. 



Nota: Elaborado por los autores 

Tabla 4 

Prácticas para la gestión del Talento humano 

Gestión de prácticas de RRHH en las medianas 

y grandes empresas comerciales de la provincia 

de El Oro 

Dimensiones de motivación 

según Herzberg 

Recompensar a las 

personas 

Remuneración 

Prestaciones Sociales 

Incentivos Económicos, 

sociales, y de servicios. 

Factor higiene 

Retener a las 

personas 

Higiene y seguridad 

Calidad de vida 

Relaciones entre 

empleados y sindicatos 

Condiciones laborales 

 Desarrollar a las 

personas 

Formación profesional 

Desarrollo personal 

Aprendizaje individual y 

colectivo 

Administración del 

conocimiento. 

Reglamentación laboral 

Factor motivacional 

Nota: Elaborado por los autores 

La relación entre las prácticas de GTH y la teoría de la motivación aportó en el trabajo 

para determinar, aquellas prácticas que influyen con la motivación, de acuerdo a esto se 

pretende encontrar cuales de estas prácticas se aplican en las empresas comerciales de la 

provincia, además determinar el impacto que estas tienen en la motivación del personal. 

Reconocimientos: estímulos morales, 

reconocimientos por logros o 

cumplimiento exitoso de metas. 

Grado de responsabilidad: Asignación 

de tareas especiales, delegar direcciones. 



3.5. Instrumento de Recolección de Datos 

Son procedimientos a través de los cuales se puede recabar y organizar información, 

además menciona que los instrumentos más utilizados son los siguientes: la observación, 

entrevista, la encuesta y el cuestionario. (Pimienta et al., 2018) 

En este proyecto, los instrumentos de recolección de datos permitirán recopilar 

información con respecto a las prácticas de gestión del talento humano que se aplican 

actualmente en las medianas y grandes empresas comerciales de la provincia, igualmente, 

permitirán conocer la influencia que estas prácticas tienen en la motivación de las 

personas que trabajan en empresas de esta naturaleza. 

Según Bernal (2016) estos instrumentos pueden resumirse de la siguiente manera: Las 

encuestas consisten en la elaboración de un cuestionario, diseñado para obtener datos 

relevantes para los objetivos de una investigación. La entrevista consiste en la recolección 

de información de manera directa a través de la comunicación a un entrevistado que 

responderá preguntas previamente diseñadas. La observación es un instrumento directo y 

riguroso, que le permite al investigador observar el objeto de estudio y posterior describir 

y analizar situaciones. El cuestionario es una lista de preguntas para recoger información.   

La población a ser analizada está conformada por las empresas comerciales medianas y 

grandes de la provincia de El Oro, de las cuales se tomarán como referencia a los 

trabajadores que laboran en las mismas y que serán encuestados. Según datos del INEC 

(2021) en la provincia existen 352 empresas entre medianas y grandes dentro del sector 

comercial, en las cuales laboran un promedio de 6448 trabajadores. 

Con los datos anteriormente mencionados se realizará el cálculo de una muestra 

representativa con la utilización de la siguiente fórmula: 

𝑚 =  
𝑁

(𝑁 − 1) ∗ (𝐾)2 + 1
  

m= muestra 

N= Población o universo 

K= margen de error (puede ser 10%, 5%, 2%) para la fórmula. 



Cabe recalcar que para el cálculo de la muestra se ha empleado un margen de error de 

5%, teniendo como resultado la siguiente cifra: 

𝑚 =  
6448

(6448 − 1) ∗ (0.05)2 + 1
  

𝑚 =  376.69 

Para la recolección de los datos pertinentes en el presente proyecto que permitirán 

encontrar los resultados con respecto a los objetivos propuestos anteriormente, utilizará 

la encuesta como herramienta de recolección de datos, planteando aplicar encuestas a 

empleados de empresas comerciales, ya que, la motivación laboral se ve reflejada 

especialmente en los colaboradores, y las prácticas de GTH que se aplican en las empresas 

son en beneficio de ellos, por lo que, se estudiarán los criterios que tiene el recurso 

humano y cuáles son los principales factores que los motivan. 

Se procura en las encuestas, contrastar las dos variables principales del tema central, las 

cuales son la gestión del talento humano (variable independiente) y la motivación laboral 

(variable dependiente). Además, para fundamentar las preguntas que se van a realizar 

durante el proceso de recolección de datos del presente trabajo y reforzar la estructura del 

instrumento a utilizar, se ha recurrido a la investigación de estudios realizados en función 

de las variables antes mencionadas, tomando las referencias necesarias para la 

estructuración de la encuesta aplicada a empleados de las empresas medianas y grandes 

del sector comercial: 



Tabla 5   

Estudios realizados sobre la motivación laboral 

Autor – 

año 

Estudio que se 

realizó 
Conclusiones 

Instrumento 

utilizados 
Indicadores que se analizaron/preguntas aplicadas 

(Muñoz et 

al., 2006) 

Estudio 

transversal 

analítico en el 

Área de Salud de 

Menorca que 

incluyó a 112 

profesionales. 

 

Los estudios concluyeron 

que  el factor clima mejora la 

calidad de vida profesional, 

el compromiso logra una 

mayor motivación y que 

además el apoyo de la 

directiva es valorado por los 

colaboradores. 

 

Encuesta 

 

 Satisfacción con el tipo de trabajo 

 Motivación (ganas de esforzarme) 

 Apoyo de mi familia 

 Ganas de ser creativo 

 Capacitación necesaria para hacer mi trabajo actual 

 Estoy capacitado para mi trabajo. 

 Mi trabajo es importante para las vidas de otras personas  

 Lo que tengo que hacer queda claro 

 Me siento orgulloso de mi trabajo 

 Desconecto al acabar la jornada laboral 

 Satisfacción con el sueldo 

 Posibilidad de promoción  

 Reconocimiento a mi esfuerzo 

 Apoyo de mis jefes  



(Sánchez 

C. , 2008) 

Análisis realizado 

a nueve estudios 

sobre el clima 

laboral, aplicado 

en varios sectores 

incluido el 

comercial, con un 

total de 6108 

individuos, en 

relación a los 

factores 

gestionables con el 

impacto con la 

motivación, 

satisfacción y 

motivación.  

Los autores concluyeron 

respecto a la motivación, 

que los factores que 

impactan mayormente en 

esta son: las expectativas de 

promoción y carrera, la 

autorrealización, el 

reconocimiento, confianza y 

dirección del jefe inmediato. 

Encuesta  

(Marín y 

Placencia, 

2017) 

Estudio realizado 

para encontrar el 

vínculo entre 

motivación y 

satisfacción 

Los estudios concluyeron 

que mientras la motivación 

laboral sea alta, existirá 

mayor satisfacción en el 

personal. Además, se 

Encuesta Factores higiénicos: 

 Relaciones Interpersonales (compañeros y jefes) 

 Condiciones laborales óptimas 

 Seguridad laboral 

 Políticas de la empresa 

 Imagen interna 

 Estabilidad laboral 

 Ubicación geográfica 

 Horario y equilibrio trabajo-vida 

 Salario 

 Beneficios sociales 

 Confianza 

 Reconocimiento 

 Comunicación 

 Gobierno corporativo 

 Gestión de la unidad 

 Tarea en sí 

 Ausencia de presión 

 Dirección del jefe inmediato 

 Relación con compañeros 

 Formación 

Promoción y carrera 



laboral, aplicado a 

209 colaboradores 

de 5 oficinas 

locales en Lima. 

comprobaron que a mayor 

motivación en factores 

higiénicos y factores 

motivacionales, mayor 

satisfacción laboral. 

Factores motivadores: 

 El trabajo en sí mismo como estímulo positivo 

 Responsabilidad 

 Autorrealización personal 

 Reconocimiento profesional 

 Crecimiento 

 Desarrollo profesional 

(Tacuri y 

Orbe, 

2021) 

Estudio realizado 

de la relación entre 

la motivación y el 

desempeño 

laboral, aplicado a 

un total de 50 

individuos de la 

Universidad 

Católica de 

Cuenca. 

Los estudios permitieron 

concluir que la motivación 

laboral incide directamente 

en el desempeño de los 

colaboradores. 

Encuesta 
Motivación 

 Está conforme con el  salario que recibe por el  trabajo que realiza. 

 Realiza actividades que son de su agrado y le  motivan a realizar bien 

su  trabajo. 

 El estatus de su puesto de trabajo va acorde a sus  expectativas 

 Está satisfecho con el  trabajo que desempeña en  la Universidad 

 Existe apoyo para mejorar  su formación y/o  capacitación. 

Características individuales 

 Tiene dificultades en la relación con compañeros de trabajo. 

 Las actividades laborales que desempeña satisfacen sus expectativas. 

 Su trabajo requiere creatividad e iniciativa. 

 Requiere participar en diversos grupos de trabajo. 



(Chiang et 

al., 2008) 

Estudio realizado 

para relacionar  la 

satisfacción de la 

comunicación 

como herramienta 

para cumplir con 

la teoría de las 

expectativas e 

influir en la 

motivación 

laboral, aplicado a 

289 colaboradores 

del sector de 

hotelería. 

La comunicación es una 

herramienta importante en la 

motivación laboral, pues, las 

personas que están 

complacidas con la 

comunicación estaban 

dispuestos a aumentar su 

desempeño, con la 

expectativa de recibir 

mayores recompensas.  

Encuesta Expectativa: 

 Si trabajo muy duro, mi desempeño laboral mejorará 

significativamente. 

 Si trabajo muy duro, conseguiré mucho más. 

 Si pongo más esfuerzo en mi trabajo, mi la productividad mejorará 

significativamente. 

 Si pongo más esfuerzo en mi trabajo, definitivamente ser considerado 

como un empleado eficaz. 

Mediación: Un buen desempeño en mi trabajo definitivamente resultará 

en mí… 

 Recibiendo una buena paga 

 Obteniendo bonos monetarios 

 Obteniendo aumentos salariales 

 Tener más oportunidades de promoción. 

 Tener más responsabilidad y control sobre mi trabajo. 

 Asumiendo tareas laborales más desafiantes. 

 Tener sentimientos de logro. 

 Sintiéndome muy bien conmigo mismo. 

Valencia: 

 Buen sueldo/sueldo. 

 Más bonos monetarios. 



 Más aumentos salariales. 

 Trabajo interesante. 

 Oportunidades de ascenso/promoción. 

 Más responsabilidad/control sobre mi trabajo. 

 Tareas laborales más exigentes. 

 Uso completo de mis habilidades y destrezas. 

 Sentimientos de logro. 

 Crecimiento y desarrollo personal 

Motivación del trabajo: Cuando estoy muy motivado, haré 

definitivamente… 

 Gastar más esfuerzo en el trabajo. 

 Mejorar la calidad de mi desempeño laboral. 

 Aumentar la productividad en el trabajo. 

 Estar dispuesto a involucrarse en mi trabajo. 

Comunicación y Satisfacción: 

 Los gerentes conocen y comprenden a los empleados. 

 Los gerentes me escuchan y prestan atención. 

 Las comunicaciones de mi gerente conmigo me hacen sentir una parte 

importante de este hotel. 

 Recibo la información para realizar mi trabajo. 



 Los conflictos se manejan adecuadamente a través de los canales de 

comunicación adecuados. 

 Los gerentes están abiertos a nuevas ideas. 

 Las comunicaciones de la gerencia con los empleados son precisas y 

organizadas. 

(Oliveros et 

al., 2016) 

Estudio realizado a 

398 sujetos del 

personal de 

asistencia de 

enfermería con 

respecto a los 

factores 

motivacionales 

hacia el trabajo.  

Los autores concluyen que 

para el personal encuestado 

es importante la ejecución 

de actividades en las que se 

les permita desarrollar sus 

habilidades y conocimientos 

tanto personales como 

profesionales. También es 

importante la participación 

colectiva, compartir y 

aprender de otros.  

Encuesta Condiciones motivacionales internas: 

- Logro 

- Poder 

- Afiliación  

- Autorrealización  

- Reconocimiento 

Condiciones motivacionales externas: 

- Supervisión  

- Grupo de trabajo 

- Contenido de trabajo 

- Salario  

- Promoción  



Una vez se ha revisado los indicadores y/o preguntas  que se han considerado necesarios 

en los estudios del cuadro presentado anteriormente, se han seleccionado y adaptado 

algunos elementos de dichos estudios al presente trabajo para la estructuración de la 

encuesta dirigida, la misma que contara con 13 preguntas, de las cuales las 3 primeras 

están orientadas a la recopilación de información con respecto a las prácticas de gestión 

del recurso humano, y las 10 restantes están direccionadas al conocimiento de los factores 

motivacionales que influyen mayormente en las personas encuestadas.  

Para efectos de medición, en algunas preguntas de la encuesta se ha dispuesto la 

utilización de la escala del Likert, y en algunas preguntas se ha optado por proponer 

opciones de respuesta las cuales pretenden recolectar la información puntual respecto a 

los factores motivacionales que influyen mayormente en los colaboradores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Análisis de Resultados 

Una vez aplicada la encuesta dirigida a trabajadores de empresas comerciales, la misma 

que se implementó en su mayoría a través de formularios de Google, se realizó la 

interpretación de los porcentajes obtenidos, recalcando que de la muestra obtenida de 377 

se logró obtener 209 respuestas, de las cuales el 50.2% fueron de género femenino y el 

49.8% fueron de género masculino.  

Además, el 44.5% fueron de un rango de edad entre 18 y 25 años, el 36.8% fueron 

personas entre los 25 y 35 años, y el restante de los encuestados fueron mayores a 35 años 

que corresponde al 18.7%. También, cabe señalar que las respuestas fueron obtenidas 

principalmente de colaboradores con cargos administrativos entre los que destacan 

vendedores, cajeros, asistentes contables, jefes financieros, gerentes, administradores, 

auxiliares contables, asistentes administrativos, etc.  

Figura 2  

Resultados de Género 

Nota: Elaborado por los autores 

Figura 3 

Resultados de Edad 



Figura 4 

Resultado de la pregunta “De acuerdo a las prácticas de remuneración ¿Cuáles de las 

que ejecuta la empresa influyen en su motivación? Puede elegir más de una opción.” 

Nota: Elaborado por los autores 

Ésta pregunta estuvo enfocada en recabar información con respecto a la influencia de las 

prácticas de remuneración relacionada con la motivación en las personas, se logró obtener 

los siguientes resultados: el 59.3% de las respuestas muestran que un sueldo acorde al 

trabajo que ejecuta influye en su motivación, el 41.6% se motivan por las prestaciones 

sociales y el reconocimiento por sus derechos como trabajadores, además destaca también 

el porcentaje obtenido del apartado de los incentivos económicos, donde el 40.2% de las 

respuestas muestran que esta práctica también motiva en gran número a los empleados.  

Respecto a estos datos obtenidos, se destaca que la remuneración en relación con la 

motivación laboral, logra influir cuando el sueldo que reciben los colaboradores es de 

acuerdo a los trabajos que realizan en sus actividades, además, las prestaciones sociales y 

el reconocimiento de los derechos humanos son factores importantes en la motivación de 

las personas. Destacan que los incentivos que una empresa puede llegar a brindar, como 

por ejemplo incentivos económicos, sociales o de servicios son una forma motivacional 

de gran efectividad para el talento humano. 

 

 

 

 

 



Figura 5  

Resultados de la pregunta “De acuerdo a las prácticas de desarrollo ¿Cuáles de las que 

ejecuta la empresa influyen en su motivación? Puede elegir más de una opción”. 

 

Nota: Elaborado por los autores 

Con respecto a las prácticas de desarrollo que motivan a las personas, en primera instancia 

destacan las prácticas de formación profesional, es decir las capacitaciones que las 

empresas costean a sus colaboradores, esta obtuvo un porcentaje de 46.4% de respuestas, 

también cabe mencionar que las oportunidades de desarrollo y ascenso laboral mueve a 

las personas en esta opción se registró un porcentaje de 41.1%. Además, el 38.3% de las 

respuestas apuntan al desarrollo personal y al apoyo de la empresa para superar 

situaciones personales que le impiden al empleado tener un óptimo desempeño como una 

práctica motivacional, y finalmente el 33.3% señala que el desarrollo profesional para que 

los empleados demuestren sus habilidades es una de las prácticas que motivan a los 

colaboradores.  

Los datos demuestran que desarrollo del personal también tiene un alto impacto en la 

motivación de los colaboradores, ya que, la formación profesional a través de 

capacitaciones costeadas por la empresa son una forma efectiva, que además de motivar 

a las personas a comprometerse con la organización, también les permite enriquecer sus 

conocimientos, esto lleva al siguiente punto motivacional como es la oportunidad de 

desarrollo y ascenso, ya que cuando una organización les da la oportunidad a los 

colaboradores de escalar laboralmente, esto motiva a las personas a mejorar día a día con 

la finalidad de ascender.  

 

 



Figura 6  

Resultados de la pregunta “De acuerdo a las prácticas de retención ¿Cuáles de las que 

ejecuta la empresa influyen en su motivación? Puede elegir más de una opción”. 

Nota: Elaborado por los autores 

Las prácticas de retención muestran que un porcentaje del 50.7% de las respuestas 

motivan a los trabajadores gracias a la higiene y seguridad laboral prestada por las 

empresas, seguido de este se encuentra el clima laboral y el trato adecuado entre 

compañeros del trabajo son un factor motivacional, este apartado ocupo un porcentaje de 

45%. Destacan también la calidad de vida en el trabajo y el respeto y valoración a los 

empleados por parte de la empresa, con el 37.3% y el 35.4% respectivamente. Y 

finalmente el liderazgo equitativo con un 23.4% y la apertura para que los empleados 

puedan asociarse y formar sindicatos con un 7.2%. 

Se logró determinar que, la higiene y seguridad laboral es uno de los factores importantes 

que motivan a los colaboradores, al igual que un clima laboral apropiado, donde exista un 

buen trato por parte de los compañeros, y respeto mutuo por el género, religión o 

creencias, el trabajo en equipo, y se cumplan los principios, los valores y las normas 

organizacionales. Además, el brindar una calidad de vida en el trabajo junto a un liderazgo 

equitativo por parte de los directivos son elementos importantes para los colaboradores, 

y necesarios para sentirse satisfechos y desempeñarse correctamente en su puesto de 

trabajo.  

 

 

 

 



Figura 7  

Resultados de la pregunta “Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque me van a 

retribuir económicamente”. 

 

Nota: Elaborado por los autores 

En la encuesta, esta pregunta estuvo enfocada en conocer la opinión de los encuestados 

referentes al indicador económico, donde se logró obtener los siguientes resultados: el 

59.3% se esfuerzan en el trabajo con el interés de ser retribuidos económicamente, el 22% 

tuvieron un grado menor de interés en la retribución económica estando algo de acuerdo, 

y el 14.8% de los encuestados mantienen una postura neutral con respecto a este indicador. 

Finalmente, un total del 3.9% de los encuestados señalaron que están en desacuerdo o 

muy en desacuerdo con esta afirmación.  

La retribución económica es un factor importante para las personas en el tiempo actual, 

debido a la situación del país, por ende, una buena remuneración o incentivos económicos 

motivarán a los colaboradores, ya que esto les ayuda a satisfacer sus necesidades, pero se 

destaca que no es el único factor motivacional pues también existe un porcentaje que no 

considera que el dinero los motiva a realizar mejor su trabajo. 

 

 

 

 

 



Figura 8  

Resultados de la pregunta “Me desempeño mejor cuando la empresa me garantiza 

seguridad laboral en mi trabajo”. 

 

Nota: Elaborado por los autores 

 

La pregunta enfocada en la seguridad laboral arrojó resultados, entre los cuales destacan 

que el 70.3% de los encuestados están muy de acuerdo que cuando una empresa garantiza 

seguridad laboral ellos se desempeñan mejor en el trabajo. El 22.5% están algo de acuerdo 

que esta práctica influye en su desempeño, el 5.7% no estuvieron ni de acuerdo ni en 

desacuerdo con esta práctica y solo el 1.4% se encuentra algo en desacuerdo.  

La seguridad laboral es uno de los factores importantes para los colaboradores y su 

motivación, pues el tener la certeza de un trabajo seguro, un ingreso para sus necesidades, 

así mismo, un lugar donde poder desempeñarse en base a sus conocimientos y 

desarrollarse tanto profesional, como personal, definitivamente influirá en la motivación 

de los trabajadores. 

 

 

 

 

 



 

Figura 9 

Resultados de la pregunta “Me esfuerzo más cuando la empresa me brinda condiciones 

laborales óptimas”. 

Nota: Elaborado por los autores 

 

Con respecto a la influencia que tiene cuando una empresa brinda condiciones laborales 

óptimas a sus colaboradores se puede manifestar que el 70.8% de los encuestados se 

esfuerzan más cuando la empresa ejecuta esta práctica, y el 21.1% de los encuestados 

están algo de acuerdo en que su esfuerzo es mayor cuando las organizaciones brindan 

condiciones laborales óptimas. El 6.7% mantienen una postura imparcial con respecto a 

este indicador, y finalmente entre algo desacuerdo y muy en desacuerdo suman tan solo 

el 1.5% de los encuestados.  

Según los datos obtenidos, las condiciones laborales físicas contribuyen a la motivación 

del personal. A pesar de que no incrementa el factor motivacional de manera sustancial, 

la falta de aplicación de esta práctica si impacta en la satisfacción y desempeño de los 

empleados en la empresa.  

 

 

 

 

 



Figura 10  

Resultados de la pregunta “Realizo mejor mi trabajo cuando tengo buenas relaciones 

con mis compañeros y superiores”. 

Nota: Elaborado por los autores 

 

En la encuesta realizada, esta pregunta busca comprender si las relaciones sociales 

influyen en la motivación de los colaboradores, donde se obtuvo que el 67,9% está de 

acuerdo a que las buenas relaciones en el ambiente de trabajo motivan de a los 

colaboradores a realizar mejor su trabajo, el 21,5% se encuentra algo de acuerdo, el 12% 

no está ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo el 10% está en desacuerdo. 

Estos datos denotan la importancia de que las personas mantengan buenas relaciones con 

el resto de trabajadores, ya que, la falta de este factor puede generar insatisfacción en la 

empresa, y por ende no se obtendrá el sentido de pertenencia de los empleados hacia la 

organización y asimismo afectará al desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 



Figura 11 

Resultados de la pregunta “Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para obtener la 

aprobación de otras personas (por ejemplo, de mis superiores, compañeros de trabajo y 

clientes)”. 

 

 

 

 

 

Nota: Elaborado por los autores 

 

En la encuesta realizada, la pregunta presentada tiene el fin de determinar si el 

reconocimiento por parte de otras personas influye en la motivación, donde se obtuvo 

mediante las encuestas que el 50,2% está de acuerdo a esta afirmación, el 22,5% algo de 

acuerdo y el 16,3% no está ni en acuerdo ni desacuerdo, y el 11% está en desacuerdo.  

En base a estos resultados, el reconocimiento hacia los trabajadores, forma parte de las 

prácticas intrínsecas, estas generan motivación y satisfacción emocional, lo que para las 

personas es un factor importante para impulsar a los colaboradores a esforzarse más en su 

lugar de trabajo. 

Figura 12 

Resultados de la pregunta “Me siento motivado cuando” 

Nota: Elaborado por los autores 



Dentro de la encuesta aplicada, se formuló la pregunta para conocer qué motiva a los 

colaboradores en su trabajo, donde destacó que el cumplir con metas u objetivos motiva 

a un 27,3% de los trabajadores, desarrollar las habilidades al 20,1%, tener un trabajo 

interesante al 15,3% y el fortalecer el conocimiento un 13,9%.   

Esto demuestra el interés de los colaboradores por sentirse autorrealizados, el cumplir 

metas u objetivos que se propongan los motiva a avanzar, y de esta manera también 

pueden desarrollar sus habilidades. Además, se destaca que el tener un trabajo interesante 

posee influye en la motivación de los trabajadores, y se relaciona con su desarrollo 

profesional.  

Figura 13 

Resultados de la pregunta “Cuando estoy motivado, definitivamente…” 

Nota: Elaborado por los autores 

 

La presente pregunta se elaboró para conocer cómo influye la motivación en el trabajo de 

los colaboradores se planteó la pregunta presentada,  y se obtuvieron los siguientes datos: 

el 37,3% de los colaboradores cuando están motivados mejoran la calidad de su 

desempeño laboral, mientras que el 34% se esfuerza más en su trabajo, el 17,7% aumenta 

la productividad y el 11% se involucra más en su trabajo.  

En base a los datos obtenidos de los encuestados, la motivación laboral incrementa los 

resultados en el trabajo, considerando todos los factores analizados anteriormente, cuando 

a un colaborador se le brindan las condiciones empresariales necesarias, tanto intrínsecas 

como extrínsecas, estos mostraran un mayor rendimiento en el trabajo, además de que se 

comprometerán con la organización, y aumentaran su productividad. 

 



Figura 14 

Resultados de la pregunta “¿Cuál de los siguientes beneficios que pudiera otorgarle la 

empresa lo impulsaría a comprometerse con la organización?” 

Nota: Elaborado por los autores 

 

Ésta pregunta está enfocada en qué es lo que compromete a una persona en su puesto de 

trabajo, obteniendo datos donde el 36,4% se comprometería con la empresa si tuvieran 

bonos/aumentos salariales, el 30,1% si les otorgaran horarios flexibles, el 12,4% los 

incentivos de servicio, 11% tiempo libre, y el 7,7% una empresa donde fomenten la 

amistad y apoyo entre compañeros. 

En base a los datos obtenidos, los bonos económicos y la posibilidad de un aumento de 

posición y salarial son importantes para el compromiso con la organización. Pero, también 

destacan los horarios flexibles, es decir, la capacidad de la empresa para poder brindarle 

flexibilidad en sus horarios laborales en situaciones que lo ameriten, es valioso para los 

colaboradores, y si esto se aplicará se sentirían motivados y comprometidos con la 

organización. 

 

 

 

 

 

 



Figura 15 

Resultados de la pregunta “¿Considera que la motivación laboral incrementa los 

resultados en el trabajo?” 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaborado por los autores 

 

La pregunta presentada y formulada directamente para conocer si los colaboradores 

consideran a la motivación un factor que incrementa los resultados en el trabajo, donde 

se obtuvo que el 75,1% está muy de acuerdo, el 19,1% algo de acuerdo y el 5,7% no está 

ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

De acuerdo con la opinión de los encuestados, la motivación laboral incrementa los 

resultados en el trabajo, considerando que si todos los factores analizados anteriormente 

son puestos en práctica y al colaborador se le brinda las condiciones empresariales 

necesarias, tanto intrínsecas como extrínsecas, estos, mostraran un mayor rendimiento en 

el trabajo, además de que se comprometerán con la organización, y aumentaran su 

productividad.  

 

 

 

 

 

 



Figura 16 

Resultados de la pregunta “¿Cuál es el factor predominante que influye en su motivación 

laboral? Escoja la opción que usted considere más importante. 

Nota: Elaborado por los autores 

 

 

Esta pregunta se elaboró para determinar cuál es el factor predominante para motivar a 

los colaboradores, los resultados obtenidos obtuvieron porcentajes similares destacando 

que el 19,6% se siente motivado en un ambiente laboral apropiado, el 17,2% los motiva 

un buen trato entre jefes y compañeros, el 15,8% prefiere una remuneración de acuerdo a 

sus expectativas, el 14,4% un lugar de trabajo con una organización adecuada de tareas, 

el 10% los motiva el apoyo por parte de la empresa para motivar su formación y 

desarrollo. 

Según las encuestas, los factores predominantes que generan motivación en los 

colaboradores son, el ambiente laboral apropiado, donde exista un trato adecuado y 

respeto por parte de los jefes y compañeros. También, la remuneración justa y de acuerdo 

a las expectativas de los colaboradores son relevantes, ya que, tomando en cuenta la 

situación económica actual del país y las necesidades de cada persona, el monto de dinero 

y los incentivos económicos que se les brinde a los colaboradores, generarán en el 

compromiso con la organización lo que los impulsa a continuar trabajando con la 

expectativa de ganar el suficiente dinero para satisfacer sus necesidades 

 

 



4.2. Valoración de la Factibilidad 

4.2.1. Dimensión Técnica 

Según Flores et al. (2016) la dimensión técnica está conformada de factores críticos que 

se utilizan para determinar si se disponen las materias, herramientas necesarias para poner 

en marcha un proyecto. 

4.2.1.1. Ubicación del proyecto 

El presente proyecto se localiza en la provincia de El Oro, que cuenta con 14 cantones, el 

estudio se realizó en las  medianas y grandes empresas comerciales en la provincia. 

4.2.1.1. Tamaño del proyecto 

La provincia de El Oro está conformada por 14 cantones, donde existen 352 empresas 

comerciales, donde se abarcó una población de 6448 trabajadores y de los cuales se tomó 

una muestra de 209 colaboradores pertenecientes a este tipo de empresas. 

Figura 17 

Localización del proyecto 

Nota: Tomado de Google Maps (2022) 



4.2.1.3. Estructura organizacional 

Según Alfonso et al., (2018) las grandes y medianas empresas utilizan una estructura 

organizacional así se indica en la figura 18. 

Figura 18 

Organigrama de empresa 

 

Nota: Tomado de Alfonso et al. (2018) Organigrama de empresas según sus áreas 

funcionales. EDULP. 

4.2.2. Dimensión Económica 

Según Burneo et al., (2016) la dimensión económica se utiliza para determinar las 

prioridades del proyecto, identificar los indicadores y así determinar una estrategia de 

ejecución del proyecto. En el presente se estudiará la incidencia económica de aplicar 

buenas prácticas de gestión de Talento humano y la motivación. 

4.2.2.1. Crecimiento de las empresas comerciales 

En el Ecuador, según el INEC (2021) las empresas comerciales realizaron el 87,75% de 

las ventas realizadas en el año 2020, demostrando la importancia y el impacto en la 

economía del país, pues gran porcentaje de los ingresos son provenientes de este tipo de 

empresas, las cuales a través de los años han mostrado su crecimiento en el sector 

comercio del Ecuador. 

 



 

Tabla 6 

Ventas en dólares de las grandes y medianas empresas en Ecuador 

Tamaño 2016 2017 2018 2019 2020 

Grandes 35.254.456,56 39.687.720,41 43.473.225,89 43.611.772.48 37.687.510,22 

Medianas 

A 
4.328.744,95 4.726.053,16 4.875.797,55 4.859.416,79 4.288.624,43 

Medianas 

B 
6.642.879,02 7.210.698,36 7.746.422 7.953.008,95 6.866.338,03 

Nota: Elaborado en base a datos del Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC) (2021) 

Es notable el crecimiento de las empresas grandes y medianas en el Ecuador, y a pesar de la 

disminución en el año 2020, debido a que la economía ecuatoriana  se vio perjudicada por la 

pandemia, las empresas han mantenido un crecimiento constante en ventas y los ingresos 

percibidos. 

4.2.2.2. Ingresos y utilidades de las empresas comerciales en El Oro 

Según la Superintendencia de Compañías (SUPERCIAS) (2021) las empresas comerciales 

grandes y medianas de la provincia de El Oro mantuvieron los siguientes ingresos y utilidades 

durante el año 2020. 

Tabla 8 

Ingresos y egresos de las empresas comerciales de la Provincia de El Oro 

Año Expediente Nombre Empresa Ingresos Utilidad Neta 

2021 708640 CONSUR R7H S.A. $17.359.677,10 $904.613,60 

2021 708661 YILPORT TERMINAL 

OPERATIONS (YILPORTECU) S.A.  

$77.798.202,90 $7.485.030,10 

2021 38771 COMPAÑÍA SUPERMAG S.A. $3.160.766,74 $57.265,61 

2021 310675 IMACO IMPORTADORA DE 

MATERIALES DE 

CONSTRUCCIÓN C. LTDA. 

$2.649.109,80 $373.521,25 

2021 714422 ALNICAM S.A. $5.920.760,91 $1.187.011,30 

Nota: Elaborado en base al Ranking empresarial, de SuperCias (2021)  



4.2.2.3. Generadores de empleo 

Las empresas comerciales grandes y medianas en el Ecuador son generadoras de fuentes 

de trabajo, ya que, según el INEC (2021) el 48,24% de los empleos en el año 2020 

provinieron de empresas de este tamaño. 

En la provincia de El Oro estas empresas generaron el 36,29% de empleos del periodo 

2020, y este ha ido aumentando con los años, lo que demuestra una gran responsabilidad 

hacia los colaboradores por parte de las grandes y medianas empresas. 

Tabla 7 

Número de trabajadores de las empresas grandes y medianas en El Oro 

Tamaño 2016 2017 2018 2019 2020 

Grandes 1.885 2087 3.020 3.389 3.421 

Medianas A 1.199 1298 1.308 1.648 1.375 

Medianas B 1.684 2.171 1.818 1852 1.652 

Nota: Elaborado en base a datos del Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC) (2021) 

Las empresas comerciales grandes y medianas de El Oro, son organizaciones con un gran 

número de trabajadores, e  invierten altas cantidades de dinero en el pago de nóminas. 

Esta dimensión es factible ya que se ha demostrado como han crecido las empresas 

comerciales, estas organizaciones invierten gran parte de su presupuesto en los 

trabajadores, por lo que si no se logra motivar al personal y que los mismos aporten su 

máximo potencial en el cumplimiento de los objetivos empresariales, se estaría perdiendo 

recursos económicos, por la falta de compromiso, poco interés y poca motivación de los 

colaboradores. 

El grave perjuicio para estas empresas, es que al invertir onerosas cantidades en su talento 

humano, si no lo gestionan correctamente podrían restar su competitividad en el ámbito 

económico, por lo que si se mejora esto podría evitar gastos e inversiones improductivas 

y obtener mayor rentabilidad. 

 



4.2.3. Dimensión Social 

La factibilidad social de las organizaciones está relacionada con los grupos de interés que 

esta tiene, donde la interacción que existe se da tanto entre grupos internos y externos, 

por lo que es importante que las organizaciones consideren los impactos que tiene su 

accionar en relación con los grupos mencionados.  

Según Arboleda y Cardona (2018) las empresas tienen la responsabilidad y la obligación 

social de crear condiciones óptimas para que el talento humano desarrolle el potencial, en 

un contexto de oportunidades equitativas, para así desarrollar la organización. 

Méndez y Gómez (2017) Manifiestan que las empresas que toman una postura 

responsable con respecto a las necesidades tanto de la sociedad como del medio ambiente 

generan una ventaja competitiva en relación con las empresas que no se preocupan por 

cumplir con las responsabilidades enfocadas en el medio ambiente y con la sociedad. Las 

organizaciones toman esta postura motivados por el objetivo de posicionar la imagen de 

la organización y la ampliación en el mercado. Sin embargo, Herrera et al., (2016) 

concretan que la responsabilidad social no debe ser analizada o implantada por las grandes 

compañías de renombre, sino que, también debe ser contemplada por las Pymes.  

Con respecto a los grupos de interés externos, las cuales pueden ser las comunidades en 

el entorno inmediato, se ven beneficiadas gracias a las prácticas de RS, a través de 

programas de largo alcance, enfocados en la disminución y control de los efectos 

medioambientales. Internamente, las prácticas de RH mejoran el clima laboral y aumentan 

el compromiso organizacional (Buchelli et al., 2016).  

Las empresas que adoptan prácticas socialmente responsables dentro de los lineamientos 

del área de recursos humanos, generan impactos positivos para los grupos de interés, ya 

que incrementa el compromiso de la organización y también incrementa la calidad de vida 

laboral. Buchelli et al., (2016) agregan que estas características se dan ya que las prácticas 

socialmente responsables promueven aspectos como el equilibrio de la vida tanto familiar 

como laboral, promueve el desarrollo del personal, los planes de carrera, entre otras. 

Además, estas prácticas exigen que los directivos se preocupen por informarse sobre las 

herramientas que actualmente han llegado al mercado para promover la planificación de 

elementos culturales que integren al personal de las organizaciones. 



Las empresas comerciales deben cumplir aplicando eficazmente sus prácticas de 

responsabilidad social, para que se cumplan con indicadores y estándares que benefician 

tanto al recurso humano como a la organización, y con esto, estas empresas alcanzan gran 

reputación y favoritismo de sus grupos de interés. 

4.2.4. Dimensión Ambiental 

Los aportes de las organizaciones en relación al medio ambiente deben estar reflejados en 

el accionar por parte de las personas que laboran en ellas, las cuales con el apoyo y bajo 

una política empresarial basada en la mitigación de daños ambientales, pueden aportar en 

gran medida a reducir los impactos hacia el medio ambiente.  

Según Carreño et al., (2020) la responsabilidad social de las empresas, está enfocada 

directamente al impacto ambiental que estas generan en el desarrollo de sus actividades, 

incluyendo la materia prima utilizada, los equipos y el procedimiento para eliminar 

residuos, por lo que es fundamental que las organizaciones realicen un esquema de 

mitigación ambiental. 

Amay et al., (2020) mencionan que todas las empresas buscan rentabilidad y 

competitividad dentro del mercado, por lo que las actividades económicas durante estos  

últimos años han incrementado el impacto medioambiental, razón por la cual, es 

importante que las empresas analicen los hechos ocurridos adopten políticas y estrategias 

relacionadas con la responsabilidad social y ambiental, que estén dirigidas a la mitigación 

y disminución del impacto ambiental durante sus procesos productivos. 

El hecho de que una organización adopte políticas de responsabilidad tanto ambiental 

como social, generan beneficios no solo para la organización como tal, sino también para 

los grupos de interés, ya que hoy en día se da importancia y se presta interés a aquellas 

empresas que cumplen con las normas tanto ambientales como sociales, y que además se 

preocupan por su mantener las actividades productivas o de servicios bajo estándares de 

calidad responsables con el ambiente y la sociedad.  

Si las empresas comerciales logran el compromiso de su recurso humano a través de la 

motivación en el ámbito ambiental, se podrían alcanzar grandes resultados en el 

mejoramiento de los indicadores que estas organizaciones deben evidenciar para su 

calificación como empresas socialmente responsables y comprometidas con el medio 

ambiente. 



4.3. Contrastación Teórica de Resultados 

La gestión del Talento Humano y la aplicación de prácticas en las organizaciones son una 

herramienta fundamental para el crecimiento del personal, tanto moral, como 

profesionalmente. En muchas ocasiones la falta de conocimiento sobre las prácticas de 

administración del talento humano ocasiona una gestión deficiente de los colaboradores, 

esto genera que se afecte directa o indirectamente el rendimiento de la organización, como 

lo mencionan Jara et al., (2018) la GTH es una herramienta importante para la mejora de 

las variables administrativas, ya que el desempeño de los empleados influye en el 

funcionamiento y la eficiencia de las empresas. 

Según Aguilar (2015) manifiesta que la gestión del talento humano se desarrolla en las 

empresas de forma variada, esto se da dependiendo de la región, tamaño o tipos de 

empresas. En la provincia de El Oro, se evidenció que entre las prácticas de Gestión del 

Talento Humano que se encuentran mayormente presentes fueron: dentro de las prácticas 

de remuneración los sueldos de acuerdo a los trabajos que se realizan, los beneficios 

sociales, los derechos de los trabajadores, y los incentivos económicos, sociales y de 

servicio ofertadas por las empresas. En contraste con lo que Madero y Olivas (2016) 

agregan, quienes mencionan que el aspecto económico continúa teniendo repercusión y 

es un factor determinante en la satisfacción y la motivación laboral.  

Referente a las prácticas de desarrollo, los trabajadores de empresas comerciales de la 

provincia de El Oro se motivan cuando las empresas forman a estos trabajadores como 

profesionales y por ende les brindan la oportunidad de ascenso dentro de las 

organizaciones, esto se complementa con el desarrollo tanto personal como profesional, 

es decir, el apoyo por parte de las organizaciones en todos los aspectos que caracterizan 

al ser humano en el ámbito laboral, tomando en cuenta tanto aspectos profesionales, como 

emocionales. Arboleda y Cardona (2018) mencionan que el bienestar laboral aparece en 

las empresas cuando existe reconocimiento por parte de la institución a factores 

relacionados con las necesidades de los trabajadores tanto individuales como colectivos.  

Además, la empresa considera las capacitaciones y el desarrollo profesional como 

elementos fundamentales para generar bienestar laboral y estabilidad en el ambiente de 

trabajo.  

Madero y Olivas (2016) Comentan que cuando los colaboradores se encuentran 

emocionalmente estables gracias a las relaciones interpersonales, y a la comunicación 



entre compañeros, esto incrementa la productividad lo cual mantiene a la empresa estable. 

Tomando en cuenta esto, en las empresas comerciales de la provincia de El Oro uno de 

los principales factores que motivan a las personas es la higiene y la seguridad laboral, 

además del clima laboral apropiado y la calidad de vida en el trabajo. Por lo que, en este 

aspecto, es necesario que las organizaciones mantengan un ambiente laboral óptimo que 

motive y mantenga al personal emocionalmente estable, al igual que se promueva una 

buena comunicación entre compañeros.  

De acuerdo a los resultados de la investigación, se da respuesta al objetivo específico, 

donde se determinó que las dentro de las prácticas que motivan a los trabajadores se 

encuentra el fomento de un buen ambiente laboral dentro del trabajo, lo que también 

incluye el buen trato entre colaboradores, siendo estas prácticas extrínsecas las que 

influyen en la motivación laboral, pues si personas se sienten satisfechas en un lugar de 

trabajo, favorecerá a la ejecución de sus actividades.  

Esto concuerda con los criterios de Pilligua y Arteaga (2019) y Jiménez y Jiménez (2016) 

que destacan la influencia del ambiente laboral en la eficiencia de los colaboradores, pues 

crea un ambiente satisfactorio para los empleados, recomiendan facilitar el trabajo de los 

colaboradores creando un entorno adecuado en la organización y con las personas para 

incrementar la productividad. 

Además, se evidencia en los datos que gran parte de los colaboradores de la organización 

se mantienen motivados cuando tienen el apoyo por parte de la empresa para mejorar su 

formación y/o capacitaciones, y lo que esta le pueda brindar para desarrollarse 

profesionalmente. Se relaciona con el criterio de Obando (2020) sobre el impacto positivo 

de la formación de los colaboradores en la productividad de la empresa,  debido a que los 

trabajadores se sentirán motivados, seguros del conocimiento que poseen y esto permitirá 

a la empresa alcanzar los objetivos y a los empleados entregar un trabajo de calidad. 

También se destaca que los trabajadores se motivan cuando son capaces de cumplir metas 

y objetivos, el completar una tarea profesional o personal influye en la motivación, y a su 

vez esto se relaciona con el desarrollo de sus habilidades, factor que también es importante 

para los colaboradores, pues estas las podrán aplicar tanto dentro y fuera del trabajo. Esto 

contrasta con Alemán et al., (2018) que sostienen que una persona motivada se planteará 

metas y cómo alcanzarlas, buscará alternativas para solucionar situaciones que 

obstaculicen el alcance de la meta, es decir, será proactivo para lograr su objetivo. 



Otras prácticas que influyen en la motivación de los colaboradores son la remuneración, 

la seguridad laboral y el reconocimiento, las cuales también de acuerdo a las respuestas 

obtenidas se pudo conocer que contribuye en cómo los trabajadores van a realizar las 

actividades en su trabajo, y cómo se desempeñarán. Esto concuerda con los estudios 

realizados por Macías y Vanga (2021)  donde según datos obtenidos en el mismo, los 

colaboradores afirmaron que la mejora salarial y el reconocimiento son factores 

importantes que influyen en la motivación. 

Los resultados de la investigación dan respuesta a otro objetivo específico en el que se 

considera que la motivación influye directamente en los resultados empresariales de las 

medianas y grandes empresas de la provincia de El Oro. En base a los resultados obtenidos 

los trabajadores (71,3%) afirman que realizan las actividades de mejor manera y se 

desempeñan eficientemente si se sienten motivados por la empresa, lo cual mejorará 

significativamente la productividad dentro de la empresa, esto se relaciona con los 

estudios realizados por Rodríguez et al. (2020), donde afirmó que las prácticas de gestión 

de talento humano motivan a los colaboradores e impactan de manera positiva en la 

productividad en una empresa. 

Los trabajadores de las empresas comerciales (75,1%)  consideran que la motivación 

laboral definitivamente incrementa los resultados en el trabajo, ya que estos impactan 

directamente en el desempeño de los colaboradores, por ende, ocasionará un incremento 

en el resultado empresarial de la organización, es decir, facilitará el alcance de objetivos 

e incrementará la rentabilidad de la misma. Esto se relaciona con el criterio de Chóez y 

Vélez (2021) que sostiene que la mejor forma para aprovechar el recurso humano en una 

empresa es la motivación laboral, pues, esta permitirá el desempeño eficiente de los 

trabajadores y a su vez estos cumplirán con sus objetivos individuales y empresariales. 

 

 

 

 

 

 



CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Las prácticas de Gestión del talento Humano es un tema muy abordado en la actualidad y 

de gran amplitud dadas las características tanto de la naturaleza de las personas, como de 

las organizaciones, por lo que el área de Talento Humano juega un papel fundamental en 

lo referente a las prácticas que una empresa debe aplicar para motivar a los empleados, 

ya que como se ha evidenciado, la motivación influye en el desempeño laboral.  

Los objetivos de este proyecto integrador se cumplieron, ya que se logró determinar las 

prácticas de GTH que se aplican en las medianas y grandes empresas de la provincia, y 

cuáles de ellas son las que mayormente motivan a los colaboradores; también se logró 

establecer el impacto de la motivación laboral en relación con los resultados 

empresariales.  

Se realizó una investigación sobre la GTH en las empresas comerciales de la provincia de 

El Oro. Se logró evidenciar que dentro de las empresas comerciales se aplican prácticas 

vinculadas con factores económicos, de desarrollo y de retención del personal.  

Se indagó sobre las prácticas de GTH que motivan a los colaboradores en las empresas 

comerciales medianas y grandes de la provincia; según los resultados, los colaboradores 

de las grandes y medianas empresas se sienten motivados cuando la organización les 

ofrece un buen ambiente laboral, destacando los factores de relaciones interpersonales 

entre todos los niveles jerárquicos, el respeto de los principios, valores individuales, 

organizacionales y la valoración del recurso humano en la empresa. 

Las prácticas que apoyan la formación y desarrollo de los empleados también influyen en 

la motivación de los colaboradores, ya que, les permite realizarse laboral y 

profesionalmente, generando autorrealización y asimismo el compromiso y sentido de 

pertenencia a la empresa, además estas prácticas orientan a los colaboradores a que 

cumplan sus metas y objetivos, siendo este otro factor motivacional que destacó en los 

resultados. 

Se estableció que el impacto de las prácticas de gestión del talento humano influye en los 

resultados empresariales afectando  positivamente el desempeño de los colaboradores, la 

eficiencia empresarial y la productividad. 



5.2. Recomendaciones 

 Se recomienda a las empresas comerciales de la provincia de El Oro invertir en la 

gestión del recurso humano, el cual se encargue de desarrollar el potencial de los 

trabajadores con buenas prácticas de remuneración, desarrollo y retención. 

 Las empresas comerciales deberían crear un buen ambiente laboral orientado a 

fomentar buenas relaciones interpersonales sin importar el nivel jerárquico, 

considerando que este es un factor muy valorado por el trabajador. 

 Se sugiere que las empresas comerciales de la provincia de El Oro inviertan en la 

formación y desarrollo profesional de sus colaboradores, tomando en cuenta la 

satisfacción que genera este factor en los trabajadores y  su incidencia en el 

sentimiento de autorrealización. 

 Se recomienda a las empresas, reconocer el cumplimiento de las metas y objetivos 

individuales y organizacionales, para impulsar la motivación de los colaboradores 

e incidir en su desempeño y compromiso con la empresa. 

 También se recomienda aplicar prácticas de gestión del talento humano orientadas 

a lograr altos índices de motivación en las personas, considerando que un personal 

motivado influye positivamente en el desempeño laboral y la productividad 

empresarial. 
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7. ANEXOS 

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN: PRÁCTICAS DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO EN LAS MEDIANAS Y 

GRANDES EMPRESAS COMERCIALES DE LA PROVINCIA DE EL ORO, Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACIÓN 

TEMA 

INVESTIGAC

IÓN 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS 

 

 

PRÁCTICAS 

DE 

GESTIÓN 

DE 

TALENTO 

HUMANO 

EN LAS 

MEDIANAS 

Y GRANDES 

EMPRESAS 

COMERCIA

LES DE LA 

PROVINCIA 

DE EL ORO, 

Y SU 

INFLUENCI

A EN LA 

MOTIVACI

ÓN 
 

 

PROBLEMA 

GENERAL 

OBJETIVO 

GENERAL 

HIPÓTESIS 

GENERAL 

VARIABLES 

INDEPENDIEN

TE X 

X1: Proceso para 

recompensar a las 

personas. 

Remuneración 

1. De acuerdo a 

las prácticas de 

remuneración 

¿Cuáles de las que 

ejecuta la empresa 

influyen en su 

motivación? Puede 

elegir más de una 

opción. 

Deficientes 

prácticas de Gestión 

del Talento 

Humano que 

influyen en la 

motivación laboral, 

afectando el alcance 

de los objetivos en 

las empresas 

comerciales. 

Determinar las 

prácticas de 

gestión del 

talento humano 

en las medianas 

y grandes 

empresas 

comerciales de 

la provincia de 

El Oro y su 

influencia en la 

motivación 

laboral 

¿Las prácticas 

deficientes de Gestión 

del Talento Humano 

influyen en la 

motivación laboral, 

afectando el alcance de 

los objetivos en las 

empresas? 

Prácticas de 

Gestión del 

Talento Humano 

Prestaciones sociales 

Incentivos 

X2: Proceso para 

retener a las 

personas. 

Higiene y seguridad 
2. De acuerdo a 

las prácticas de 

desarrollo ¿Cuáles de 

las que ejecuta la 

empresa influyen en 

su motivación? Puede 

elegir más de una 

opción. 

Calidad de vida 

Relaciones con los 

empleados y los 

sindicatos 

X3: Proceso para 

desarrollar a las 

personas. 

Formación 
3. De acuerdo a 

las prácticas de 

retención ¿Cuáles de 

las que ejecuta la 

empresa influyen en 

su motivación? Puede 

elegir más de una 

opción. 

Desarrollo 

Aprendizaje 

Administración del 

conocimiento 



PROBLEMA 

ESPECÍFICO 1 

OBJETIVO 

ESPECÍFICO 1 

HIPÓTESI 

ESPECÍFICA 1 

VARIABLES 

DEPENDIENTE 

Y 

 

Y1: Factor 

motivacional 

Trabajo Estimulante 

4. Cuando estoy 

motivado, 

definitivamente… 

O Me esfuerzo más en 

el trabajo. 

O Mejoro la calidad de 

mi desempeño laboral. 

O Aumento la 

productividad en el 

trabajo. 

O Me involucro más en 

mi trabajo. 

Conocimiento 

deficiente sobre las 

prácticas de gestión 

del talento humano 

en las medianas y 

grandes empresas 

comerciales de la 

provincia de El Oro, 

que afectan el 

rendimiento de las 

organizaciones. 

Investigar sobre 

las prácticas de 

gestión del 

talento humano 

en las medianas 

y grandes 

empresas 

comerciales de 

la provincia de 

El Oro. 

¿La falta de 

conocimiento sobre las 

prácticas de 

administración del 

talento humano ocasiona 

una gestión deficiente de 

los colaboradores, 

afectando el rendimiento 

de la organización? 

Motivación 

laboral. 

Autorrealización 

5. Me siento 

motivado cuando: 

O Me asignan tareas 

especiales 

O Tengo un trabajo 

interesante 

O Me delegan la 

dirección de un 

proyecto o tarea 

O Desarrollo mis 

habilidades 

O Cumplo metas u 

objetivos 

O Fortalezco mi 

conocimiento 

Reconocimientos 

6. Pongo 

mucho esfuerzo en mi 

trabajo para obtener 

la aprobación de 

otras personas (por 

ejemplo, de mis 

superiores, 

compañeros de 

trabajo y clientes). 



Factor motivacional 

7. ¿Considera 

que la motivación 

laboral incrementa 

los resultados en el 

trabajo? 

 

8. ¿Cuál es el 

factor predominante 

que influye en su 

motivación laboral? 

Escoja la opción que 

usted considere más 

importante. 

PROBLEMA 

ESPECÍFICO 2 

OBJETIVO 

ESPECÍFICO 2 

HIPÓTESI 

ESPECÍFICA 2 

Y2: Factor de 

higiene 

Factores económicos 

9. Pongo 

mucho esfuerzo en mi 

trabajo porque me 

van a retribuir 

económicamente. 

El poco 

conocimiento sobre 

la aplicación de 

prácticas efectivas 

de gestión del 

talento humano en 

las medianas y 

grandes empresas 

comerciales de la 

provincia de El Oro, 

y su repercusión en 

la motivación de los 

colaboradores. 

Indagar acerca 

de las prácticas 

de gestión de 

talento humano 

que influyen en 

la motivación 

laboral de las 

medianas y 

grandes 

empresas 

comerciales. 

¿El poco conocimiento 

sobre prácticas efectivas  

de gestión del talento 

humano que motivan a 

los colaboradores, 

ocasionan un bajo 

desempeño en el trabajo? 

Condiciones 

laborales 

10. Me esfuerzo 

más cuando la 

empresa me brinda 

condiciones laborales 

óptimas. 

Seguridad laboral 

11. Me 

desempeño mejor 

cuando la empresa 

me garantiza 

seguridad laboral en 

mi trabajo. 

PROBLEMA 

ESPECÍFICO 3 

OBJETIVO 

ESPECÍFICO 3 

HIPÓTESI 

ESPECÍFICA 3 
Factores sociales 

12. Realizo 

mejor mi trabajo 

cuando tengo buenas 

relaciones con mis 



compañeros y 

superiores. 

La falta de 

motivación del 

Talento Humano y 

el impacto negativo 

en los resultados 

empresariales de las 

medianas y grandes 

empresas de la 

provincia. 

Establecer el 

impacto de la 

motivación del 

Talento Humano 

en los resultados 

empresariales de 

las medianas y 

grandes 

empresas de la 

provincia. 

¿La falta de motivación 

del personal, influye 

negativamente en los 

resultados 

empresariales? 

Beneficios 

adicionales 

13. ¿Cuál de los 

siguientes beneficios 

que pudiera otorgarle 

la empresa lo 

impulsaría a 

comprometerse con la 

organización? 

 

 



Cuestionario para encuesta dirigida 

La presente encuesta tiene como finalidad obtener información sobre los factores que generan la 

motivación en los empleados de empresas comerciales de la provincia de El Oro. La información 

recabada será manejada con absoluta reserva, pues, la misma es de interés para fines académicos, 

y tiene la finalidad de sugerir prácticas pertinentes para mejorar la motivación laboral en el recurso 

humano. El responder no le tomará más de 5 minutos 

DATOS GENERALES 

GENERO:  

FEMENINO  ____    MASCULINO ____ 

EDAD: 

O 18 a 25 años 

O 25 a 35 años 

O Mayor a 30 años 

CARGO: 

_______________________________________ 

Esta sección busca obtener su percepción sobre las prácticas de gestión del talento humano 

en la empresa.  

1. De acuerdo a las prácticas de remuneración ¿Cuáles de las que ejecuta la empresa 

influyen en su motivación? Puede elegir más de una opción. 

O Remuneración (Sueldo de acuerdo al trabajo que realiza, horas extras y suplementarias) 

O Prestaciones Sociales (Reconocen los derechos a los trabajadores, décimos, seguro social, 

vacaciones) 

O Incentivos Económicos, sociales, y de servicios (La empresa ofrece alguno de los siguiente 

incentivos: bonos, comisiones, seguro médico, guarderías, regalos, vestimenta, horarios 

flexibles, tiempo de ocio) 

O Otras prácticas (Especifique) ______________________ 

2. De acuerdo a las prácticas de desarrollo ¿Cuáles de las que ejecuta la empresa influyen 

en su motivación? Puede elegir más de una opción. 

O Formación profesional (Capacitación profesional costeada por la empresa) 

O Desarrollo profesional (Apoyo por parte de la empresa para que el recurso humano desarrolle 

su máximo potencial) 

O Desarrollo personal (Apoyo por parte de la empresa para superar situaciones personales que 

le impiden al empleado tener un óptimo desempeño) 



O Oportunidad de desarrollo y ascenso (La empresa fomenta el desarrollo de sus capacidades y 

brinda la oportunidad de ascender laboralmente)  

O Otras prácticas (Especifique) ______________________ 

3. De acuerdo a las prácticas de retención ¿Cuáles de las que ejecuta la empresa influyen 

en su motivación? Puede elegir más de una opción. 

O Higiene y seguridad laboral (El ambiente de trabajo cuenta con iluminación, infraestructura y 

temperatura adecuada) 

O Calidad de vida en el trabajo (satisfacción de los trabajadores en relación a la vida laboral) 

O Apertura para que los empleados puedan asociarse y formar sindicatos 

O Liderazgo equitativo (Respeto por los subalternos, tratos con cordialidad, preocupación por los 

empleados) 

O Clima laboral apropiado (Trato adecuado entre compañeros del trabajo, respeto por el género, religión 

y creencias de los demás, trabajo en equipo, cumplimiento de los principios, valores y normas 

organizacionales) 

O Respeto y valoración a los empleados por parte de la empresa. 

O Otras prácticas (Especifique) ______________________ 

Esta sección busca obtener información sobre su grado de motivación laboral. A las 

siguientes afirmaciones responda con una opción con la que se sienta mayormente 

identificado. 

4. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque me van a retribuir económicamente.  

O Muy de acuerdo 

O Algo de acuerdo 

O Ni acuerdo ni en desacuerdo 

O Algo en desacuerdo 

O Muy en desacuerdo 

5. Me desempeño mejor cuando la empresa me garantiza seguridad laboral en mi trabajo. 

O Muy de acuerdo 

O Algo de acuerdo 

O Ni acuerdo ni en desacuerdo 

O Algo en desacuerdo 

O Muy en desacuerdo 

6. Me esfuerzo más cuando la empresa me brinda condiciones laborales óptimas. 

O Muy de acuerdo 

O Algo de acuerdo 

O Ni acuerdo ni en desacuerdo 

O Algo en desacuerdo 

O Muy en desacuerdo 



7. Realizo mejor mi trabajo cuando tengo buenas relaciones con mis compañeros y 

superiores. 

O Muy de acuerdo 

O Algo de acuerdo 

O Ni acuerdo ni en desacuerdo 

O Algo en desacuerdo 

O Muy en desacuerdo 

8. Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para obtener la aprobación de otras personas (por 

ejemplo, de mis superiores, compañeros de trabajo y clientes).  

O Muy de acuerdo 

O Algo de acuerdo 

O Ni acuerdo ni en desacuerdo 

O Algo en desacuerdo 

O Muy en desacuerdo 

9. Me siento motivado cuando: 

O Tengo un trabajo interesante 

O Me delegan la dirección de un proyecto o tarea 

O Desarrollo mis habilidades 

O Cumplo metas u objetivos 

O Fortalezco mi conocimiento 

10. Cuando estoy motivado, definitivamente… 

O Me esfuerzo más en el trabajo. 

O Mejoro la calidad de mi desempeño laboral. 

O Aumento la productividad en el trabajo. 

O Me involucro más en mi trabajo. 

11. ¿Cuál de los siguientes beneficios que pudiera otorgarle la empresa lo impulsaría a 

comprometerse con la organización?  

O Horarios flexibles 

O Bonos/ aumentos salariales 

O Permisos extraordinarios  

O Tiempo libre 

O Incentivos de servicio (seguros médicos, alimentación, vestimenta, guardería) 

O Fomento de la amistad y apoyo entre compañeros de trabajo 

12. ¿Considera que la motivación laboral incrementa los resultados en el trabajo? 

O Muy de acuerdo 

O Algo de acuerdo 

O Ni acuerdo ni en desacuerdo 



O Algo en desacuerdo 

O Muy en desacuerdo 

13. ¿Cuál es el factor predominante que influye en su motivación laboral? Escoja la opción 

que usted considere más importante. 

O Remuneración de acuerdo a expectativas 

O Buen trato de jefes y compañeros. 

O Ambiente laboral apropiado. 

O Adecuada organización en el trabajo para evitar sobre carga laboral 

O Reconocimiento de los logros 

O Apoyo para mejorar  su formación y/o  capacitación. 

O Buena comunicación con los superiores y compañeros. 

O Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito 

O Autonomía, flexibilidad y participación de los trabajadores 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 


