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RESUMEN 

El análisis de gestión del talento humano es una práctica empresarial que busca identificar 

y desarrollar el talento dentro de una organización, con el objetivo de mejorar el 

desempeño y la productividad de los empleados, la gestión del talento humano se enfoca 

en el reclutamiento, selección, formación, desarrollo y retención de los empleados con 

habilidades y competencias necesarias para cumplir con los objetivos de la organización. 

En cuanto a la motivación laboral, se refiere al conjunto de factores internos y externos 

que impulsan a los empleados a actuar de manera eficiente y comprometida con su 

trabajo, la gestión del talento humano tiene una influencia significativa en la motivación 

laboral, ya que cuando se aplican estrategias eficaces de gestión del talento, se crea un 

ambiente de trabajo positivo que aumenta la motivación y el compromiso de los 

empleados. 

Las empresas comerciales pueden mejorar la motivación laboral de sus empleados 

mediante la implementación de programas de formación y desarrollo profesional, 

incentivos y reconocimientos por logros, una cultura organizacional positiva, una buena 

comunicación interna y una política de recompensas y reconocimientos equitativa. 

Además, la gestión del talento humano también puede mejorar la retención de empleados, 

reducir los costos de reclutamiento y selección, y mejorar la imagen de la empresa como 

empleador atractivo. 

En resumen, la gestión del talento humano tiene una influencia directa en la motivación 

laboral de los empleados en las empresas comerciales. Al implementar prácticas efectivas 

de gestión del talento humano, las empresas pueden crear un ambiente laboral positivo 

que mejora la satisfacción y el compromiso de los empleados, lo que conduce a una mayor 

productividad y un mayor éxito empresarial. 

Palabras claves: GTH, Motivación laboral, Empresas comerciales 

 

 

 

 

 



 

ABSTRACT 

The analysis of human talent management is a business practice that seeks to identify and 

develop talent within an organization, with the objective of improving the performance 

and productivity of employees, human talent management focuses on the recruitment, 

selection, training, development and retention of employees with skills and competencies 

necessary to meet the objectives of the organization. As for work motivation, it refers to 

the set of internal and external factors that drive employees to act efficiently and 

committed to their work, human talent management has a significant influence on work 

motivation, because when effective talent management strategies are implemented, a 

positive work environment is created that increases employee motivation and 

commitment. 

Business enterprises can improve employee work motivation by implementing training 

and professional development programs, incentives and recognition for achievements, a 

positive organizational culture, good internal communication, and an equitable reward 

and recognition policy. In addition, human talent management can also improve 

employee retention, reduce recruitment and selection costs, and enhance the company's 

image as an attractive employer. 

In short, human talent management has a direct influence on the work motivation of 

employees in business enterprises. By implementing effective human talent management 

practices, companies can create a positive work environment that improves employee 

satisfaction and engagement, leading to higher productivity and greater business success. 

 

Keyboard: GTH, Work motivation, Commercial companies 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1. OBJETO DE ESTUDIO. 

 

Se da a conocer en el presente objeto de estudio del talento humano que se lo ha estimado 

como una efectiva mejora continua y competitiva, estableciendo de forma correcta un trabajo 

de respaldo y juicio organizativo con el fin de poder lograr desafíos de afianzamiento dentro 

de las directrices humanitaria, y garantizar nuevas metas sean estas locales, internacional, y 

global López et al. (2017) Se lo puede denominar al talento humano como “Una actividad 

que se realiza por un determinado grupo de colaboradores de la empresa; es decir se efectúa 

constantemente al ocupar un cargo debiendo de escoger, reclutar, integrar y detener a los 

empleados de la organización.” A partir de las afirmaciones que expresa el autor, en mi 

opinión lo puedo describir al talento humano como las destrezas y capacidades que tienen las 

personas en su desarrollo laboral y profesional, aportando un valor agregado a la empresa en 

él tiene la facultad de interactuar con los colaboradores.  

Diversos autores han abordado el tema de los recursos humanos, desde diferentes 

perspectivas, entre ellos (Ledesma y Vanegas, 2022); (Cuesta, 2017); (Espinoza, 2018); y      

(Peñalver, 2017), dan diferentes criterios llegando a la misma conclusión, desbordando una 

serie de juicios, capacidades, fundamentos, dominio que conocen y logren obtener las 

personas en una organización, tratando de obtener una ventaja competitiva de gran 

importancia; y que pueda ser proyectado de gran importancia en los diferentes sectores de la 

empresa. 

Siendo en la actualidad muy importante la gestión de recursos humanos por los resultados 

que pueden obtener las empresas, a través de una dirección idónea que logre instaurar 

practicas efectivas en favor del recurso humano y a través de ellas obtener los resultados 

esperados por las organizaciones; el presente trabajo se enfoca en analizar la gestión del 

talento humano, sus prácticas, políticas en las empresas comerciales en la cuidad de Machala 

para con ello determinar su grado de influencia en el recurso humano de estas empresas. Con 

este estudio se contribuirá con información sustancial que puede ser utilizada por las 

empresas del sector comercial para que estas tengan prácticas que vayan en consonancia por 

lo que requiere su talento humano.  

1.2. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN    

 

Es necesario poder resaltar un cargo social que realizan las personas y que la empresa no está 

dispuesta a desvincular, debido al prestigio que ha ganado la organización innovando nuevas 

formas para reclutar más empleados con el fin de poderlos integrar en los planes que se han 

propuesto; es decir que los trabajadores analizan cada objetivo que han implementado la 

empresa como idóneo. Es decir, tratan de motivar al personal con charlas e impulsar a cada 

uno con la misión, visión y valores dispuesto por la empresa (Sánchez y García, 2017). 
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En la actualidad, el talento humano ha radicado de una situación circunstancial en el entorno 

de las empresas, y que puede ampliarse en las diversas fases del desarrollo interno el cual va 

estar vinculado el empleado y la empresa, facilitando así de modo externo un proceso eficaz 

y eficiente; influyendo de esta manera que las empresas comerciales realicen el proceso de 

comercialización y distribución de un producto, de tal forma que los trabajadores puedan 

realizar su trabajo, de tal modo puede que haya sido influenciada positiva o negativamente 

la gestión del talento humano. El entorno laboral se fundamenta bajo el propio esquema 

laboral (Patiño y Rojas, 2021). 

En el mundo, se dan a conocer diferentes empresas que participan entre sí, con el propósito 

de hacer conocer su imagen en el mercado, el cual va a introducir utilidades imprescindible 

para la organización, cabe destacar al efectuarse no es por ambición, se debe a que debe 

coordinar los modelos en el desempeño del personal específicamente en el área del Talento 

Humano el cual se encarga de dirigir la competencia y aptitud del personal para brindar 

optimo desempeño a los empleados (Díaz y Guambi, 2018). 

Por lo tanto se puede considerar las empresas de forma globalizada invierten para ejecutar 

entrenamiento y exposiciones relacionadas al talento humano, para precisar de manera 

directa la comercialización y venta de productos y servicios, permitiendo competir con 

diversos mercados; tratando de seguir sus directrices planteados que ayuda a canalizar las 

habilidades por medio de capacitaciones y seminarios cumpliendo con los beneficios que son 

otorgados por la empresa, dando así remuneraciones, bonos para incentivar a los trabajadores 

que cumplan con sus funciones que se le asignen (Álvarez y Defaz, 2019).  

Según desde mi punto de vista en lo que refieren los autores sobre el aprendizaje dado en un 

periodo determinado en las organizaciones se puede enfatizar sobre dos modelos que 

consisten en la preparación y planificación que puede ejecutarse en una determinada área; es 

decir el desarrollo que se elaborara los incentivos que se pueda considerar la aptitud y entrega 

del crecimiento de las diferentes responsabilidades que tiene a su cargo. 

Al mismo tiempo, se da a conocer que la gestión del Talento Humano se integra en la mejora 

de la empresa, de igual manera se la considera como un recurso e interés útil permitiendo de 

esta forma a la empresa lograr los objetivos que se han planteado, la mayor parte de las 

organizaciones teniendo en cuenta al personal empleando destrezas que pueden constituir 

una mayor repetición en los análisis del desempeño laboral de los empleados  (Anchundia, 

2020). 

En América Latina, se denomina a la gestión del Talento Humano como el desarrollo de las 

capacidades de producir trabajo, con la ayuda de habilidades que poseen los empleados, que 

tienen conocimientos, están entrenados para realizar cualquier trabajo que se les asignen 

(Albán, 2020). De la misma forma se estima que los rendimientos otorgados en los recursos 

humanos tiene su causa en el crecimiento en la mejora continua en su producción, que puede 

ser afectada por doctrinas adquiridas por organizaciones internacionales; conllevando a una 

serie de modelos administrativos. Es decir, se da a conocer que los roles del Talento Humano 
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varían radicalmente frente a empresas locales que puede estimar un 80% de los integrantes 

considerándolo como un supervisor estratégico. 

Con respecto al talento humano que puede abordar una serie de obligaciones en las empresas 

garantizando que el mercado es debidamente apto para las funciones que van a realizar y 

poder contribuir en el negocio, debiendo recorrer un largo camino y lograr ser una de las más 

nombradas a nivel internacional debiendo ser uno de los principales en poder patrocinar los 

cambios que se han podido anexar con los objetivos logrando de esta forma la eficiencia de 

la organización. 

Se da a conocer que las empresas ubicadas en América Latina atraviesan por una serie de 

periodos que tienen acogida por los empleados especialmente por los múltiples cambios que 

se ejecutan en el desarrollo organizacional, teniendo en cuenta que la gestión del personal es 

poder captar la atención de cada uno; indicando de esta manera que la administración que se 

ha puesto en práctica es aprobada por el departamento de Talento Humano (Gelpi, 2017). 

En Ecuador dentro del ambiente empresarial se ha dado a conocer el cual es de gran 

importancia dentro de la organización que puede agregar un valor estratégico, esta a su vez 

puede haber alternativas en el ámbito empresarial, colocando de esta forma la gran 

importancia que tiene la gestión del talento humano adaptándose de esta forma en el medio 

el cual va a desempeñar. Una de las características al lograr cambios súbitos es el 

reacondicionamiento de nuevas teorías innovadoras y el crecimiento de habilidades 

organizacionales que causen un perfecto avance en el medio administrativo Barrios et al. 

(2017). Lo anteriormente expuesto sobre los avances que se encuentra integrado en la 

organización se puede mencionar que la gestión del talento humano puede abarcar en  

diversos mercados que puedan dar a conocer los productos o servicios que son reconocidos. 

Por lo tanto, los procedimientos constituyendo de esta manera una ventaja competitiva en la 

gestión empresarial. 

En la actualidad la gestión del talento humano se encuentra relacionada con el 

comportamiento desarrollado en las diversas estructuras para conseguir la óptima integración 

de perfección en las estrategias en cada organización siendo idóneo para ser que la empresa 

tenga mayor ventaja en producto, producción, costos para hacer mejor su adaptación y 

desarrollo laboral en las empresas comerciales, a su vez se pueden enfrentar a perspectivas, 

exigencias de parte de los clientes (Pinedo y Quispe, 2017) 

En la ciudad de Machala, se conocen diferentes empresas con diversas actividades 

comerciales que realizan distintas labores en el área de comercialización y venta de productos 

y servicios, dando lugar a conseguir ingresos superiores y ser organizativos en el mercado 

convirtiéndose en un gran reto para las demás organizaciones y de esta forma alcanzar el 

buen desempeño del Talento Humano, brindando de esta manera los distintos sistemas 

empleados de forma idónea en las distintas actividades. 

Desde junio del 2020, uno de los impactos que tuvo Ecuador y el resto del mundo enfrento 

una fuerte pérdida de seres humanos y especialmente sus puestos de trabajo atribuido a la 
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emergencia sanitaria que se vivió gravemente, dando lugar que el 38.8% que está registrado 

en el año 2019 y el 16.7% en el año 2020, según datos que han sido extraídos del Instituto 

Nacional de Estadística (INEC). En tal sentido la revocación de empresas públicas y privadas 

por la suspensión de las actividades económicas durante un lapso de 8 meses en el que se 

pudo estimar que su rentabilidad iba a decaer; a su vez tendría consecuencia se da que 

desempleo en un rango del 3.8% y 13.3% estimando que la mitad de la población no tendría 

ingresos económicos. En Ecuador se ha visto la necesidad de reducir el personal en todos los 

sectores comerciales debido a que el presupuesto disminuyo considerablemente(INEC, 2020) 

Por otra parte, se puede hacer mención que es de gran relevancia la susceptibilidad que están 

relacionadas con los diversos tipos en la organización del Talento Humano. En el segundo 

semestre del año 2020, el porcentaje de desempleo especialmente en las mujeres supero al de 

los varones que oscilan entre el 15.7% con relación al 4.1% según datos de la Población 

Económicamente Activa (PEA), en comparación con el año 2019 que fue del 11.1% y 8.3% 

respectivamente (INEC, 2020). 

Dicho de otra manera, se ha dado a conocer la gestión del Talento Humano, que cuenta con 

un grupo de colaboradores que están capacitados y apto para brindar el apoyo necesario en 

la empresa, permitiendo de esta manera poder reclutar a los que están calificados para el 

puesto y conseguir incrementar su producción.  
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1.3. JUSTIFICACIÓN 

 

El propósito del presente informe es dar a conocer la relación que existe entre la gestión del 

Talento Humano y la influencia en la motivación laboral en las empresas comerciales; 

mediante un estudio que se puedan establecer la realidad del talento humano en la 

organización, se puede deducir que sin colaboradores no hubiese organización. 

En la presente investigación se analizará los sectores comerciales para que esto contribuya 

de manera efectiva y alcanzar los resultados que esperan las empresas, considerando que el 

sector comercial es un polo de desarrollo sustancial en la economía del país porque generan 

tanta fuente de trabajo.  En lo que respecta a la provincia de El Oro se ha podido considerar 

que el sector comercial ha tenido gran afluencia por los clientes; en la actualidad existen 

grandes cambios debido a recientes diseños de negocios y que en la actualidad es de gran 

acogida por ende el talento humano ha dado un giro importante en las empresas 

considerándolo de esta manera como un elemento dispensable para contratar personal apto y 

que tenga conocimientos en el área que va a desempeñar con la finalidad de obtener buenos 

resultados (Agudelo, 2019). Por lo que refiere el autor se puede desprender que todas las 

empresas realizan el mayor trabajo referente al Talento Humano y que se basa en la actividad 

comercial que efectúa;  enfrentando a los empleados por medio de dominio que puede 

manifestar los jefes de cada departamento con la finalidad de emplear ideas que han sido 

adoptadas, tomando en consideración el criterio del cliente. 

El sector comercial es importante porque constituye un pilar fundamental en la economía del 

ecuador considerando los servicios de las rentas internas, son generadoras de tantos 

impuestos y de acuerdo a la superintendencia de compañías son empresas que contribuyen 

en  la provincia de El Oro se encuentra en el quinto lugar en tener la máxima aglomeración 

de empresas obteniendo un 4.96% de pequeñas y medianas empresas dentro del cantón 

Machala el cual se encuentran distribuidas de la siguiente manera el 8.4% lo ocupa la 

pequeñas empresas y el 1.8% son las medianas empresas, dando así un gran desarrollo en la 

provincia. 

Con el desarrollo del trabajo de investigación se aportará con información relevante, para 

que las empresas puedan obtener esta información y mejorar la gestión del talento humano, 

consiguiendo el agrado de los empleados para que se sientan motivados y satisfechos a la vez 

se comprometan con los resultados que buscan estas empresas. Y que se gestione bien a los 

empleados del sector comercial porque estas empresas del trabajo que hacen sus empleados 

es que consigan resultados óptimos de lograr mayores clientes y fidelizar consumidores para 

desarrollarse y de afianzarse en el mercado. En la actualidad se da a conocer el Talento 

Humano en determinadas zonas comerciales favoreciendo de esta manera el desarrollo y 

optimización dentro de un marco efectivo con el fin de poder retener al cliente. Nuestro tema 

está orientado a obtener información relevante porque con esto las empresas del sector 

comercial podrán obtener indagación principal para mejorar sus estrategias de mercado, 

atención al cliente con la finalidad de fidelizar a los clientes.    
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1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN. 

 

1.4.1. Objetivo General 

 

Determinar la influencia de la gestión del Talento Humano en la motivación laboral de los 

empleados de las empresas comerciales de la ciudad de Machala.  

1.4.2. Objetivos Específicos  

• Establecer el grado de influencia que tiene la gestión del talento humano en la 

motivación laboral de los empleados de las empresas comerciales de Machala.  

• Identificar los factores que influyen en la motivación del talento humano de las 

empresas comerciales de Machala. 

• Proponer prácticas efectivas de gestión de talento humano que influyan en la 

motivación de los empleados de las empresas comerciales de Machala.  
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CAPITULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO 

MARCO TEORICO 

 

2.1 Gestión del Talento Humano. 

 

Es necesario resaltar sobre la gestión del Talento Humano que se lo puede identificar en las 

organizaciones mediante actividades y responsabilidades, que puede permitir una perspectiva 

más directa referente a los esfuerzos que deben afrontar a un problema definido. 

La organización dentro de las empresas requiere realizar gestiones, con la finalidad de 

implementar personal en temporadas altas, es así que el departamento de talento humano 

debe considerar una serie de factores como pueden ser económicos, porque las empresas 

necesitan invertir en la contratación en el mayor número de empleados, en su capacitación y 

conseguir su motivación para que estos se sientan comprometidos con los objetivos que se 

ha trazado la organización, sim embargo, no es algo que se consigue en poco tiempo, sino 

que se observa que en las empresas comerciales se da una alta rotación de empleados 

haciendo que las empresas estén incorporando contantemente empleados nuevos, con lo que 

se pierde ese capital intelectual y la motivación que las empresas comerciales buscan 

conseguir para lograr el éxito en los mercados.   

Una de las ventajas de la gestión del Talento Humano es poder brindar una mayor certeza en 

poder cumplir con las metas y objetivos que se han propuesto a su vez permite conseguir de 

manera eficaz los lineamientos, méritos permitiendo de esta forma que la empresa tenga 

todos los estándares de conocimientos y destrezas que debe poseer los colaboradores a su vez 

ayudan a la gestión a ser perspicaz y dispuesto aumentar la comercialización Jara et al. 

(2018). 

2.2 Prácticas o Procesos del Talento Humano.  

Dentro de este marco al hablar del proceso del Talento Humano que puede referirse a la 

gestión estrategia se la puede describir como una herramienta administrativa a su vez 

operativa con el fin de desarrollar la capacidad de alcanzar objetivos que se han propuesto de 

igual manera analizar cada proyecto y planes que se han ido implementando en la 

organización evitando de esta manera obstáculos. Desde el punto de vista se puede garantizar 

un cálculo financiero y evidente en las empresas, canalizando sus normas corporativas 

Ramírez et al. (2018). 
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Ilustración 2 Modelo de Beer 

Ilustración 1 Proceso del Talento humano de acuerdo a la teoría de Chiavenato 

 

Ramírez et al. (2018).  

 

2.3 Modelo de Gestión de Recursos Humanos de Beer y Colaboradores 

El modelo de la Gestión de Recursos Humanos como lo puede expresar el autor Beer de igual 

manera sus colaboradores lo definen como instrumentos de trabajo y métodos de estudio que 

lo pueden definir como una competencia que existe entre el Talento Humano y la motivación 

laboral; debiendo aplicar políticas en cada resultado teniendo similitud en las metodologías 

en un determinado periodo estas sean a corto o mediano plazo, de esta manera la organización 

alcanzara costes fijos, teniendo como finalidad aspirar el éxito unipersonal en la empresa 

(Santos, 2016). 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                    (Santos, 2016) 

 

2.4 Modelo Gestión de Recursos Humanos de Harper y Lynch  

Dan a conocer los dos autores antes mencionados que la fusión del modelo de los Recursos 

Humanos desarrollando las diversas actividades, retribuyendo así a una serie de 

planificaciones estratégicas, el cual se las puede definir como la responsabilidad y 

disposición del personal y poder cumplir con el progreso de cada agrupación teniendo en 

cuenta que son una parte fundamental en el Talento Humano logrando así una valoración y 
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rendimiento entre los empleados, de esta manera precisar la matriz en la empresa (Pineda, 

2019). 

Lo anteriormente expuesto sobre las distintas actividades que se realizan dependiendo de los 

modelos aptos para su reconocimiento frente al personal como puede ser el estudio del 

desempeño, la estructura que está conformado los empleados, la preferencia del lugar de 

trabajo, la estructura de bonificación, la planificación del empleo realizado, la estimación 

viable del personal, el reconocimiento y dominio en los diferentes departamentos de la 

organización. 

 

     

(Pineda, 2019). 

2.5 Guía de la Administración del Talento Humano de Idalberto Chiavenato. 

 

Acerca de este modelo en que hace referencia Chiavenato, se lo puede definir como un 

principio en la administración del Talento Humano que puede estar establecida por cinco 

sistemas primarios que a continuación se detalla: alimentación, aplicación, mantenimiento, 

desarrollo del control de los recursos humanos; exponiendo una serie de aplicaciones 

enfocándose de esta manera a las diversas actividades del Talento Humano siendo accesible 

en la organización y está integrada para afrontar el ambiente conflictivo y contender por lo 

que se tiene (Borrero, 2019). 

  

Ilustración 3 Modelo de Harper y Linch 
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Ilustración 4 Modelo de Administración   

 

 

 

 

 

 

 

 (Borrero, 2019). 

 

Por otra parte, se distingue que dentro de las organizaciones esta inmersos en poder 

complacer las exigencias de parte de los clientes, de igual manera indagan de cubrir las 

necesidades de los empleados. Se da a conocer la destreza que tiene, a su vez puede establecer 

una táctica esencial con el fin de alcanzar los objetivos que interactúan entre sí; favoreciendo 

de esta manera la mejora continua para el grupo de empleados (Agudelo, 2021). Una de las 

destrezas para abarcar los requisitos de exigen los empleados en un entorno laboral apto para 

desarrollar las obligaciones que les han sido asignadas, demostrando un comportamiento 

favorable a su vez características propias del individuo de igual manera capta el ambiente 

donde se trabaja y por lo consiguiente se encuentra inmerso en los sectores comerciales donde 

se puede asimilar el nivel adecuado de la organización. 

 

2.6 La Gestión estratégica del Talento Humano. 

 

Al respecto de la gestión estratégica del Talento Humano de las organizaciones dentro de un 

universo globalizado, el cual se encuentra en constante modificaciones que implica las 

estrategias argumentando como dirigir con las personas, con cordialidad, que estén 

vinculados con los requerimientos que dan a conocer la organización y poder continuar con 

las destrezas y buscando nuevos retos para afrontar el logro obtenido Mena et al. (2020) 

Hoy en día para reconocer la gestión estratégica en el Talento Humano frente a la 

organización se da la posibilidad de expandir la toma de decisiones de cada persona que se 

encuentre integrado en los sistemas empresariales. Por consiguiente, el director da a conocer 

una serie de planes que ha venido elaborando y dar a conocer las directrices que han sido 

estructuradas de forma eficaz y sistemática Ramírez et al. (2018). 

2.7 Tendencias de la Gestión del Talento Humano  

Al respecto de las tendencias que existe en la gestión del Talento Humano da a conocer las 

alternativas que disponen las empresas comerciales dependiendo del tamaño que se encuentra 

estructurado, especialmente la zona que se encuentre ubicado; a su vez puede elegir entre los 
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postulantes que tenga los conocimientos necesarios y que esté acorde con las perspectivas 

que necesita la empresa. 

Por otra parte, el personal que realiza un trabajo de forma voluntaria, siendo estos 

reconocidos y estimados por la empresa dado que son de gran importancia para el alcance de 

los objetivos planteados por la empresa. De la misma manera en que van aportando en la 

consecución de una meta establecida en la organización perciben un salario económico, 

dependiendo del puesto que le sea asignado, de igual manera adquieren capacidades y 

facilidad de desenvolvimiento sirviéndole en un futuro dentro del campo personal y 

profesional y que son expuestos en el trabajo aportando un valor agregado para que la 

empresa vea el esfuerzo del mismo Checa et al. (2020).  

Hoy en día, en los departamentos de la gestión del Talento Humano se encuentran 

constituidos por una serie de sistemas organizacionales y que son elementales se los puede 

estimar como un activo intangible en la organización a su vez pueden influir en los reajuste 

realizados en el talento pudiendo distinguirse y tener competencia frente a los escenarios 

dados; se dan a conocer una serie de dimensiones de gran importancia en la gestión que a 

continuación se detalla: proyección organizacional, orientación estratégica, gestión del 

cambio, infraestructura organizacional, eficiencia y eficacia, liderazgo de las personas y 

responsabilidad social. Así mismo se puede referir a los modelos tecnológicos y al dominio 

que ejerce para el buen desempeño de las empresas (Pantoja, 2019).                   Dentro de 

este marco se va a describir sobre el Talento Humano como una combinación entre el 

desarrollo y el crecimiento que se van adaptar en la estrategia con el fin de poder impulsar a 

la organización. 

2.7.1 El Liderazgo  
 

Por lo que se refiere al Liderazgo ya que se lo ha considerado como un tema de gran 

importancia y que se lo ha venido tratando en un determinado periodo, esto ha dado a buscar 

a personas que tengan la capacidad de colaborar y respaldar al grupo de trabajo, haciéndolo 

de forma ordenada tratando de distribuir las tareas que sean útiles y por ende alcanzar las 

metas preestablecidas y que son de gran beneficio para la organización. En la actualidad en 

las empresas retienen al personal que demuestran carácter de liderar y dispuesto trabajar bajo 

presión, afrontando desafíos ante la competencia (López y Narváez, 2019). 

2.7.2 La Fuerza Laboral  

En Ecuador se ha podido observar en ciertas empresas comerciales a colaboradores jóvenes 

entre un promedio que puede oscilar en una edad máximo de 20 años trabajando, se lo ha 

podido identificar en la población el 60% son de bajos recursos; determinándolo de esta 

forma que son forzados a trabajar por sus familias realizando cualquier tipo de trabajo que 

sea bien remunerado; se pueden identificar dos tipos de liderazgo que son el tradicional y 

transformacional esto ha dado a que son de gran ayuda para dar iniciativa a la economía a 

que todas las contrataciones sean por empresas especializadas en este caso por 
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tercializadoras; tiene la capacidad de atraer a los posibles candidatos para un determinado 

puesto Alarcón et al. (2018). 

2.7.3 Experiencia 

De igual importancia se puede manifestar que en el contexto que da a continuación sobre la 

experiencia referente a la gestión del Talento Humano en los empleados en las organizaciones 

debiendo ser de gran prestigio y dar la facilidad de que los colaboradores demuestren su 

capacidad intelectual; dando origen a retenerlo ofreciéndole incentivos dando lugar a nuevos 

retos que se propongan y poder cumplir con las obligaciones que se le han impuesto (Valero, 

2017). 

2.7.4 Tecnología 
 

 En efecto la tecnología puede dar como un resultado de forma globalizada, ya que nos 

encontramos en una era tecnológica que pueden ser la cobertura digital, de esta manera todas 

las organizaciones han incorporado herramienta que son de gran importancia para los 

diversos sectores es por este motivo que utilizan las plataformas digitales teniendo en cuenta 

la estrategia para seleccionar el personal que se requiera incorporar en la empresa. El 

departamento del Talento Humano debe estar a la vanguardia a las nuevas tendencias que 

existe en el mercado y poder tener buenos resultados (Franco y Bedoya 2018). 

2.8. Objetivos de la Gestión del Capital Humano  
 

Uno de los principales objetivos planteados en la gestión del Talento Humano en las 

personas, se pueden destacar la importancia que se le da en cada departamento de la 

organización, dando lugar a la visión y valores requeridos dando así una competencia entre 

empresas comerciales para saber la preparación y motivación, permitiendo de esta manera 

que sus políticas sean convenientes en su desarrollo administrativo, estableciendo ética y 

reglamentos internos Macías et al. (2020).  

De igual importancia se puede mencionar que los objetivos establecidos en la gestión, es 

poder evidenciar los diversos tipos administrativos que están estipulados en la plantilla de 

trabajadores, a su vez evidenciando el salario económico, las bonificaciones, el análisis que 

se realiza a cada empleado de esta forma proponiendo una responsabilidad y producción en 

la organización; dando un cambio radical en los empleados. 

2.9. El Recurso Humano en la actualidad 
 

Hoy en día los Recursos Humanos se ha podido demostrar en distintos conocimientos, 

técnicas y aptitudes que cada uno se tiene demostrando de esta forma la capacidad de poder 

comercializar y seguir con un nivel natural, definiendo los modelos referentes a los valores, 

el esfuerzo humano de cada empleado, la gestión administrativa (Arenas y Bayón, 2020)  En lo 

que respecta a los recursos humanos que actualmente se han puesto en marcha es de ajustar 

el desempeño de los gerentes que sea más efectivo y certero al momento de ejercer su rol 

considerándolo de esta manera como un preciado delegado para administrar de forma 

correcta la organización. 
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Para determinar el objetivo general en el Recurso del Talento Humano en las empresas 

comerciales de la ciudad de Machala, se puede considerar una orientación estratégica de gran 

innovación en los recursos humanos que se encuentran establecidas dentro de la organización 

estos pueden estar relacionados con la adaptación de los ajustes en la gestión empresarial. A 

pesar de los requerimientos que en la actualidad los recursos humanos se han dado a conocer 

es el trabajo que realizan en equipo y el apoyo que se da a los compañeros con la finalidad 

de hacer una buena actividad.           

2. 10. La influencia de una adecuada Gestión del Talento Humano en el Desempeño 

Laboral. 

 

Un adecuado esfuerzo referente a la gestión del Talento Humano es poder identificar el 

desempeño laboral que se puede expresar en la organización esto se ha dado el caso de que 

la empresa puede detener y dar la oportunidad al colaborador a demostrar todas las destrezas 

que han sido adquiridas y ponerlas en práctica logrando de esta manera el prestigio y 

reconocimiento laboral a su vez se ven los cambios que se han ido presentando en un grado 

competitivo Checa et al. (2020). En este mismo contexto el talento humano se lo puede 

dictaminar como una estrategia dispuesta a que su gestión este direccionada hacia los 

objetivos específicos, y poder emplearlas en conjunto con el general y conseguir la ventaja 

competitiva, teniendo la oportunidad de que el personal este acoplado al modelo de trabajo 

logrando de esta manera los propósitos que se han propuesto (Gómez y Arenas, 2020). 

Vinculando a la influencia de la gestión del talento humano el cual es un tema de gran 

importancia para las empresas comerciales, en el cual abarca una serie de estudios que se han 

realizado a las organizaciones se puede reflejar diversos factores que influyen al personal en 

el área laboral, y que pueden cumplir con ciertas exigencias en las actividades ejercidas por 

los empleados. 

2. 11. Importancia del Talento Humano. 

 

Hoy en día el Talento Humano se puede interpretar que es de gran importancia en las 

organizaciones y notables por los colaboradores de igual manera lo ven los clientes, no solo 

por los beneficios que dan también lo perciben en el trato al cliente igualmente es con los 

superiores esto ha dado una cultura más organizada a su vez a la empresa que representan 

esta puede ser por su marca o la operatividad en las empresas Silva et al., (2021). Debido a 

esto el Talento Humano trata de comprender una teoría que es económicamente activa en lo 

referente a los conocimientos y habilidades que las personas van desarrollando con el pasar 

del tiempo se puede descartar la necesidad de que haya la oferta y demanda en los bienes y 

servicios que se ofrecen en las diversas asociaciones Por su parte Argudo et al. (2019).  

Describe al talento humano como una herramienta que se da a conocer como es el 

comportamiento y actitud de las personas, debiendo considerar como una mejora continua 

referente a nivel social que se está desarrollando y que se van a enfocar en un determinado 

grupo de colaboradores, a su vez las planificaciones dadas por parte del departamento de 

recursos humanos y poder cumplir con las metas que se han propuesto y la toma de decisión 
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en diferentes áreas de comunicación que existen en cada departamento de la empresa 

comercial.  

Se debe tener en cuenta que el talento humano está en constate desarrollo y cambio debiendo 

de identificar todas las disposiciones que se van incorporando en el departamento de 

comunicación, y que pueden ser una de las causas para su estudio interno tratando de 

reconocerlo por diferentes métodos estratégicos que se dan a través de competencias e interés 

para lograr las metas; verificando los resultados obtenidos que sean de gran aceptación 

(Romero y Salcedo, 2019).  En tal sentido para establecer el desempeño laboral se dan a 

conocer la calidad de servicio que se da y que puede ser considerado como uno de los 

componentes aceptables dentro de la organización dando de esta manera buenos resultados 

en cada departamento Cordero et al. (2019). Uno de los factores de gran interés en el talento 

humano es alcanzar los objetivos expresados anteriormente siendo estos una pieza importante 

en los empleados causando gran impacto en la motivación laboral. 
 

2. 12. Factores que influyen en la competitividad del Talento humano. 

Es evidente que los factores que pueden influir en el talento humano se lo haya podido 

considerar como un grupo de instrumento de evaluación logrando así una incrementación en 

la estrategia competitiva y poder implementar en el área laboral y un nivel estratégico en el 

entorno del comportamiento humano y que pueden estar adecuados en los sistemas que 

pueden ser físico o social teniendo en cuenta su productividad y las diversas innovaciones en 

la empresa ofreciendo puestos fijos, y sus habilidades conocidas dentro del entorno 

administrativo (Moreno y Sánchez, 2019). Anudando a esto se puede dar a entender que el 

talento humano es la interacción entre los colaboradores y la empresa comercial dando lugar 

a una actividad investigativa de gran utilidad para poder incentivar en los procesos de la 

gestión de los recursos humanos en cada departamento en la organización comercial (Heredia 

y Narváez, 2021). En líneas generales se dan a conocer los factores que influyen en el talento 

humano frente a la competitividad de cada empleado exponiendo de esta manera los 

indicadores utilizados en su rendimiento característico y ventajoso para la motivación, a su 

vez se puede distinguir una imagen corporativa frente a los colaboradores. 

2. 13. La Gestión del Talento Humano vinculada a la motivación laboral 

Dentro de este marco el talento humano se lo estima como un proceso de gran importancia 

ya que está estrechamente ligada con la motivación laboral, dando lugar a que las empresas 

se encuentren sometidas directamente con las personas como puede ser su desenvolvimiento, 

interactuación, o comprometerse con la organización; a su vez hay gran beneficio en lo que 

respecta a la gestión y conduce al  prestigio que a lo largo se le ha dado (Delgado, 2017). Al 

poder hablar sobre la motivación laboral se puede decir que es un organismo el cual regula 

el reclutamiento y selección del personal que tenga aspiraciones a seguir adelante, 

demostrando sus capacidades y conocimientos que han ido adquiriendo, con el fin de recibir 

una remuneración ó sueldo básico por el empeño y esfuerzo que ha sido notorio, logrando de 

esta manera buenos resultados para la organización igualmente es óptimo para el trabajo 

realizado  
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2. 14. La Influencia de una adecuada Gestión del Talento Humano en el desempeño 

laboral.  

En cuanto al talento humano en referencia a la influencia que da un adecuado desempeño 

laboral es notable las diferentes causas que se han dado a causa de las metas propuestas y 

dadas a conocer al grupo de colaboradores con el objetivo de poder contratar al personal que 

sea apto y esté dispuesto a colaborar con los demás, que esté dispuesto a que las estrategias 

que se han planteado puedan fortalecer los cambios proyectados Checa et al. (2020). La 

planificación estratégica dentro de la gestión del talento humano se lo puede destacar como 

el proceso delineado que puede emplearse en la productividad de los empleados que puede 

depender de la experiencia adquirida y la formación profesional que tenga dando lugar a la 

precisión que se desenvuelve y la disciplina que demuestra hacia los clientes (Gómez y 

Arenas, 2020). Una de las causas que se destaca en la producción laboral que ha dado gran 

impacto en el entorno del Talento Humano es la interacción que existe entre el rendimiento 

y el personal de la organización permitiendo de esta forma el estudio de los recursos 

administrativos y verificar la utilización de mano de obra dentro de las empresas comerciales, 

a su vez la utilidad que es generada por los costes proyectados.  

2.14. Motivación Laboral 

Por lo que se refiere a la motivación laboral dentro de una organización se puede establecer 

que es promover y aportación de nuevos retos en los colaboradores tanto en lo personal y 

profesional, deduciendo que tiene gran actividad en el entorno que se encuentra a su vez se 

deduce que se encuentra relacionado con los beneficios que le dan a cada puesto que tienen; 

a su vez pueden provocar una serie conductas que pueden derivar a un comportamiento 

eficiente y dispuesto a que sus intereses sean de gran importancia para alcanzar el éxito 

deseado en la administración Ortiz et al. (2017). 

2.15. Definiciones sobre la motivación laboral varios autores 

 

De acuerdo a los autores señalados en la presente definición indican que la motivación laboral 

se la puede describir como uno de los factores de mayor relevancia en el direccionamiento 

organizacional en el cual se puede destacar las medianas y grandes empresas siendo más 

notable en la teoría de la personalidad que se puede analizar el modo en que los colaboradores 

sean capaces de lograr con las técnicas que se irán implementando y poder tomar alguna 

decisión que puedan evitar algún contratiempo en el entorno comercial Solís et al. (2021).  

En el análisis que se ha realizado sobre la satisfacción laboral es un tema amplio de abordar 

y esencial en el Talento Humano a su vez está ligada con el reclutamiento del personal y la 

actividad organizacional especialmente el constante funcionamiento e interacción que existe 

en el trabajo, evidenciando de esta manera un conocimiento práctico basado en la experiencia 

de cada colaborador Tomás et al. (2019). Por lo tanto la motivación laboral se lo ha podido 

llevar a cabo como un cambio en la investigación que se ha podido realizar en el entorno de 

la organización que tiene como finalidad de elaborar componentes esenciales que sean de 

gran interés para los colaboradores; dando relace al talento humano de forma equitativa a su 
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vez cumpliendo con las necesidades del cliente en poder ofrecer una calidad de servicio 

notable.  

2.16. Importancia de motivación laboral 

Con respecto a la motivación laboral se refiere a que favorecen a los colaboradores a 

desarrollar y mantener un rendimiento y equilibrio en la empresa y que pueden estar 

dispuestos a que las actividades realizadas sean aceptadas por la organización tanto como el 

comportamiento y el cambio organizacional (Torres y Cantú, 2020). Como lo plantean los 

autores sobre la importancia de la motivación laboral la determinan como una herramienta y 

estimulo positivo hacia los empleados, a su vez se lo puede implementar en una determinada 

actividad y poder realizar el trabajo en un ambiente laboral interesante y poder satisfacer las 

necesidades dentro de un marco basados en la satisfacción del cliente Astorquiza et al. 

(2020). Es conveniente subrayar que la motivación laboral se le pueda dar a entender como 

una técnica o procedimientos realizados en la productividad, y poder concretar en la 

búsqueda de los conocimientos y actitudes que el personal aporta a la organización dando 

resultados asequible. 

 

Es de gran evidencia que el comportamiento humano tiene la habilidad determinar la 

dirección que se va a seguir, dado el caso en que pueden utilizar sus conocimientos y poder 

evitar cualquier obstáculo que se le presente tratando de ayudar a los demás en base a las 

destrezas y poder llegar a los propósitos que se ha planteado en el transcurso de su vida 

laboral (Gonzales, 2020). Tomando en consideración el alcance que tiene la motivación 

laboral en cada persona en un periodo determinado que se visualiza los beneficios obtenido 

dentro de la organización a su vez poder enfrentar los desafíos que puedan ocurrir en el 

trabajo (Kozel, 2020).  

2.17. Teorías de la motivación laboral de acuerdo a varios autores 

De acuerdo a diversos autores que han aportado y dan cada uno distintos conceptos sobre la 

teoría de la motivación laboral, conllevando de esta manera a que sus variables tengan 

diversos alcances en la actuación de los colaboradores, a su vez esto desprende una serie de 

clasificaciones que han ido elaborando por cada una de las teorías que a continuación se 

detallara.  

1) De acuerdo a (Valderrama, 2018) citando a Campbell, Dunnette y otros (1998) sobre La 

clasificación más clásica de las teorías de la motivación laboral indican que es  una de las 

doctrinas que han dado a manifestar en la motivación laboral sobre los diferentes aspectos y 

normas que puede causar la motivación laboral en los colaboradores que pueden ser 

identificados por la flexibilidad en los grupos comerciales que pueden centrarse en la 

dirección y poder mejorar la productividad.  

2) Enfatizan (Sánchez y Sánchez, 2018). Mencionando a la teoría de Kanfer (2006) lo  describe 

como un modelo heurístico de constructos el cual lo puede definir como la agrupación de 

distintas teorías en la que se pueden distinguir los intereses y poder realizar innovaciones en 

los objetivos específicos con el fin de mejorar la calidad y cantidad del trabajo; a su vez se 
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puede realizar un análisis de manera sistemática la interrelación de los colaboradores con los 

gerentes de las empresas comerciales que pueden ayudar a las diversas actividades que se 

realizan y es necesario hacer referencia a las tareas y esfuerzos que son de gran utilidad en la 

conducta laboral y estos hacen referencia a los distintos aspectos del desempeño. 

Acerca de la motivación laboral de acuerdo a los autores antes señalados lo describe como 

un grupo o equipo de actividades que tienen un objetivo en común es el de poder investigar 

las actividades que se han ido proyectando a lo largo del entorno, a su vez estudiando las 

variables empleadas en cada departamento de trabajo Navarro et. al (2021). 

2.18. Factores que inciden en la Motivación Laboral.   

Por lo que se refiere la motivación laboral se lo puede establecer como un sistema de apoyo 

para la organización que en la actualidad se lo ha aplicado en las diferentes áreas   de las 

empresas comerciales; desde el punto de vista se unen para proyectar un coaching laboral a 

los colaboradores que se va ayudar. 

Uno de los factores que pueden incidir en la motivación laboral en los colaboradores de las 

empresas comerciales el cual se los ha considerado de gran importancia son las siguientes: 

Ambiente de trabajo: Por consecuencia es fundamental es poder identificar y elaborar un 

ambiente relajado y productivo en un entorno donde los colaboradores puedan estar 

satisfechos de igual manera sientan la confianza de poder realizar sus tareas y tener la 

oportunidad de ascender de puesto. 

Condiciones laborales: Por otra parte, las condiciones en el entorno laboral se pueden referir 

a ciertos factores aplicados en las organizaciones y que son de grandes beneficios para los 

colaboradores que se pueden destacar: La remuneración básica, horarios flexibles, 

bonificaciones, vacaciones; ya que se encuentran estipulados en el contrato de trabajo. 

La motivación: La empresa tiene la capacidad de mantener a los colaboradores de darles 

charlas de motivación e incentivarlos con el fin de que demuestren sus destrezas de esta 

manera cumplir con las metas que han sido planteadas en un determinado plazo. 

Establecimiento de objetivos: Acerca del establecimiento de los objetivos en una empresa 

comercial es un tema muy extenso, se lo puede determinar cómo los beneficios que se 

perciben y los posibles obstáculos que se debe enfrentar; a su vez se realiza una breve síntesis 

de las estrategias propuestas en cada establecimiento.      

  

La participación del empleado: Se lo puede conocer como la conexión que existe entre los 

colaboradores y la organización demostrando el entusiasmo y dedicación que demuestran 

cada que realiza las tareas encomendadas, de igual manera asumen nuevos desafíos al poder 

compartir sus experiencias y conocimientos adquiridos y puedan permanecer más tiempo en 

la empresa.  

La formación y desarrollo profesional: Da a entender al poder elaborar esta técnica en la 

organización en el que intervienen los colaboradores que es un proceso de forma continua y 



25 
 

un crecimiento de superación de cada uno mediante experiencias y relaciones interpersonales 

en el área de trabajo; a su vez reciben el reconocimiento por su desempeño profesional.  

Una de las causas principales referente a la desmotivación laboral que existe en todas las 

empresas es el desinterés que se realiza, falta de compromiso que se demuestra a cada 

actividad que es encomendada afectando notablemente la productividad del trabajo; para dar 

solución a esta causa es conveniente contar con los recursos necesarios como realizar una 

serie de preguntas o encuestas a cada colaborador para analizar como observan el ambiente 

laboral como es realizar el mismo trabajo esto quiere decir que hacen la misma tarea en el 

tiempo que lleva trabajando y no ha sido promovido, la falta de comunicación con los 

compañeros; la remuneración básica es no la que esperaban, la falta de confianza hacia la 

empresa; entre otros. 

Se dan a conocer diferentes métodos sobre la motivación laboral que ayudaran a satisfacer 

las necesidades y objetivos propuestos en la organización que pueden ser interno o externo. 

  

Condiciones laborales: Se puede dar a conocer que las condiciones en la que realizan los 

colaboradores se entienden por una serie de preguntas e interrogantes en la que se ve incluido 

las horas de trabajo, días de descanso, salarios unificados igualmente las condiciones en el 

área donde se encuentra. 

 

Consecuencias de la falta de desmotivación: Esto se da por falta de interés en la 

desmotivación en las diferentes actividades que pueden a conducir a que las funciones no son 

habituales en la mejora continua, esto atrayendo a que sea un fracaso en las actividades 

realizadas que puede conllevar a la baja productividad y la reputación de la organización; 

quejas continuas de los clientes. fajardo et al. (2020). 

 

En un estudio reciente en el que se puede destacar la desmotivación se da por los factores de 

producción en las organizaciones debiendo generar ingresos, falta de exigencia hacia el 

personal, por lo consiguiente el 33% de los trabajadores determinan que es falta de 

comunicación, no realizan ninguna actividad productiva, a su vez el 30% manifiestan que 

desearían tener incentivo económico por el trabajo que realizan; mientras que el 22% 

expresan su molestia porque tienen que trabajar horas extras y no son pagadas; y por último 

el 15% no les agrada el área que van a desempeñar debido a que el sueldo está por debajo de 

la remuneración básica establecida. 

 
 

 

Un alto nivel de absentismo: Se da a conocer que en todas las empresas comerciales se ha 

podido reflejar el ausentismo de los colaboradores siendo esto un problema y falta de 

productividad en un determinado periodo por falta de adaptación y ambiente en el lugar de 

trabajo; debiendo ser justificadas con horas recuperables. 

 
 

Baja productividad en la empresa: En la actualidad uno de los grandes desafíos que ha tenido 

que enfrentar las empresas es la baja producción de productos y colaboradores esto a dado 

que los objetivos no se los ha podido cumplir bajo los estándares establecidos por lo 

consiguiente no cumple con la rentabilidad que se ha proyectado la empresa, a su vez da más 
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carga horaria; a su vez optimiza los recursos evitando de esta forma que los colaboradores 

centren sus esfuerzos en las tareas que son repetitivas. 

 

Alta rotación de personal: Dentro de este contexto de la motivación laboral se da la rotación 

del personal, que no tienen las ocho que por ley son trabajadas y son turnos extensos en este 

caso el nocturno que deben trabajar toda la noche y no reconocidas las horas extras que se 

hace, por lo tanto, los colaboradores se sienten insatisfechos al momento de recibir el pago; 

por esta razón deben buscar en otras empresas que reconozcan el esfuerzo que hacen y tener 

un pago digno. 

 

Desgaste en la imagen y en la reputación: Uno de los riegos que pueden afectar a las empresas 

comerciales es la reputación que se le pueda dar a su vez es desfavorable para la marca e 

imagen por parte de los clientes, causando en los entes reguladores fallas en la productividad; 

especialmente en los recursos humanos dando un mayor impacto en la percepción del público 

en general, generando pérdidas en los costes de comercialización. 

   

2.19. Beneficios de la motivación y de qué manera influye. 
 

De igual importancia se les dan a los beneficios que pueden influir dentro de la motivación 

laboral que da realice al comportamiento humano, igual manera se puede observar que 

algunos colaboradores realizan la misma tarea cada día, a su vez antecede los problemas que 

suele pasar causados por la desmotivación y la baja producción esto se debe a la falta de 

comunicación. Existen diversas herramientas para alentar al equipo de trabajo como es fijar 

una hora para realizar algún tipo de ejercicio o realizar algún tipo de juego en la que 

participen todos en la actualidad en la ciudad de Machala se ha visto en algunas empresas 

comerciales realizando este tipo de actividades antes de abrir las puertas al público, con la 

finalidad de tener mayor crecimiento y reconocimiento tanto personal como profesional. 

  
 

Mayor productividad: Por lo que se refiere a la productividad en la organización dando un 

aumento en los intereses de cada colaborador como es la remuneración del salario, el 

crecimiento de las empresas comerciales, la capacidad de contratar personal que tenga todos 

los conocimientos y habilidades para realizar las tareas que se le pide hacer. 
 

 

Compromiso de los colaboradores:  Se da a conocer que los colaboradores adoptan ciertas 

responsabilidades dentro de las organizaciones como es tener una meta que alcanzar y 

demostrar que son capaces de realizar alguna actividad que se proponga y tener una buena 

comunicación con su equipo de trabajo. 

 

Innovación:  Esta destaca los beneficios que son generados en la organización a su vez sus 

equipos de colaboradores trabajan con gran empeño para ser reconocidos dentro y fuera de 

la ciudad de esta forma ser más competitivo igualmente las capacidades que se ha 

demostrado. 

 

Reducción de problemas: Al poder decir sobre la reducción de los problemas que son 

ocasionados dentro de la organización, se puede dar por la capacidad de tomar alguna medida 
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lógica y solucionar algún tipo de inconvenientes y que deben ser supervisados en un periodo 

determinado. 

 

Mayor competitividad de la empresa: Una de las razones porque la empresa tiende a ser más 

competitiva, se debe a que realiza con mayor capacidad las cosas es decir en poder mejorar 

la calidad del producto, la comercialización a su vez tiene un valor agregado que son los 

costes, esto es en que su servicio se vende con facilidad. 

 

Mejor imagen de la empresa: Para que la empresa sea reconocida se debe reflejar la marca el 

cual llame la atención del cliente, proyectando una mejor imagen es la impresión de las 

actitudes y desenvolvimiento de los colaboradores y sobre todo el buen servicio que brinda. 

    

Retención de talento: En relación a la retención del talento humano o a la contratación del 

personal se puede decir que es una estrategia que tiene la organización para no dejar ir a un 

buen potencial, ya que ha demostrado buen desempeño y calidad en lo que realiza, a su vez 

ofrecen charlas de formación y oportunidad de desenvolverse internamente. 

 
 

 

2.20. Empresas comerciales 

En la actualidad, Las empresas comerciales buscan personal que tengan capacidades, 

destrezas que sean competitivos y sobre todo eficientes con la finalidad de que aporten y 

saquen adelante a la organización y así alcanzar el éxito empresarial  de igual manera se da 

en el caso que se puede conseguir esto con un determinado grupo de empresas que están a la 

vanguardia, en el cual se ve su productividad, el compromiso de cada colaborador a su vez 

diseñando estrategias que sean eficaces para alcanzar resultados que se han propuesto 

(Ordoñez y Salazar 2020). 

Una de las causas que tienen las empresas comerciales frente a la motivación laboral es un 

mundo globalizado y el comportamiento que se puede adaptar de forma eficaz a las 

actividades que se realiza, enfocándose principalmente en los objetivos establecidos, esto se 

debe a los recursos humanos resaltan por su reconocimiento siendo estos óptimos para 

mejorar la producción Morocho et al. (2020). 

Empresa Comercial: Con respecto a las empresas comerciales se la puede definir como una 

entidad legal el cual tiene como representante a un grupo de personas o persona natural, 

teniendo como propósito poder comercializar, distribuir y exportar un determinado producto; 

a su vez se lo puede clasificar de acuerdo a su tipo de empresa: 
   

Mayoristas: Esto da a entender de que su actividad es vender al mercado al por mayor ósea 

en grandes cantidades. 

Minoristas (detallistas): En mi opinión el comercio minorista se da cuando se pone en 

contacto con una cadena de distribución que le compra directamente y la persona lo vende 

directamente, que por lo general al llevar una cierta cantidad de producto este recibe un 

descuento especial. 

Comisionistas: Se lo puede conocer como una persona natural el cual labora con una empresa 

de distribución local, visitando a tiendas en diferentes zonas y sectores ofreciendo el producto 
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y gana un porcentaje de la venta que ha realizado el cual se lo conoce como incentivo 

económico. 

Empresa de Servicios: En cuanto a las empresas de servicios es la que ofrece diversos 

servicios con el fin de cubrir las necesidades del cliente, que se lo puede considerar un 

elemento intangible como puede ser el pago de los servicios básicos, alquilar un local de 

eventos, adquirir los servicios de un profesional, pago de combustible.    

2.21. La importancia que tienen las empresas comerciales en el país. 

 

 Las pequeñas y medianas empresas (PYMES) se la ha podido considerar de gran importancia 

en el Ecuador ya que cumplen un papel vital en los diversas empresas comerciales, ya que se 

ha visto la necesidad de poder desarrollar trabajo en los sectores con gran demanda en 

producción y comercialización a su vez se ha caracterizado por su ventaja competitiva 

debiendo a su tamaño y flexibilidad; permitiendo de esta manera una fácil integración en el 

mercado laboral a su vez sus costes de funcionamiento son accesibles en cuanto a la demanda 

y se beneficia en su proceso de producción. 

 

Las pequeñas y medianas empresas (PYMES) son indispensables para su crecimiento en lo 

que respecta a su economía, dado a su participación en su factor económico y el que tiende a 

generar plazas de empleo en todos los sectores y diferentes actividades, dependiendo de esta 

manera su estructura, a su vez no tienen acceso a microcréditos de instituciones financieras, 

esto a sido la causa porque algunos establecimientos han cerrado sus puertas debido a su 

patrimonio y rentabilidad debiendo a que su inversión no es óptima.  

 Cabe menciones que las pequeñas y medianas empresas se la podido reconocer por el 

esfuerzo que realizan para seguir adelante y dar oportunidades de trabajo y ubicarlos en los 

puestos y áreas que se necesita de esta forma reconocer la aportación de las estrategias que 

se han ido incorporando logrando así los objetivos que se han propuesto y buscar nuevos 

mercados, nuevos clientes y creación de productos. 

2.22. Clasificación de las empresas comerciales por tamaño, objetivos. 

 Para poder reconocer a las empresas de acuerdo a su clasificación se puede mencionar 

diferentes criterios de los cuales se puede mencionar las más importantes. 

• Microempresas 

• Pymes 

• Startup 

Se puede decir que los Startup en una empresa digital que en la actualidad es de gran 

aceptación, debido a que todos los productos se los publica por medio de las redes sociales, 

y sus ingresos son buenos. 
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Ilustración 5 Clasificación de las empresas según su tamaño. 
    

 

 

  

 

 

 

2.23. Estrategias de las empresas comerciales para que puedan mantenerse. 

Se lo puede definir como una serie de conjuntos estratégicos que tiene como prioridad 

establecer su misión y visión en la organización enfatizando sus valores y poner en práctica 

las políticas, dando a conocer las ventas realizadas y la participación en las diferentes zonas 

que tienen mayor aceptación el producto que se ofrece; realizando una planificación u hoja 

de recorrido diseñado por la empresa y poder incrementar la comercialización en un tiempo 

determinado Silva et al. (2021). 
 

2.24. Estrategias de producto o servicio. 
 

Posicionamiento: Esta estrategia se la considera como una herramienta del Marketing 

tradicional, el cual consiste en ofrecer sus productos y servicios en lugar estratégico llamando 

la atención del cliente y que pueda ser considerada como una de las buenas opciones para su 

adquisición; siendo fundamental la oferta y demanda que tenga frente a los competidores. 

Estrategias de Precio: También conocidos como pricing el cual da entender que son métodos 

o procedimientos que se va a establecer un coste asignado para cada producto el cual se 

realiza una serie de factores que a continuación se va a ir detallando. 

Fijación de precios de descuentos: Da a entender que la fijación por descuentos se da porque 

el cliente cancela antes de tiempo, por adquirir una determinada cantidad de productos fuera 

de la fecha estipulada; esto se ha dado porque es una estrategia que utilizan las empresas para 

llamar la atención de los consumidores y poderlo considerar como fijo, y tiene como objetivo 

incrementar el volumen de las ventas. 

2.24.1. Estrategias de promoción 
 

Esto se da con la previa planificación de la organización el cual tiene como objetivo poder 

comercializar los productos o servicios que ofrecen y de esta manera captar la atención de 

los compradores. 

Estrategias de impulso: Igualmente se trata de un marketing tradicional o conocido como 

push son los productos que son distribuidos de una empresa hacia los consumidores con el 

propósito de concientizar a que el producto es de gran aceptación esto con el propósito de 

poder vender de forma rápida. 
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2.24.2. Estrategias de distribución. 
 

Tienen sus canales de distribución esto es tienen una ruta crítica o punto de origen hasta 

llegar al mercado y por ende facilitar a los consumidores adquirir el producto con el fin de 

poder reducir coste. 

Distribución intensiva: Se puede decir que los productos son distribuidos en grandes 

cantidades a diferentes zonas y sectores, igualmente a los mercados con el fin de que los 

consumidores puedan adquirir de la manera más sencilla y económica. 

Distribución selectiva: Esta distribución trata de buscar la forma de llegar el producto hacia 

los consumidores y ser comercializados en ciertos establecimientos como puede ser: 

cosméticos, vestimenta, zapatos). 

 Las empresas comerciales se pueden clasificar según su tipo en los que se pueden destacar 

los siguientes. 

• Según por su volumen como pueden ser el comercio mayorista y comercio minorista. 

• Según el tipo de producto esto se da cuando se adquiere un determinado articulo una 

cierta cantidad y los revende al mercado minorista para ser comercializado. 

2.24.4. Área productiva. 
 

Son considerados lugares amplios el cual se los puede utilizar como bodegas a su vez se 

pueden realizar diversas actividades relacionadas a la producción y comercialización de los 

productos. A su vez tienen tres actividades que a continuación se detalla. 

• Actividad primaria: Se puede determinar dentro de la economía diversas actividades 

de producción como es el caso de extracción de materia prima, ganadería, minería. 

• Actividad secundaria: Dentro del sector económico se puede referir a los productos 

de consumo como es el caso de la actividad primaria se limita de forma directa los 

recursos que se van a transformar para ser comercializados. 

• Actividad terciaria: Esta engloba todas las actividades que están relacionadas con los 

productos que han sido transformados y ser comercializados a los consumidores.  

2.24.5. Propietario.  

Por lo que se refiere al propietario de la empresa debe tener claro a qué actividad va a realizar, 

de igual manera donde va a estar ubicado, a su vez el producto que va a comercializar es 

accesible para los consumidores. Existen tres tipos de actividades en la cual se puede enfocar 

el propietario. 

• Pública: Este tipo de actividad se la relaciona directamente que los propietarios son 

gubernamentales el cual tiene un ente regulador como puede ser: Municipios, 

Empresa de luz, telefonía. 
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Imagen 1 Características básicas de la empresa comercial. 

• Semipública: Estas se encuentran unificadas con la pública y privada dando la 

prioridad a los usuarios para los fines pertinentes estos son: Corporaciones 

financieras, cooperativas de ahorros, banca financiera. 

• Privada: Esta se trata de que solo tiene un dueño o accionistas para ser 

administradas: supermaxis, centros estéticos, clínicas privadas. 

 

Dado a conocer todo lo anteriormente descrito se puede decir que los diferentes tipos de 

emprendimientos que se realizan o se van a dar en este caso puede ser económico o social 

por lo general se los considera como sin fines de lucro, a su vez, se puede demostrar la escala 

a la que se proyecta alcanzar logrando de esta forma un valor agregado con el fin de atraer 

más consumidores, generando que su rentabilidad sea eficiente y productivo (Cavazos y 

Giuliani, 2017). 

 

 

   

 

  

 

  

 

   
   

  

2.24.6 El Departamento Comercial.  
 

Acerca del departamento comercial se lo define como una organización en la que su actividad 

comercial puede realizar diferentes cambios o necesidades con el fin de dar a conocer los 

productos y servicios que ofrece en el mercado y poder interrelacionar con el cliente, se dan 

a continuación las funciones en cada área comercial que se realiza. 
 

Compras: Es una área o departamento en la que se pueden analizar y verificar las compras o 

adquisidores realizados por proveedores. 
 

Ventas: Se define como un área especializada en la comercialización de los productos o 

servicios que efectúa pudiendo cumplir con los objetivos establecidos. 

Logística: Básicamente se trata de efectuar inventarios dentro de la empresa y poder tener un 

control de los productos que son comercializados. 
    

Marketing:  También conocidos como mercadotecnia trata sobre en cómo vender, realizar 

promoción, y dar a conocer sobre los productos que se negocia. 
   

2.24.7. Funciones del departamento comercial. 

Estas diseñan estrategias para poder comercializar el producto o servicio que ofrecen, 

igualmente analizan el plan de venta que se va hacer en el día con los artículos que tienen 

gran demanda por los consumidores con el propósito de poder satisfacer las necesidades. 

(Cobas, 2017). 

 

(Macmillaneducation, 2018). 
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Ilustración 6 Departamento comercial.  

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.25. De qué manera le aportan a la economía y cuanto aportan en la generación de 

fuentes de trabajo. 

Uno de los aspectos que han sido de gran relevancia es poder dar mejor calidad en el trabajo 

a las personas que realmente necesitan y que puedan coger experiencia en cada área que se 

lo ubique, a su vez que tengan la capacidad de poder crecer tanto personal como laboral 

beneficiando de esta manera el crecimiento y la productividad económica. Al aportar los 

ingresos se debe tener en cuenta la inversión que tendrá sin dejar a un lado la producción 

local, propiciando una cultura y respeto hacia los consumidores; con la finalidad de poder 

evaluar el crecimiento laboral (Toca, 2017). 
 

 

2.26. Cuadros comparativos en el sector comercial según su producción. 
 

Se ha visto diferentes tipos de empresas comerciales dependiendo de la producción y 

comercialización que realizan debido a que se encuentran legalmente inscritas en la cual se 

puede destacar el tamaño, origen, su patrimonio y sector en el que va a emprender; 

considerándola de esta manera como la capacidad que va a manufacturar debiéndolas 

clasificar según fabricación; dando a conocer su capacidad generar trabajo ocasionando un 

gran rendimiento y crecimiento y poder alcanzar éxito en el mercado local e internacional 

(Meza y Moreno, 2022). 

 

 

 

 

(Cobas, 2017). 
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Ilustración 7 Diferencia entre Empresa Industrial y Empresa Comercial. 

  

 

CAPITULO III: METODOLOGIA DEL PROYECTO 

  

3.1. Tipos de investigación. 

 

Al poder realizar el presente proyecto integrador con el tema que se ha ido analizando cada 

tema el cual se puede deducir que es de tipo correlacional y explicativo, dando a conocer que 

tiene como ventaja principal todos los análisis correlativos-explicativos deduciendo de esta 

manera como demostrar la relación que existe entre un concepto amplio y complejo dado o 

la variable que se va a ir especificando en el transcurso del estudio dado, igualmente se podrá 

identificar como es la gestión y conducta de las variables que han sido verificadas. A su vez 

de poder equilibrar su interés en la interpretación de los sucesos que se hará relación que 

beneficiará en la motivación laboral que existe en las empresas comerciales. Desde mi punto 

de vista se da a conocer en la presente investigación que se ha venido realizando en todo este 

trayecto es explicativo el cual se enfoca directamente con el crecimiento laboral de cada 

colaborador demostrando la habilidad que tiene en el departamento asignado en las empresas 

comerciales en la ciudad de Machala. 

 

(Jiménez y Mariño, 2018)   Definen a las investigaciones de correlación son las encargadas 

de resolver si uno o más criterios o características de los argumentos que se encuentren 

relacionando entre sí, es decir como el método de vinculación y por ende el grado que se 

encuentren. Al estudiar la correlación que existe entre las dos variables del presente informe 

se puede destacar que por lo general no se hallaran variables que puedan ser dependientes e 

independientes; al tener toda la información que es necesaria y siendo probable un 

fundamento establecido, proporcionando de esta manera certeza a los supuestos causales. 

Considero que los autores antes mencionados determinan que toda la información se 

(Meza y Moreno, 2022). 
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encuentra relacionada directamente con las variables por ende dependen de la otra y si existe 

variación.            

 

De acuerdo con Muñoz et al. (2020) mencionan que al poder realizar la medición de la 

gestión del talento humano que conlleva a las empresas comerciales se puede determinar 

como un corte transversal definiéndolo como un diseño de investigación descriptivo es el que 

se va a recolectar la información necesaria en diversas agrupaciones; en el que se va a 

determinar la muestra y poder hacer la comparación puede ser de manera estructurada; dando 

resultados de gran relevancia y verificables ya que de esto darán ciertas teorías para ser 

analizadas.  

Desde el punto de vista de Sánchez et al. (2018) dan a conocer sobre la investigación 

científica se la determina que es importante porque hace la recolección de toda la información 

necesaria durante este periodo de la motivación laboral al momento de poder detallar, 

esclarecer y supervisar todos los acontecimientos que pueden acontecer en el día, este 

procedimiento que van a realizar los estudiantes es una serie de preguntas que estarán 

acopladas al caso que se ha ido estudiando en el transcurso; una vez que estén elaboradas las 

encuestas se procederá a concretar a un determinado grupo de colaboradores de las empresas 

comerciales localizadas en la ciudad de Machala. 

 

Se puede definir a la investigación como la compilación de las referencias que se van a 

destacar las más fundamentales, que sean verificables y accesible con el fin de poder lograr 

el objetivo ansiado; a su vez se procederá a dirigir la encuesta a una población exactamente 

a 132 personas en las distintas áreas el cual se encuentra incluido el departamento de talento 

humano, estableciendo de esta manera una síntesis más compleja determinando como es la 

influencia en la motivación laboral que existe entre los colaboradores y poder aclarar como 

es el entorno laboral si es rentable o estresado (Bunge, 2017). 

 

3. 2. Nivel de investigación. 

En el presente análisis desarrollado que es descriptivo los estudiantes investigadores se puede 

establecer la asistencia que se da el informe por medio de ciertos caracteres o distributivos 

de un suceso dentro de la población, en un periodo determinado que pueden describir el 

aspecto dado y direccionando en un agente medioambiental, siendo en estos casos la 

contratación de personal, los sistemas que conllevan a una mejor gestión del departamento 

de talento humano. El nivel de investigación se lo puede especificar como descriptivo y 

explicativo el cual tienen relación con los objetivos específicos ya planteados, a su vez se 

podrá distinguir las diversas inferencias que existe entre el análisis de la gestión del talento 

humano y la influencia que existe en la motivación laboral Azofra et al. (2017). 

Para llevar a cabo el estudio del presente informe sobre el análisis de la gestión del talento 

humano en las empresas comerciales de la ciudad de Machala, se podrá determinar y por 

medio de una serie de observaciones en cada departamento de las empresas; que básicamente 

se va a desarrollar una secuencia referencias de las habilidades y cualidades que tiene cada 

colaborador; a su vez se puede destacar el nivel de estudio e inclinación; ya que se ha 
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obtenido lo que es de gran importancia, se procederá a evaluar de forma más amplia el 

departamento del talento humano de las empresas comerciales. 

La investigación se considera de carácter descriptiva, ya que se detalla los elementos de las 

variables importantes y principales como la Gestión del Talento Humano y la motivación 

laboral en las empresas comerciales, las mismas que son impulsadas por el objeto de estudio, 

describiendo las técnicas que se van a utilizar; a su vez se verificara el rendimiento que se ha 

obtenido en el estudio realizado. Según (Díaz y Calzadilla, 2016) definen al estudio como 

una investigación descriptiva representa como un análisis el cual pueden especificar los 

diferentes rasgos distintivos que se han ido detectando en el presente estudio, en otras 

palabras, se pueden entender que la investigación de tipo descriptivo se fundamenta en poder 

establecer las variables que se han podido estudiar. Considero que el estudio que se ha 

realizado sobre la investigación descriptiva se da por la relación que existe con la 

investigación exploratoria que se ira detallando a fondo. 

Así también la investigación será explicativa, esto se debe a que puede indicar que las 

destrezas de la gestión del talento humano en las empresas comerciales en la ciudad de 

Machala, y como intervienen en la motivación laboral. Sin embargo, se analizan las causas 

que conlleva al análisis de gestión del talento humano y su influencia en la motivación laboral 

de las empresas comerciales en la ciudad de Machala Según (Díaz y Calzadilla, 2016) describen 

a este tipo como un nivel orientado en poder puntualizar las normas importantes que pueden 

influir a investigar si se pueden identificar los atributos que se han ido indagando el que y el 

cómo están relacionados uno al otro. Desde mi punto de vista los investigadores hacen énfasis 

sobre este modelo en poder verificar una incidencia, logrando de esta manera poder 

vincularse entre sí. 

Vinculando a esto se lo puede definir como un nivel exploratorio, puede referirse al estudio 

que se ha ido efectuando sobre el análisis de gestión del talento humano y su influencia en la 

motivación laboral de las empresas comerciales en la ciudad de Machala; de igual manera 

profundizar sobre la gestión del talento humano que influyen en la motivación laboral de las 

empresas comerciales (Gabriel, 2017) da a conocer que este modelo se lo efectúa para poder 

examinar los componentes de gran importancia de un fenómeno corroborado, y converger 

sus técnicas. 

El análisis de gestión del talento humano se lo ha considerado de gran importancia ya que 

tiene la obligación de dar seguimiento a los procesos que se realizan dentro de la influencia 

en la motivación laboral, específicamente a cada colaborador de esta forma logar obtener 

resultados favorables que puede consistir en el cambio de departamento o rotar el horario, 

verificando de esta manera la reorganización que se hace es para que el colaborador tenga 

más destreza y táctica y poder comprobar si son influyentes en la motivación laboral. 

La gestión del Talento Humano se lo ha considerado como un nexo que existe entre las 

labores que realizan los colaboradores y las conductas, teniendo un efecto entre los 

colaboradores dentro de la motivación laboral, estas conductas serán verificadas y 
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Realizado por: Los Autores. 

Figura 1 Esquema de Diseño 

Detalle 1 Nivel de las variables. 

estandarizadas logrando así las metas que se han propuesto; a su vez la motivación laboral se 

da a conocer por las habilidades y la experiencia que tiene cada colaborador. 

3.3. Diseño de la Investigación. 

 

La presente investigación da a conocer que es de forma cuantitativa el cual se lo puede 

establecer al poder recolectar la información necesaria pudiendo hacer hincapié la hipótesis 

que se pueda obtener mediante el empleo de una serie estadísticas indicando que el estudio 

es descriptivo, su corte es transversal, a su vez su diseño es no experimental se debe a que al 

verificar las variables que no han sido manipuladas; refiriéndose de esta manera que su 

empleo es correlacional siendo de esta manera a que existen las dos variables que se han ido 

investigando (Medina y De Marco, 2017). 

En efecto se determina que este estudio esta acoplada para proseguir con la aplicación en el 

cual se podrá comprobar su equidad a su vez se obtendrá un crecimiento en sus fundamentos, 

que puedan permitir dentro de su organización capacidades individuales Arellano et al. 

(2018). 

 

 

 

  

    

 

 

 

 

 

 

 

Al poder plantear la estructura del diseño de la investigación que se procede a realizar en esta 

tesis principalmente se dio a conocer que es un método descriptivo igualmente correlacional; 

a su vez el método descriptivo es la recopilación de datos que se han recogido con el fin de 

poderlos explicar y determinar las dos variables que pueden resaltar y que serán utilizadas en 

la investigación exploratoria; a su vez serán aplicadas dentro de los métodos cualitativos y 

cuantitativos (Mendoza, 2018). 

Al poder originarse y evaluar la presente investigación de forma detallada el cual se ha 

considerado estudiar las dos variables tienen concordancia y están vinculadas por lo 

consiguiente se determina el nivel de nexo que existe entre las variables (Gutiérrez, 2017). 
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Por lo consiguiente el presente informe tiene como finalidad de poder dictaminar que 

metodología se va a plantear un método deductivo el cual consiste en un procedimiento 

general y que deriva a lo especifico; es decir va de lo particular hasta la obtención de los 

resultados definiendo de esta manera las recomendaciones de las diversas habilidades y 

capacidades que presenta las empresas comerciales Bouza et al. (2018). 

 

3.4. Métodos de la investigación. 

Por lo tanto, la información que se ha destacado en todo este trayecto tiene como propósito 

conocer la influencia de la motivación laboral que existe en el departamento de Talento 

Humano en empresas comerciales de la ciudad de Machala; es decir se describe cada destreza 

que hayan adquirido en las diversas áreas. A su vez nosotros como estudiantes tratando de 

indagar y verificar los datos recolectados que sean fiables y poder comprobar si hay 

competencias con otras empresas comerciales Molina et al. (2020). 

El modelo que se va a emplear en este informe es cualitativo y cuantitativo es por toda la 

información recopilada mediante una serie de preguntas que serían las encuestas y están 

fundamentalmente enfocadas en el área del Talento Humano en las empresas comerciales en 

la ciudad de Machala el cual se ha podido establecer que el 132%, el cual han dado su opinión 

de que forma perciben la influencia dentro de la motivación laboral en las empresas 

comerciales (Cabanilla, 2021). 

Al poder realizado la definición sobre los tipos, niveles y diseños de la investigación, a 

continuación, se procedió a efectuar un análisis sobre la metodología de la investigación en 

el cual ha dado realce el informe que se está realizando referente al análisis de la gestión del 

talento humano. 

Se procede a efectuar una evaluación sobre el análisis de gestión del talento humano esto a 

su vez se lo vincula con la definición de la motivación laboral, el cual se realiza una 

semejanza de la gestión del talento humano y de la forma similar se plantearán dos 

capacidades sobre la motivación que se ha ido formulando dentro de la teoría de Herzberg. 

Se pretende sugerir un estudio en el que se pueda distribuir y representar en el presente cuadro 

si es eficiente el análisis de gestión del talento humano y la motivación laboral el cual se ha 

considerado dentro de la teoría de Herzberg que a continuación se detallara de forma más 

explícita. 

 

 

 

 

 



38 
 

Elaborado por: Los Autores. 

Elaborado por: Los Autores. 

Tabla 1 Teoría de Herzberg. 

¿Qué factores causan al talento humano? 

 

 

 

 

Factor Higiene 

Factor económico: Remuneraciones, beneficios, incentivos, 

afiliación del seguro. 

Condiciones laborales: Ambiente laboral, infraestructura segura, 

herramienta de trabajo en perfecta condición. iluminación. 
  

Seguridad laboral: Desempeño laboral, estabilidad laboral.  
 

Factores sociales: Comunicación con el equipo de trabajo y con los 

jefes. 

Beneficios adicionales: Seguros de vida, atención médica. 

 

 

Factor 

motivacional 

Trabajo estimulante: Esfuerzo y dedicación, desenvolvimiento de 

destrezas y habilidades. 

Autorrealización: Éxito profesional, aptitud, capacidad de raciocinio, 

intelecto. 

Reconocimientos: Motivación laboral, agradecimiento laboral. 
 

Grado de responsabilidad: Asignación de actividades, distribución de 

trabajo. 
 

 

Tabla 2 Análisis de gestión del Talento Humano. 

Dimensiones según Herzberg. Análisis de gestión del Talento Humano de las 

empresas comerciales en la ciudad de Machala. 

 

 

 

Factor higiene.  

Recompensar a las personas 

Salario básico. 

Prestación de servicios profesionales. 

Retención del personal 

Calidad de supervisión. 

Seguridad en el trabajo. 

Relaciones interpersonales. 

Factor motivacional Desarrollo Personal 

Entorno laboral 

Flexibilidad. 

Posibilidades de desarrollo laboral. 

 

 

Se da a conocer la afinidad entre el análisis de gestión del Talento Humano y la definición 

sobre la motivación laboral, dando realce con el propósito de especificar que influyen de gran 

manera el análisis frente a la motivación laboral; es decir se puede considerar las destrezas 

que se van aplicar en las empresas comerciales en la ciudad de Machala; a su vez se podrán 

establecer la repercusión que tiene la motivación laboral.   
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Se dan a conocer en el presente modelo que son los instrumentos que son procesos en el que 

se va a recopilar toda la información de forma ordenada y coordinada el cual tiene una serie 

de herramientas que se utilizan estas pueden ser: entrevista, encuesta, cuestionario  (Pimienta 

y De la Orden, 2017). 

Al poder realizar el informe, específicamente en los instrumentos de recolección de datos 

estos facilitaran juntar toda la información necesaria sobre el análisis de la gestión del talento 

humano que influyen en la motivación laboral en las empresas comerciales de la ciudad antes 

mencionada, de igual manera propiciara tener toda la información como influyen en los 

colaboradores que laboran en el sector comercial. 

Describe (Bernal, 2016) que los instrumentos de recolección de datos se dan a conocer 

mediante una serie de preguntas que consiste en realizar un cuestionario con el fin de 

conseguir la información necesaria para la investigación. A su vez se procede a enfatizar que 

la entrevista se la hace de forma presencial es decir en entrevistador y entrevistado el cual se 

realiza una serie de preguntas que están relacionadas con el tema. A su vez se efectúa una 

observación directa dentro del entorno con el fin de poder exponer e indagar las diversas 

condiciones; al poder llevar a cabo el cuestionario se logra hacer un registro de una serie de 

interrogantes procediendo a recopilar la información.  

3.4.1. Población universo 

Según los datos actualizados en la ciudad de Machala existen 352 empresas que conforman 

las pequeñas, medianas y grandes empresas en el sector comercial Por consiguiente la 

población al ser indagada, a su vez verificada que durante el periodo 2012 hasta el año 2020; 

observando que dentro del sector económico es del 10.336 reflejado en las estadísticas 

empresariales (INEC, 2020) 

Imagen 1 Información empresarial territorial y sectorial 

 

 Fuente: (INEC, 2020) 

Se puede distinguir a la encuesta como un método el cual se agrupa toda la información que 

se ha ido acumulando por medio de los colaboradores, deduciendo que es de forma 

sistemática de las diversas preguntas que se ha realizado de acuerdo al tema principal y que 
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deben estar bien planteadas al momento de efectuar la búsqueda del problema   Sánchez 

(2017). 

3.4.2 Población objeto de estudio 

Esto se da por diferentes instrumentos que sean claros y concisos a su vez comprensible al 

poder entender toda la referencia que se han ido estudiando y puede ser revisado para la 

selección de la muestra debiendo de concretar una secuencia de disposiciones validadas 

Ventura (2017). Por lo que se refiere a la población objeto de estudio que se ha ido elaborando 

de acuerdo al tema principal se va a recolectar en un determinado sector comercial; 

específicamente a una población de 200 personas en la ciudad de Machala. 

3.4.3. Muestra (calculo) 

Se procede a dar valores a la formula principal en el que se va a ir describiendo la formula 

finita que se acoplara a las empresas comerciales de la ciudad de Machala, y que será 

distribuido a los diferentes departamentos en el que constaran una población de (200 

colaboradores); de igual manera se puede deducir que su nivel de significancia es del 1.96%; 

0.05% de un error estándar, y proporción estimada del 0.05%; nivel de fracaso del 0.50% 

Guzmán. (2018). 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

   

  

 

Al poder obtener el valor de la población finita se estima que las dos variables que están 

presentes en el presente informe y que han sido identificadas como la variable independiente 

( gestión del talento humano) y variable dependiente ( motivación laboral); a su vez se 

establecieron una serie de preguntas para en lo posterior anexar toda la información necesaria 

y poder acentuar su morfología en los instrumentos que serán utilizados; se ha podido 

emplear medios para el presente tratado de las dos variables señalada anteriormente, 

acaparando los antecedentes imprescindibles dentro de la organización en las encuestas 

aplicadas a los colaboradores de las empresas comerciales. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Análisis y Resultados  

Para realizar el presente informe sobre el análisis de la gestión del talento humano y la 

influencia que existe sobre la motivación laboral dentro de las empresas comerciales se 

efectuó un cuestionario de preguntas formuladas para efectuar una encuesta, que se pudieron 

realizar 15 preguntas, las mismas que se realizaron por medio del formulario Google form; a 

su vez se procederá hacer el análisis e interpretación de cada uno; dando lugar a que el 60% 

fueron de sexo femenino y el 40% sexo masculino.  

A su vez se pudo determinar el rango de edad de cada persona que oscilaba de 25 a 30 años 

estableciendo un 70%, de 32 a 36 años un 20%, y de 38 a 45 años un 10%, tomando en 

consideración que todas las respuestas han sido recolectadas de los colaboradores de las 

distintas áreas de una empresa comercial.  

1.  Indique el grado de satisfacción con el salario que usted recibe. 

 

En el caso de la siguiente pregunta se demostró que la mayoría de los encuestados no están 

satisfechos con el salario que reciben, lo cual recibió un porcentaje de 47,8%, seguida de un 

34,3% donde los encuestados no están nada satisfechos con el salario que reciben y 

finalmente se obtiene un 16,4 % entre satisfecho e insatisfecho 

Los datos de la encuesta muestran que la mayoría de ellos no están satisfechos con el salario, 

porque perjudica a la organización, porque los empleados mal pagados no se sienten 

satisfechos con su trabajo, lo que reduce su productividad y rendimiento, logrando que el 

colaborador no se sienta motivado al momento de desempeñar sus actividades en la 

organización. 
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2. ¿En cuanto a las prestaciones sociales que recibe por parte de la empresa, indique 

su grado de satisfacción? (Seguro médico, club privado, escuela de fútbol, vacaciones, 

servicio alimenticio, gabinete de belleza para el colaborador y para su familia)  

 

En la encuesta realizada se realizó la siguiente pregunta donde se quiere saber si se está 

satisfecho con los beneficios sociales de la empresa, lo que revela que el 53,4% está poco 

satisfecho con las prestaciones sociales que recibe, y también se obtuvo un 21,8% que no 

está nada satisfecho y por último el 18% ni está satisfecho, ni insatisfecho. 

En base a los resultados obtenidos resulta que un gran porcentaje se encuentra insatisfecho 

con los beneficios sociales, y esto puede generar inconformidad de los empleados con las 

tareas realizadas en la organización, beneficios sociales. Son necesarios porque alientan a los 

empleados a mejorar su calidad de vida en el lugar de trabajo. 

3. ¿Usted recibe alguna bonificación, incentivo o reconocimiento por parte de la 

empresa cuando realiza un trabajo sobresaliente? 

 

En la siguiente pregunta presentada nos da a conocer si reciben bonificaciones, incentivos o 

reconocimientos por parte de la organización, alcanzando así una gran parte en la opción a 

veces con un 61, 2%, donde también el 26,9% casi nunca ha recibido bonificaciones o 

incentivos y por último el 7,5% frecuentemente obtenían reconocimiento o incentivos. 

De la información obtenida se desprende que en ocasiones reciben pagos adicionales, 

beneficios o reconocimientos por parte de la empresa, el no dar beneficios laborales hace que 

los socios se desmotiven en su trabajo, por lo tanto, los beneficios o recompensas son 

importantes porque son una herramienta en lo cual aumenta el compromiso y la funcionalidad 

de los colaboradores.  
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4. ¿Se ha visto afectada su salud a causa de trabajo inadecuado? (Mucho estrés, 

sobrecarga laboral, mobiliario inadecuado) 

 

La pregunta se enfoca en conocer si se ha visto afectada la salud de los colaboradores a causa 

de trabajo inadecuado, por consiguiente, se obtuvo como respuesta de los encuestados que el 

38,3% a veces se han visto afectados, el 23,3% de los encuestados frecuentemente y siempre 

se sienten afectados, y finalmente el 12,8% de los encuestados casi nunca se ha visto afectada 

su salud por trabajo inadecuado. 

En los siguientes datos se puede enfatizar cuán importante es que la salud laboral no afecte a 

los empleados, ya que, si el ambiente de trabajo no es bueno, los empleados no realizarán 

bien sus tareas y si el ambiente de trabajo de los empleados es saludable mejorarían su 

desempeño y también aumentarían la productividad y la rentabilidad de la organización.  

5.  Indique cuál es el factor preponderante para que usted permanezca en la 

organización y desarrolle el sentido de pertenencia. (afecto a la empresa y deseo de 

continuar laborando por largo tiempo) 

 

La siguiente pregunta se enfoca en conocer cuál es el factor preponderante en el cual el 

colaborador permanece en la organización, donde se logró obtener los siguientes resultados: 

el 50% de las respuestas muestra que el sueldo e incentivos es un factor fundamental para 

que los trabajadores tengan deseo de continuar laborando por largo tiempo, y la opción de 

oportunidades desarrollo profesional y ascensos cuenta con el 33,6%, donde el 11,2% de las 

respuestas nos muestra que el excelente trato entre compañeros y jefes también es un factor 

importante para que el colaborador permanezca en la organización; también se recalcar qué 

se obtuvo otras opciones donde los encuestados nos dieron a conocer otros factores que son 



44 
 

predominantes para que permanezca en la empresa las siguientes opciones son: horarios más 

flexibles, reconocimiento del trabajo y la empresa pague puntual a sus trabajadores. 

Se pudo determinar que existen varios factores en los que un empleado quiere seguir 

trabajando en la empresa por mucho tiempo, es importante que la organización tenga u 

ofrezca elementos que fomenten a los buenos empleados, porque esto crearía lealtad a su 

trabajo y aumentaría su sentido de pertenencia a la empresa. 

6. ¿Se siente usted satisfecho con el clima laboral que existe en la organización? 

(ambiente satisfactorio, parte psicológica, trato entre compañeros y supervisores de la 

empresa.) 

 

Con respecto a la satisfacción de los encuestados sobre el clima laboral que existe en la 

organización, se obtuvo un 52,2% expresan que están poco satisfecho, seguido la opción 

ni satisfecho, ni insatisfecho donde cuenta con un 26, 9% y finalmente el 15, 7% está muy 

satisfecho en cuanto al clima laboral de la organización. 

Se estableció que la mayoría de ellos no tienen un buen ambiente de trabajo en la 

organización y ese es un elemento muy importante donde debe haber buen trato y respeto 

mutuo entre compañeros por género, religión o creencias, trabajo en equipo y principios, 

valores. y se cumplen las normas de la organización. Al mismo tiempo, es necesario 

ofrecer una calidad de trabajo imparcial, porque es importante y necesario que los 

empleados estén satisfechos y puedan hacer su trabajo correctamente. 

7. ¿Para usted qué tan buena es la relación y trato entre compañeros de trabajo 

durante su jornada laboral? (trabajo en equipo, comunicación, respeto mutuo)   

 

Esta pregunta indica que tan buena es la relación y trato entre compañeros de trabajo en 

su hora laboral, donde se obtuvo un 58,6% en el cual tiene una buena relación y trato, el 
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33,1% consta con una relación regular entre colaboradores y por último el 6,8% cuenta 

con una excelente trato y relación entre compañeros. 

La siguiente información muestra la importancia de una buena relación laboral durante la 

jornada laboral, debido a que la falta de este elemento puede ocasionar insatisfacción en 

la organización, de manera que no se logre el sentimiento de pertenencia de los 

colaboradores a la organización y también afectan el desempeño laboral. 

8. En la empresa que usted labora, ¿cómo considera el trato y la relación que tiene 

con su jefe o supervisor? (reconocimientos, permisos o ayuda mutua)   

 

En la encuesta elaborada, la pregunta quiere conocer cuál es el trato y la relación que tiene 

con su jefe o supervisor, obteniendo un 60,9% en el cual consta con una buena relación, y 

el 32,3% adquiere un regular trato y relación y finalmente el 6% expresa un excelente 

relación y trato que tiene con su jefe.  

Los resultados muestran que la mayoría de ellos tienen una buena relación con sus jefes o 

superiores, por lo que cuando se forma una relación de vínculo con los superiores, pueden 

desarrollar oportunidades de éxito profesional y también puede mejorar el bienestar y 

desarrollo laboral, por lo que puede afectar no solo la satisfacción personal del empleado, 

sino también el desempeño de la organización. 

9. ¿En la organización que usted labora le brinda retroalimentación necesaria para 

reforzar sus puntos débiles en su puesto de trabajo? 

 

Esta pregunta está enfocada en conocer la opinión de los colaboradores referente al indicador 

de retroalimentación, es decir a través de estos resultados se obtuvo que dentro de la 
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organización el 72,9% son retroalimentados a veces, el 15,8% casi nunca y con un 8,3% 

frecuentemente. 

Por lo que se puede evidenciar que no todos van a cumplir con las actividades necesarias 

porque no tienen un buen reforzamiento en el área que está laborando. Por ende, es necesario 

implementar estrategias que ayuden a mejorar el potencial y el comportamiento de todos sus 

colaboradores con el fin de descubrir sus puntos fuertes y los débiles. Así mismo, una minoría 

menciona que siempre son retroalimentados puesto que son trabajadores que recién entraron 

a trabajar. Entonces se puede decir que la retroalimentación en las empresas es indispensable 

porque gracias a esto permitirá que los colaboradores cometan menos falencias en su puesto 

de trabajo.  

10.  La capacitación que ha recibido en los últimos años. ¿Le ha aportado conocimientos 

nuevos cumpliendo con sus expectativas de aprendizaje? 

 

Básicamente, esta pregunta está centrada en conocer si todas las capacitaciones que han 

recibido los trabajadores le han aportado un valor agregado en cuanto a lo que se espera 

obtener. Es así, con un 76,9% del total de encuestados supo manifestar que a veces cumplen 

con sus expectativas de aprendizaje siguiendo con un 14,2% frecuentemente y con un 6% le 

han aportado nuevos conocimientos a través de las capacitaciones recibidas.  

Es importante recibir capacitadores a lo largo de su vida laboral, puesto que ayuda a 

sobresalir ante la competencia y de la misma forma puede abrirse nuevas oportunidades 

laborales dependiendo de cuántas capacitaciones has realizado. En las empresas es vital 

capacitar a sus colaboradores puesto que un colaborador capacitado rinde más al momento 

de realizar sus funciones, es por eso que los jefes deberían hacer capacitaciones constantes 

con el fin de que sus colaboradores estén preparados con nuevas habilidades, para que la 

productividad de la empresa aumente mediante el equipo de trabajo capacitado.  
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11. ¿Cuántos cursos de capacitación recibe usted en un año?   

 

En la encuesta, esta pregunta estuvo enfocada en conocer cuántos cursos de capacitación 

pudo recibir los colaboradores durante un año, donde se logró obtener los siguientes 

resultados: el 64,2% con la mayoría de los encuestados supo manifestar que realizaron de 1 

a 5 capacitaciones en el año, seguido con un 20,1% de 5 a 10 capacitaciones y con un 15,7% 

del total de los encuestados realizaron 10 o más cursos de capacitaciones durante un año. Se 

puede observar que hay muchas personas que realizan pocas capacitaciones en el año 

Se debe recalcar que la persona que tenga más cursos de capacitaciones es probable que esté 

preparada y lista para tomar buenas decisiones. Es por ello que la empresa debe ofrecer 

capacitaciones periódicamente para que haya un incremento de personas que puedan asistir 

y obtener conocimientos nuevos indistintamente de que área requiera el refuerzo, por ello el 

jefe debe motivar a sus empleados a que participen más seguido a las capacitaciones 

planificadas que haya en la organización.  

12. ¿La empresa en la que labora aplica planes y desarrollo de carrera que cumplan sus 

expectativas? (Plan de ascensos)  

 

La pregunta está enfocada en conocer si la empresa en la que trabaja otorga planes y 

desarrollo de carrera que cumplan con los anhelos de los colaboradores, entre las cuales con 

un 63,2% manifestaron que a veces cumplen con sus expectativas siendo la mayoría de los 

encuestados, con un 24,8% casi nunca y con un 9% frecuentemente aplican planes y 

desarrollo de carrera en la empresa que laboran.  

No todas las empresas brindan planes y desarrollo de carrera, son pocas las que ofrecen hacia 

sus colaboradores. Los planes nacen al momento que el trabajador no solo se conforma con 

un trabajo y es allí donde la empresa les brinda la posibilidad de ayudarles alcanzar sus metas 



48 
 

de manera profesional. Al implementar estos planes trae consigo algunos beneficios, este 

caso permiten desarrollarse por medio de los ascensos que va de la mano con el talento 

humano, para ello hace un análisis minucioso identificando las condiciones para llegar a 

rangos más altos y desde luego con mayor grado de responsabilidad. Al contrario, si una 

empresa no cuenta con planes de carrera puede causar desmotivación de parte de sus 

colaboradores al no conocer hacía qué horizonte se dirige o sobre las posibilidades de 

crecimiento que dispone dentro de la misma.    

13. ¿Se encuentra satisfecho con las opciones de crecimiento profesional que le ofrece 

la empresa? 

 

Con respecto a las opciones de crecimiento profesional que brinda la empresa a sus   

colaboradores se pudo manifestar que la mayor parte de los encuestados con un 64,9% están 

poco satisfecho, por otro lado, con un 28,4% expresaron que no están ni satisfecho, ni 

insatisfecho, esta inconformidad se debe con respecto a su entorno y condiciones de trabajo. 

Los colaboradores se sienten poco satisfechos puesto que en las empresas no precisamente 

cuentan con una política clara de desarrollo profesional para ellos y por ende no le motivaría 

en su crecimiento laboral. Pero, por otro lado, los que no están satisfechos ni insatisfechos 

puede ser que aún no se realizan un análisis FODA personal, esto ayudaría a identificar los 

intereses profesionales o laborales con la finalidad de precisar su etapa de desarrollo 

profesional. Por otro lado, la empresa debe controlar el sistema de planificación profesional 

mediante los talleres de carrera profesional, asesoramientos etc. Es así, que el crecimiento 

profesional puede conseguir que los colaboradores se involucren más en la empresa 

generando así ventajas competitivas.    

14. Luego de un cierto tiempo. ¿Usted aspira obtener un nivel de posicionamiento mayor 

dentro de su empresa? 
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Esta pregunta busca conocer si luego de un determinado tiempo los colaboradores desean o 

no subir de categoría en la empresa que trabajan, donde se obtuvo que el 66,4% respondieron 

que, sí aspiran a subir de nivel, pero por lo contrario con un 33,6% expresaron que no aspiran 

a un posicionamiento mayor al que están.  

Cuando uno trabaja en una empresa por lo general siempre aspira a superarse, para ello se 

debe preparar, esforzarse mucho para ser destacado entre los demás y que lo reconozcan 

como un líder preparado, así mismo esa persona tendrá encima cargos más complejos, pero 

con mejores condiciones y por ende con un salario mayor. Para subir de nivel se tiene que 

tener en cuenta algunos factores como, por ejemplo, el tiempo de trabajo del colaborador, sus 

logros, méritos y las capacidades que tenga para estar en ese cargo.  

15. ¿Cuenta usted con las herramientas necesarias para realizar sus labores dentro del 

puesto de trabajo?  

 

En la encuesta realizada, esta pregunta busca conocer si el colaborador cuenta con las 

herramientas necesarias para realizar su labor en el puesto de trabajo, donde se obtuvo que la 

mayor parte de los encuestados manifestaron que a veces cuentan con aquellas herramientas 

representado con el 62,7% así mismo con un 23,1% frecuentemente y con un 11,9% 

expresaron que siempre tienen las herramientas pertinentes para realizar sus labores.  

En ciertas ocasiones las herramientas que le entregan a los colaboradores tienen algunos 

defectos o desde ya vienen dañadas, y por ende no pueden efectuar su trabajo correctamente, 

esto causa que el trabajo se detenga o interrumpa y aparezcan los cuellos de botella por 

consiguiente bajaría la productividad. Pero, por otro lado, si desde un principio se le entrega 

las herramientas nuevas y sin ningún defecto, el colaborador tendrá que cuidar hasta que 

llegue el tiempo de vida útil de aquella herramienta, desde luego se debe saber cómo utilizar 

las herramientas para que no causen algún problema al momento de utilizarlas. Es por ello 

que para realizar un excelente trabajo por lo común suele ser con la práctica y con unas 

buenas herramientas de calidad.
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4.2. Contrastación teórica de resultados. 

Al instante de recibir los resultados y analizarlos desde nuestras variables de investigación, 

que son la gestión del talento humano y la motivación laboral; se analizan los resultados 

obtenidos en comparación con estudios anticipados. 

La aplicación de prácticas y gestión de recursos humanos en la organización es una 

herramienta esencial para el crecimiento ético y profesional de los empleados, en muchos 

casos, la falta de comprensión de las prácticas de gestión de recursos humanos conduce a una 

gestión inadecuada de los empleados, como resultado de lo cual la organización se vería 

afectado tanto directo como indirectamente en el desempeño dentro de la organización como 

lo indica Jara et. al. (2018) la gestión del talento es un instrumento fundamental para mejorar 

las variables administradoras dado que el desempeño de los colaboradores no afecte las 

actividades y la eficiencia de la organización. 

De acuerdo con el autor  (Aguilar, 2015) señala que la gestión de los recursos humanos en 

las empresas se desarrolla de diferente manera, ya que depende de la región, volumen o tipo 

de organización. En Machala, es claro que las prácticas de talento humano más comunes son: 

prácticas de remuneración basadas en salarios de los empleados, así como incentivos 

económicos, sociales y de servicio en términos de organización, clima laboral, relaciones con 

los compañeros de trabajo y capacitación. Donde indica Madero y Olivas (2016) que el factor 

económico, emocional y contar con un sistema de incentivos en la organización, es un factor 

importante en la satisfacción y la motivación profesional para los colaboradores. 

Al poder sustentar que la gestión del talento humano exige mayor complejidad en motivación 

laboral que es necesaria y ser ejecutada dentro de las empresas comerciales con el fin de 

poder aumentar la retroalimentación, las actividades de apoyo; además provoca el aumento 

del número de personas generando habilidades y destrezas indispensables para mantener la 

competitividad de la organización. Asimismo, se dan los resultados que se han obtenido sobre 

los trabajadores, en el que pueden desarrollar sus competencias para el logro de los objetivos 

en las empresas comerciales de Machala. 

Los colaboradores de las organizaciones comerciales mencionan que están insatisfechos con 

el sueldo que reciben, por este motivo las expectativas que tenían con las empresas son pocas, 

ya que las actividades asignadas son realizadas con poca motivación solo por el 

cumplimiento. Es necesario citar a Gallego y Naranjo (2020) quien enfatiza que la 

remuneración es importante en las empresas pues permite que el talento humano sea 

competitivo entre otras actividades que tributan al alcance de objetivos.  

Los colaboradores de las empresas comerciales el cual hace referencia sobre las 

bonificaciones, incentivos o reconocimiento sienten una gran incertidumbre al no ser 

motivados por el esfuerzo que realizan y que puede desencadenar una pérdida de entusiasmo, 

es por ello; que los trabajadores manifestaron que muy de repente reciben algún 

reconocimiento por haber hecho un excelente trabajo. Es fundamental, debido a que es una 

herramienta; la cual ayudaría impulsar la dedicación y el rendimiento de los colaboradores. 

Es preciso mencionar a Lora et. al. (2020) dan a conocer que los incentivos y las 
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bonificaciones son de gran importancia para cada colaborador demostrando habilidades y 

esfuerzo que exhibe cada trabajador con el fin de percibir un incentivo económico.    

Al poder evaluar a los colaboradores de las empresas se pudo percibir poca satisfacción en 

el clima laboral, puesto que; en la organización debería existir respeto y un buen 

comportamiento con los demás compañeros en el que se puede destacar la parte psicológica 

y las creencias que tengan cada trabajador, originando así un ambiente estable como lo 

expresa (Durán, 2019) efectuar cambios dentro de la organización para que no exista un 

ambiente pesado, proponiendo un clima de vida del trabajador que sea capaz de enfrentar 

cualquier adversidad y que pueda ejercer bien su cargo.      

Una de las principales causas para que exista una buena relación dentro de las empresas 

comerciales es que cuenten con un buen trato y comunicación entre el equipo de trabajo, esto 

se debe al buen entendimiento entre compañeros de trabajo para lograr los objetivos de la 

empresa puesto que algunos compañeros no cuentan con una buena relación y pueden causar 

problemas al momento de sus actividades laborales, es así que (Quintana, 2022) coincide en 

que si no realizan un cambio trascendental durante la jornada laboral se verá afectado el 

desempeño laboral de cada colaborador, evitando de esta manera el esfuerzo y dedicación 

que demuestran cada uno.  

Se da a conocer que en las organizaciones que laboran los colaboradores ocasionalmente 

brindan retroalimentaciones necesarias al momento de que suceda algún inconveniente 

durante la actividades laborales o algún problema en específico, es decir algún punto débil 

que pueda conllevar a la implementación de estrategias para dar solución y poder obtener 

buenos resultados; el cual hace referencia García y Sinche (2020) que los empleados que 

ingresan a laborar por primera vez tienen un periodo de entrenamiento a su vez los capacitan 

para realizar un excelente trabajo evitando de esta manera falencias en las áreas que son 

designadas. 

Al poder verificar los resultados obtenidos da como efecto a diverso tipo de objetivo el cual 

se lo tiene en cuenta como un soporte que interviene eficazmente en las empresas siendo 

estas pequeñas o grandes en la ciudad de Machala. Dando que una gran parte de los 

colaboradores en su vida laboral ha sido de gran ayuda las capacitaciones que han recibido 

dando lugar a nuevas experiencias y conocimientos teniendo en cuenta a Peña y Villón (2018) 

define la capacitación como la habilidad efectiva para desempeñar con éxito una función de 

trabajo totalmente definida, es claro que vivimos en un mundo cambiante, donde uno debe 

practicar y capacitarse constantemente para ser competente, por ende, es un proceso el cual 

una empresa tiene como objetivo sus empleados para adquirir habilidades y destrezas que 

son esenciales para promover el aprendizaje sus colaboradores. 

La mayoría de los asociados que trabajan en empresas comerciales están de acuerdo en que 

los incentivos a la fuerza laboral son necesarios porque ayudan mucho a obtener más 

conocimiento y mejorar el desempeño a través de la retroalimentación, mejorando así el 

potencial de cada uno esto en base al criterio de Choez y Vélez (2021) declaran que en la 

conciencia de que la gestión del talento en una empresa comercial apoyará efectivamente el 

desempeño de los trabajadores para así poder alcanzar todas las metas establecidas. 
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También queda claro a partir de los datos que cuando una empresa apoya a una parte 

importante de la fuerza laboral de la organización en el desarrollo de su educación y 

habilidades y en el desarrollo profesional que la empresa puede ofrecerles, se mantienen 

motivados. Se concierne con el criterio de (Obando, 2020) en cuanto al impacto efectivo de 

la capacitación de los empleados en la productividad de la organización, ya que los 

empleados se sentirán motivados y confiados en los conocimientos que poseen, permitirá a 

la empresa alcanzar las metas planteadas y brindar a los empleados un trabajo de calidad. 

Argumentan que las experiencias, conocimientos, habilidades, capacidades al ser intangibles, 

se manifiestan solo como comportamiento humano en organizaciones cuyos miembros 

brindan servicios a cambio de una compensación financiera y afectiva, el recurso humano 

total de la organización en un momento dado puede incrementarse, siempre que se siga el 

hecho de que la motivación se refiere a ese impulso en el que las personas son sensibles a los 

incentivos y juegan un papel muy importante en el desempeño de sus tareas en la 

organización. En comparación con este estudio, se puede concluir que la mayoría de los 

empleados de las empresas comerciales a menudo no están motivados, porque a veces son 

reconocidos y rara vez felicitados por sus resultados.  

Al poder sostener que la motivación es persistencia del esfuerzo de un individuo por 

conseguir una meta, formando parte de uno de los indicadores clave de la dimensión interna 

de la gestión del talento humano. Entonces teniendo en cuenta esta afirmación, se colige que 

los colaboradores son persistentes y se esfuerzan con su trabajo y conseguir objetivos y metas 

dentro de la institución. En cuanto a la dimensión Gestión de las capacitaciones, a su vez las 

organizaciones dentro de la gestión del talento humano, deben considerar la importancia de 

gestionar adecuadamente los conocimientos del personal, lo que implica aportar 

conocimiento a las nuevas personas que deben ocupar su lugar; se trata de la entrega de la 

información a los nuevos trabajadores, logrando de esta manera el éxito de la empresa y del 

personal. 

Para la mayoría de los encuestados es importante la capacitación, retroalimentación que 

comparando con los estudios realizados con otros autores un resultado similar al nuestro lo 

que conlleva a deducir que este factor independientemente del sector productivo será de gran 

importancia y por lo tanto las empresas deben asignarles buenas compensaciones.       

 

4.3. Propuesta 

A continuación, se dan a conocer las áreas que son intervenidas en el área de administración 

se da a conocer que existe ciertas falencias que existe en el departamento de contable ya que 

no se cuenta con el suficiente presupuesto para poder efectuar la ampliación o efectuar algún 

cambio que necesite la empresa siendo un problema al momento de realizar algún cambio 

que sea en beneficio, a su vez el área de gestión del talento humano el cual argumenta sobre 

los beneficios que se obtiene de la empresa, aplicando de esta forma si son eficiente las 

políticas salarial y las prestaciones de servicio los cuales son la motivación, el compromiso 

que existe y la productividad de los empleados igualmente la retención del talento humano 
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es decir que los colaboradores tengan una remuneración justa y equitativa; y que puedan 

sentirse satisfechos. 

Al referirse sobre la responsabilidad social se lo comprende como una serie de dimensiones 

sociales que existe dentro de la empresa siendo esto más competitivo entre empresas cuando 

se trata de poder efectuar ciertas estrategias que puedan conllevar a una planificación de 

negocios, desencadenando una cadena de valor siendo de gran ayuda en la identificación de 

los efectos sociales.  

Hoy en día se reconoce la importancia de las personas por sus competencias contribuciones 

y sus conocimientos para cumplir los objetivos de una empresa siendo los empleados que 

están motivados, lo que constituye actualmente un factor de competitividad para el correcto 

rendimiento de las MiPymes; las empresas consideran que retener al equipo más preparado, 

adaptando a la organización y las normas empresariales, y que influir en el sistema de 

contratación obteniendo un mayor rendimiento del personal constituyen sus principales 

objetivos estratégicos.  

Se puede establecer dentro de estas variables y las investigaciones que han sido realizadas, 

se da a conocer en el presente informe el cual consiste sobre el análisis de gestión del talento 

humano en las empresas comerciales en la ciudad de Machala, el mismo que dará un aporte 

sobre la influencia en la motivación laboral logrando de esta manera el crecimiento de la 

organización. 

   

La finalidad que se persigue en esta propuesta es la conformación como una unidad 

organizativa dinámica y productiva, capaz de lograr la calidad en el rendimiento de las 

labores y el crecimiento del capital humano, a mediante el uso acertado y eficiente de los 

diferentes recursos humanos, con orientación al logro de un excelente sistema de 

administración del personal.  

Los objetivos de esta propuesta incluyen fomentar el desarrollo del personal, puesto que son 

las personas que se adaptan a los distintos procesos de transición, mediante la buena dirección 

del talento humano, el trabajo en equipo de la propia organización aumenta la eficiencia, el 

medio de vida laboral es más placentero y productivo, y se genera un ambiente de respeto, 

apoyo y seguridad. 

Vinculado a este tema, hay que reconocer lo siguiente: sin un cliente local debidamente 

preparado, incentivado y acertadamente integrado, no podrá desarrollarse con éxito una 

estrategia de mercado o comercial, esta iniciativa puede contribuir a consolidar la seguridad 

del personal sobre sí mismo, optimizando el entorno socioeconómico, a su vez se 

incrementan las habilidades de los trabajadores y su eficacia, favoreciendo el rendimiento, 

capacidad organizativa de las MiPymes. 
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Figura 2 Localización del proyecto 

4.4. Valoración de la factibilidad: dimensiones técnica- económica-social-ambiental 

Dimensión técnica  

Según Flores et. al. (2016) La dimensión técnica aborda una evaluación que posibilite dirigir 

de manera apropiada el desarrollo por áreas donde se implementará o ejecutará determinado 

plan u operación, desde el punto en que determine la forma en que se realizará, la localidad, 

la disponibilidad del espacio, la infraestructura, los recursos y el equipamiento, como también 

la infraestructura administrativa, debido principalmente a los principales factores 

relacionados con el desarrollo del proyecto y su desarrollo. 

Ubicación del proyecto  

En la provincia de El Oro el presente trabajo integrador se enfoca a trabajadores que laboran 

fundamentalmente para empresas del sector comercial de mayor y mediano volumen en la 

ciudad de Machala, las mismas por su ubicación estratégica son amplias facilitando el acceso 

y un acercamiento más fluido mediante una mayor acogida integral de los trabajadores y sus 

directores a los investigadores o responsables de las mismas. 

Tamaño del proyecto  

Se puede observar por medio de la aplicación del Google Maps (2023) en la ciudad de 

Machala específicamente en la parte central que corresponde el parque Juan Montalvo se 

puede visualizar distribuidas diversas empresas comerciales, por lo consiguiente, se estima 

que existen 461 empresas en la cual consisten 102 empresas grandes, 222 empresas 

medianas; siendo un total de 329 empresas del sector comercial; es decir 16.655 son 

empleados efectuando de esta manera una mayor participación en el presente informe. 

  

 

Nota: Obtenido de Google Maps (2023) 

Estructura organizacional de empresas grandes 

 Da a conocer Alvarado (2019) sobre cómo debe estar estructurado un organizador del sector 

comercial, especialmente en la ciudad de Machala específicamente de las pequeñas, 

medianas y grandes empresas dependiendo de los departamentos y áreas que la pueden 

constituir. 
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Gráfica 1 Organizador de una empresa comercial. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Los Autores. 

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. 

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. 

Gráfica 2 Tamaño de la empresa MiPymes 

 

Fuente: (INEC, 2020) 
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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. 

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. 

 

       HTTPS://APPSCVSMOVIL.SUPERCIAS.GOB.EC/RANKING/REPORTE.HTML 

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 2022, 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. 

Dimensión Social 

  Las organizaciones socialmente responsables están vinculadas directamente y están 

interesadas a las interacciones internas y externas, de manera de que es preciso analizar el 

alcance que tendrán sobre esas categorías de personas sus acciones. 

Según Arboleda y Cardona (2018) Para el desarrollo sostenible se requiere una 

responsabilidad social y una actitud favorable que permita a las empresas generar las 

Gráfica 3 Ranking de las empresas 
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condiciones óptimas para que los talentos humanos logren alcanzar el potencial que buscan 

en un ambiente de igualdad de resultados para el éxito de la empresa Méndez y Gómez (2017) 

Afirman que las organizaciones que asumen un comportamiento más responsable de las 

exigencias de la colectividad y del entorno logran una gran ventaja competitiva sobre las 

organizaciones que no cumplen las normas sociales y medioambientales que les incumben. 

Este posicionamiento tiene como finalidad reforzar la percepción y la expansión de la 

actividad de la empresa en el entorno, Sin embargo, Herrera et. al.  (2015) Señalan al respecto 

que la importancia de la responsabilidad social no se limita a analizarla o implementarla en 

el marco de las pymes, también deben considerar la importancia que tiene para las 

multinacionales y las empresas de prestigio.  

Prácticas de la Responsabilidad Social 

De acuerdo a Ortiz et. al. (2018) consideran que las prácticas de responsabilidad social 

desempeñan funciones positivas para el desarrollo sostenible y el crecimiento de las 

actividades comerciales, principalmente cuando la competitividad y el desarrollo de 

competencias entre empresas se hacen muy complejas los estudios efectuados hasta el 

momento reflejan claramente que el rendimiento orientado esencialmente en función de los 

parámetros socioeconómicos y financieros de las organizaciones. 

Sin embargo, Díaz et. al. (2019) abordan en esta investigación las prácticas de 

responsabilidad social empresarial que se realizan en las PYMES del sector comercial de la 

ciudad de Machala interesa a los responsables de las mismas. Ahora bien, en el presente 

trabajo de investigación con este propósito, se desarrollaron una serie de actividades que se 

detallan a continuación: Evaluar las condiciones y necesidades de la MiPymes, Identificar 

las estrategias de gestión en materia de responsabilidad social empresarial; y Analizar la 

gestión de la MiPymes en función de las medidas de responsabilidad social empresarial 

establecidas. 

Dimensión Ambiental 

El comportamiento medioambiental de las empresas se refleja en las iniciativas de los 

trabajadores de las mismas, ya que pueden influir en gran medida en la reducción del impacto 

medioambiental a través del desarrollo de una estrategia comercial  

Según Carreño et. al. (2020) Para las empresas, la satisfacción laboral se centra en gran 

medida en la repercusión medioambiental que causan en el desempeño de sus distintas 

competencias, incluyendo la utilización directa de insumos, maquinaria y residuos, para lo 

cual es indispensable realizar un plan de reducción de los efectos negativos sobre el medio 

ambiente.  

Amay y Narváez (2020). mencionan que, En la actualidad, las actividades empresariales 

buscan beneficios y aumentar la eficacia en los mercados, por lo que las prácticas de estos 

últimos años han generado un gran impacto en el entorno. Por ello, es fundamental que las 

pymes estudien los factores y establezcan estrategias y directrices en el ámbito de la 
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responsabilidad social y medioambiental, destinadas a reducir y minimizar el efecto en el 

ecosistema a lo largo de los diferentes niveles del desarrollo económico y productivo.  

Son reconocidas en el ámbito comercial, sobre todo en las MiPymes, por constituir un 

importante factor en la gestión ambiental de las organizaciones, pues permiten a las mismas 

acceder a grandes oportunidades de desarrollo social, implementar estrategias 

ambientalmente adecuadas, minimizar el bajo nivel de consumo e incorporar mejores 

técnicas que permitan la sostenibilidad, ya que les facilitan la óptima distribución de sus 

recursos, previniendo riesgos. 
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4. 5 Conclusiones 

 

En el desarrollo empresarial el talento humano es un elemento indispensable. Por ello, 

actualmente las organizaciones apuestan cada vez más por la integración de las competencias 

del propio trabajador dentro de las diferentes actividades de la empresa el talento 

administrativo de la organización se encarga de la eficiencia en la gestión de los recursos 

humanos y talento, el logro de sus metas, la calidad y el rendimiento en la dirección del 

talento humano, la motivación permanente en el desempeño del personal, el compromiso con 

los retos, la meta, la cultura y las directrices de la institución para garantizar el rendimiento 

y el cumplimiento de los objetivos de la empresa. 

La gran influencia que en la actualidad tiene la gestión del talento humano es que todos los 

colaboradores han cumplido con las metas que se han propuesto siendo de gran importancia 

y juega un papel muy importante en las empresas comerciales, ya que ha existido en ciertos 

departamentos falencias que se ha ido superando que se ha ido superando mediante la 

integración del personal, actividades relacionadas a la motivación esto se debe a que influye 

dentro del desempeño laboral. 

Uno de los objetivos que se ha podido evidenciar y que ha tenido gran éxito es haber 

determinado la influencia que existe dentro del talento humano en las empresas comerciales 

sean estas medianas y grandes de la ciudad de Machala, siendo la mayoría que realizan 

diversas dinámicas para motivar a los colaboradores, logrando de esta forma poder establecer 

de manera directa con los resultados que se han obtenido. Una de las investigaciones que se 

ha podido evidenciar sobre las empresas en las diferentes áreas se han ido incorporando las 

prácticas del talento humano como es la selección y retención del personal. 

Se da a conocer sobre las prácticas que influyen en el talento humano y la motivación que 

realizan las empresas comerciales siendo uno de los factores de gran relevancia como es 

ambiente laboral a su vez se pueden establecer ciertos niveles que aporten valores, 

conocimientos, principios organizacionales de la empresa. 

Al referirse sobre las prácticas que han sido de gran ayuda para el conocimiento, destrezas y 

sobre todo el desarrollo de los colaboradores siendo una de las principales fuentes en poder 

sobresalir tanto profesional como personal, a su vez asume un compromiso de 

autorrealización y motivación en cada actividad que realice. Se da a conocer una las prácticas 

que ha dado buenos resultados repercutiendo de manera positiva la conducta que demuestran 

los colaboradores. 
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4.5 Recomendaciones 

Una de las principales recomendaciones que se puede expresar frente a las empresas 

comerciales que se encuentran en la ciudad de Machala, son las inversiones que han ido 

realizando para una buena gestión en el talento humano, que es de gran importancia para el 

buen funcionamiento y el crecimiento de cada colaborador beneficiándolos con incentivos 

laborales, capacitaciones, retención del personal que este altamente entrenado y tenga los 

conocimientos necesarios. 

Se da a conocer que las empresas comerciales existen un agradable ambiente laboral, ya que 

existe el compañerismo y son un equipo de trabajo que entre ellos ha existido fomentando de 

esta manera buenas relaciones, sin que exista estatus siendo esto el nivel académico, ya que 

esto lo ven las empresas la superación que tiene y la habilidad para poder desarrollar 

cualquier tipo de trabajo. 

Uno de los factores que han surgido en las empresas comerciales es poder alcanzar las metas 

y los objetivos que se han ido estableciendo cada día siendo uno de las estrategias a seguir 

para la motivación dentro de la empresa. 

Se propone una serie de aplicaciones que se han ido dando en la influencia del talento humano 

para alcanzar el éxito deseado en referencia de la motivación laboral hacia los colaboradores 

siendo de gran importancia el crecimiento comercial en la ciudad de Machala. 
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