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RESUMEN

El rendimiento laboral es uno de los factores que permiten la sostenibilidad de las empresas,
debido a que un buen nivel de desempefio permite alcanzar resultados positivos en la gestion
empresarial. El objetivo analizar el impacto de la motivacion laboral, el compromiso laboral y
la compensacién laboral en el rendimiento laboral auto percibido de los trabajadores de la
ciudad de Guayaquil. Mediante una metodologia de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, de corte transversal, de tipo descriptiva y correlacional, se utilizd el método
deductivo y analitico - sintético. Participaron 384 trabajadores de diferentes empresas
guayaquilefias. Los resultados evidenciaron que hay un alto (77%) nivel de autopercepcion de
rendimiento laboral por parte de los trabajadores, la motivacion esta mayoritariamente entre un
nivel alto (47%) y medio (46%), el compromiso laboral esta en un nivel alto (86%), y la
compensacion en un nivel alto (58%) y medio (35%). Ademas, el rendimiento laboral
autopercibido tuvo una correlacién positiva y moderada con: la motivacion laboral (p = .459;
p <.001); con la compensacién laboral (p=.400; p <.001). La regresion lineal multiple mostrd
que el modelo explicé el 60,2 % de la variabilidad del rendimiento (R = .602), siendo el
compromiso laboral (B =.530; p<.001) y la motivacion laboral (f =.395; p <.001) predictores
significativos, mientras que la compensacién no presentd una contribucion independiente
significativa (B = —.066; p = .159). Se concluye que el modelo propuesto explica
significativamente el rendimiento laboral autopercibido, destacandose principalmente la
contribucion del compromiso y la motivacion laboral.

Palabras Claves: Motivacion, satisfaccion en el trabajo, condiciones de trabajo, salario,

productividad laboral.
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ABSTRACT

Work performance is one of the factors that contribute to the sustainability of businesses, since
a high level of performance enables positive results in business management. Objective: To
analyze the impact of job motivation, job commitment, and compensation on the self-perceived
job performance of workers in the city of Guayaquil. Using a quantitative methodology with a
non-experimental, cross-sectional, descriptive, and correlational design, the deductive and
analytical-synthetic methods were employed. A total of 384 workers from various companies
in Guayaquil participated. The results showed that there is a high (77%) level of self-perceived
job performance among workers; motivation is mostly at a high (47%) or medium (46%) level,
job commitment is at a high level (86%); and compensation is at a high (58%) or medium
(35%) level. Furthermore, self-perceived job performance had a positive and moderate
correlation with: job motivation (p = .459; p <.001) and compensation (p = .400; p < .001).
Multiple linear regression showed that the model explained 60.2% of the variability in
performance (R? = .602), with job commitment ( = .530; p < .001) and job motivation (B =
.395; p < .001) were significant predictors, while compensation did not make a significant
independent contribution (B = —.066; p = .159). It is concluded that the proposed model
significantly explains self-reported job performance, with the contributions of job commitment
and job motivation being particularly notable.

Keywords: Motivation, job satisfaction, working conditions, salary, labor productivity.
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Introduccion

A nivel mundial, desde hace siglos las organizaciones se han preocupado por generar
ventaja competitiva, para lo cual el talento humano se constituye en un capital invaluable para
las empresas, debido a ello se han realizado teorias sobre la motivacion, y los entornos
organizacionales con el fin de elevar los niveles de compromiso laboral, que garanticen la
sostenibilidad de la empresa en el tiempo, lograndose muchos casos de éxito cuando se
establecen los incentivos monetarios y no monetarios que les permitan a los colaboradores
elevar los niveles de rendimiento laboral, conllevando a incrementar la rentabilidad (Salazar et
al., 2023).

El rendimiento laboral en el contexto empresarial contemporaneo, es uno de los factores
principales que establecen condiciones necesarias para la sostenibilidad de las empresas.
Cuando existe un rendimiento adecuado de los trabajadores, se tiene buenos resultados, que se
refleja en la productividad y desemperio financiero. Sin embargo, Bricefio y Velastegui (2024)
sefialaron que es importante resaltar que el rendimiento laboral no depende solamente de
competencias técnicas de los trabajadores, sino que también se tiene la influencia de factores
psicosociales y organizacionales, entre los cuales se menciona: la motivacién laboral, el
compromiso laboral y la compensacion laboral. Cuando una empresa tiene trabajadores con un
ambiente organizacional adecuado, existe mayor motivacion y compromiso con la
organizacion (Lemos, 2026).

La administracion de talento humano, en los ultimos afios, ha centrado su gestion en
modelos que priorizan el bienestar, la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, debido
a que cuando los colaboradores perciben condiciones laborales favorables para ellos, presentan
mejores niveles de rendimiento laboral que en organizaciones que tienen ambientes
desfavorables. En ese sentido, es importante sefialar que la motivacién laboral se constituye
como un elemento estratégico para el fortalecimiento de las organizaciones, destacandose que
el bienestar y compromiso de los colaboradores tiene incidencias directas en los resultados de
la empresa a corto, mediano y largo plazo, lo cual permite generar ventajas competitivas
sostenibles (Samaniego et al., 2026).

La Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), ha expresado que
esta region tiene una trampa de bajo crecimiento que se caracteriza por tenerse bajos niveles
de inversion, lo cual afecta a la productividad laboral. Situacion que resulta preocupante, puesto
que al tenerse un bajo rendimiento laboral se reducen las posibilidades de crecimiento de las

organizaciones, debido a que se presentan comportamientos internos negativos, que afectan en



la competitividad de las empresas, por lo que realizar cambios a nivel organizacional permitira
desarrollar mejoras de forma inmediata en las organizaciones (CEPAL, 2024).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en un informe conjunto con CEPAL
han sefialado que el rendimiento laboral en América Latina tiene limitaciones estructurales, las
cuales tienen relacion directa con la calidad del empleo, la informalidad y la gestion deficiente
del talento humano, lo cual genera condiciones de baja motivacion en los colaboradores,
quienes tienen poco compromiso con la empresa, por lo que su productividad es baja. Estos
trabajadores tienen percepciones desfavorables con relacion a una compensacion laboral justa
y el trabajo que ellos proporcionan, lo cual afecta de forma directa en el rendimiento en su
aporte a la organizacion (CEPAL & OIT, 2022).

En Ecuador, se ha evidenciado que existen desafios similares con relacion al
rendimiento laboral de los trabajadores y los aspectos motivacionales. Pese a que los
indicadores de desempleo se encuentran en niveles bajos, la poblacién econémicamente activa
se encuentra en condiciones de subempleo o empleo inadecuado, y la otra parte que tiene un
empleo adecuado, que les permite determinar una percepcion sobre las oportunidades laborales
en empresas que no tienen adecuados niveles de incentivos, que les permitan desarrollar su
potencial, para elevar el nivel de compromiso laboral (Alejandro & Cafizares, 2025).

Hay elementos que permiten mejorar los niveles de satisfaccion laboral en los
trabajadores, conllevando al mejoramiento de la productividad, lo cual favorece a la
organizacion al tener un personal con altos niveles de compromiso y motivacién. Es importante
que la administracion de talento humano establezca aspectos motivacionales, econémicos y
emocionales en sus colaboradores como parte de su estrategia integral que permita a los
colaboradores elevar el nivel de compromiso con la empresa, lo cual conlleva a que exista un
mayor rendimiento laboral (Sacta & Carvallo, 2024).

La ciudad de Guayaquil, se la considera como el principal centro econdémico y
empresarial del pais, tiene diferentes empresas que pertenecen a diversos sectores productivos,
tienen grandes desafios para mejorar la competitividad elevando los niveles de productividad
e innovacion (El Universo, 2025). Es importante que las organizaciones tengan la capacidad
de atraer, motivar y retener al talento humano con el fin de alcanzar las metas planteadas. Sin
embargo, en la realidad, muchas empresas tienen grandes dificultades en la gestién del talento
humano, debido a que existe una alta rotacion de personal, ausentismo laboral, falta de
compromiso laboral, bajos niveles de satisfaccion laboral, lo cual se encuentra relacionado de
forma directa con elementos motivacionales deficientes y sistemas de compensacion nulos que

repercuten negativamente en el rendimiento laboral de sus colaboradores (Miranda, 2016).
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Pese a que es un tema muy relevante a nivel estratégico dentro de la administracion de
empresas, existe limitada evidencia empirica que permita analizar de forma conjunta la
influencia que tiene la motivacion laboral, el compromiso laboral y la compensacion laboral
sobre el rendimiento laboral auto percibido en colaboradores de empresas guayaquilefias.
Muchos estudios han abordado estas variables de forma dispersa, por lo que se dificulta la
comprension integral de estos elementos. Es por ello que se plantea el desarrollo de la presente
investigacion que permita agrupar estas variables desde la percepcion de los colaboradores de
diferentes empresas guayaquilefias, lo cual permitir4 aportar evidencia empirica que ayude a
los gerentes a la toma de decisiones para tener una adecuada gestion estratégica del talento
humano.

Antecedentes

A nivel mundial existen diferentes estudios que reflejaron que existe relacion entre el
rendimiento laboral y la motivacion laboral, el compromiso laboral y la compensacion laboral.
Ademas, se presentan desafios a nivel organizacional, que conllevan a establecer planes de
compensaciones como incentivos para los colaboradores, lo cual influye en el equipo al tener
un aspecto motivacional que los estimula para tener un adecuado nivel de rendimiento laboral,
en ese sentido se exponen a continuacion diferentes estudios relacionados con las variables de
la investigacion.

Lestari et al. (2023) en su estudio considerd el efecto en la compensacién, motivacion
y compromiso organizativo en el rendimiento de los empleados, la investigacion realizada en
una empresa indico que la empresa para tener un mejor nivel de rendimiento de los trabajadores
tiene que realizar cambios en la variable compensacion, que a su vez tiene impacto en la
motivacion de los trabajadores, y por consecuencia tiene un efecto sobre el compromiso de los
empleados hacia la organizacién, por lo que al trabajarse en conjunto se tiene mejoras
significativas en el rendimiento de los empleados.

Bao et al. (2025) hicieron referencia que los sistemas de compensacién total que
integran las remuneracion directa o indirecta constituyen herramientas estratégicas para atraer,
retener y motivar al colaborador, la percepcion de justicia en la compensacion influye
directamente en la satisfaccion y rendimiento de los trabajadores. Un esquema de
compensacion moderna incluye diferentes componentes salariales que permiten al trabajador
recibir beneficios por mejorar el rendimiento organizativo, pero cuando se tiene una dispersion
de los ingresos, los trabajadores consideran problemas en la igualdad o equidad al momento de
aplicar las compensaciones.

Alvarez, et al. (2024) realizaron un estudio en Colombia sobre el rendimiento laboral
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autopercibido y su asociacion con variables organizacionales, aplicaron un modelo de
ecuaciones estructurales a colaboradores del sector comercial y encontraron que la motivacion,
la satisfaccion laboral, compromiso laboral y compensacion salarial, actian como antecedentes
relevantes del rendimiento laboral auto percibido. Ademés, demostraron que el rendimiento
laboral auto percibido también funciona como activador de otros comportamientos
organizacionales, dando una relacion bidireccional que fortalece el entendimiento tradicional
del desempefio.

Lemos (2026) en su revision sistematica identifico que los factores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos son determinantes en el comportamiento organizacional, puesto que
influyen de forma significativa en la aptitud de los colaboradores, cuando existen suficientes
aspectos motivacionales los trabajadores tienen mayor predisposicién para el trabajo, por lo
que se genera mayores niveles de rendimiento laboral. Siendo fundamental este estudio para
comprender que la compensacidn se constituye en un aspecto motivacional que influye en el
compromiso con la organizacién para alcanzar las metas institucionales.

En Ecuador o0 en Guayaquil no hay evidencia empirica de estudios que consideren como
antecedentes, debido a que no se han utilizado las cuatro variables de la presente investigacion.
El estudio de Serrano et al. (2022) analizaron la satisfaccion laboral y el compromiso laboral
en el sector hotelero, por medio de una escala la cual fue validada por medio de un analisis
factorial confirmatorio que permitio validar dicho instrumento. Ademas, el estudio de Leal
(2022) sobre la inteligencia emocional y compromiso laboral en las MIPYMES de Ecuador,
donde encontr6 que existe relacion entre los constructos, debido a ello concluye que a mayor
nivel de inteligencia emocional del trabajador se tiene un mayor grado de compromiso laboral.

Guayaquil es el principal puerto maritimo del Ecuador, lo que hace que esta ciudad sea
un importante motor econémico del Ecuador, puesto que concentra una parte significativa de
la actividad empresarial nacional. Segun informacién del Banco Central del Ecuador (BCE)
citada por la Alcaldia de Guayaquil (2026), en el afio 2024, la ciudad de Guayaquil generd
aproximadamente 26.278 millones de ddlares, que equivalen al 21,22% del Producto Interno
Bruto (PIB) Nacional, lo cual hace que se consolide como uno de los principales polos
productivos, comerciales e industriales del Ecuador.

Por otro lado, esta ciudad tiene empresas lideres en sectores estratégicos, como la
manufactura y el comercio, lo cual le permite aportar cerca del 30% de la produccion nacional
de estos sectores. Segun estas cifras, las empresas en la ciudad de Guayaquil generan un alto
porcentaje del empleo a nivel nacional. Se destacan sectores como el comercio,

telecomunicaciones, farmacéuticas, manufactura, entre otras. Segin datos de la
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Superintendencia de Compafiia, Valores y Seguros, el 59,6% de las empresas registraron
crecimiento econdmico con relacion al afio 2024, lo cual refleja que esta ciudad tiene un alto
entorno empresarial que genera niveles adecuados de productividad y eficiencia por parte de
sus colaboradores (TFC Smart, 2025).

El mercado laboral en la ciudad de Guayaquil tiene grandes desafios, puesto que la
poblacién econdmicamente activa se encuentra en 1.235.845 personas, segun datos de la
Encuesta Estructural Empresarial (ENESEM) realizada en 2026 por el Instituto Ecuatoriano de
Estadisticas y Censos (INEC). Esto equivale al 14,51% de la fuerza laboral nacional. De ellos,
el 35,4% de las personas tenia un empleo adecuado, lo cual refleja que existen grandes desafios
para las empresas con relacion a la calidad del empleo, lo cual permita mejorar las condiciones
laborales de la empresa con el fin de elevar el nivel de compromiso laboral de los trabajadores
(INEC, 2026) (Primicias, 2024).

Los datos reflejan que las empresas guayaquilefias tienen el desafio de mejorar de forma
permanente su actividad productiva con el fin de mejorar la motivacién laboral, el compromiso
laboral y la compensacion laboral con el fin de influir significativamente en el desempefio de
los colaboradores. En este contexto, se ha analizado que existe limitada evidencia que permita
medir estas variables de forma conjunta con el rendimiento laboral autopercibido, por lo que
se requiere el desarrollo de investigaciones que permitan analizar estas variables aportando con
evidencia empirica para la gestion estratégica del talento humano en las empresas

guayaquilefias.

Planteamiento del problema

La ciudad de Guayaquil es uno de los principales centros de desarrollo econémico del
Ecuador, en ella se encuentra uno de los puertos maritimos del pais y concentra gran cantidad
de empresas nacionales e internacionales operando en diversos sectores estratégicos. Por esta
razon, el presente estudio tiene su enfoque en las empresas guayaquilefias, dada la relevancia
y el impulso econdémico que estas pueden generar si logran una evolucion apropiada.

El talento humano es uno de los recursos fundamentales y mas importantes de las
organizaciones, puesto que tiene influencia directa en la productividad y la sostenibilidad
empresarial. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2024) ha expresado que es
importante contar con condiciones adecuadas para que los trabajadores realicen sus actividades
laborales de forma eficiente. El informe State of the Global Workplace 2025 de Gallup (2025)
ha reportado que el 21% de los colaboradores de las empresas estd comprometido con su

trabajo, ademas evidencio que la falta de compromiso laboral ha producido billones de dolares
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en pérdidas a las empresas debido a que existen altos niveles de rotacion de personal, y en otros
casos se tiene un bajo rendimiento laboral.

En el mercado laboral actual se presentan condiciones particulares, puesto que, al
implementarse nuevas modalidades de trabajo se establecen otros aspectos que limitan el
desarrollo de las fuentes tradicionales de motivacion, en ese sentido, los trabajadores no sélo
valoran la remuneracion economica que percibiran por brindar sus servicios a las empresas,
consideran ademas aspectos como la autonomia, desarrollo profesional, equilibrio entre su vida
personal y laboral (Ossa & Alzate, 2024).

Sin embargo, Gallardo (2024) mencion6 que se han identificado sefiales de
desmotivacién laboral, tales como incremento en la rotacion de personal, disminucion del
compromiso, presion por cumplimiento de metas comerciales, falta de reconocimiento y
percepcion de sobrecarga laboral. La coexistencia de estos problemas evidencia la necesidad
de analizar profundamente las tres variables dentro de la ciudad, ya que esta influye
directamente en la calidad del servicio, el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores.

Pese a la importancia que tiene la motivacion laboral, el compromiso laboral, la
compensacion laboral y el rendimiento laboral para las diferentes empresas, la evidencia
empirica es muy limitada en el analisis de estas variables en conjunto, puesto que, la mayoria
de estudios abordan una o dos de estas variables, por lo que hay un vacio de conocimiento

sobre el impacto que se produce en las empresas guayaquilefias.

Formulacion del problema
Problema general

¢De qué manera la motivacion laboral, el compromiso laboral y la compensacién
laboral impactan en el rendimiento laboral auto percibido de los colaboradores de la ciudad de
Guayaquil?
Preguntas especificas

¢Cual es el marco tedrico, referencial y legal que sustenta la motivacion laboral, el
compromiso laboral, la compensacion laboral y el rendimiento laboral?

¢Cuales son las herramientas metodoldgicas apropiadas para levantar y analizar la
informacidn relacionada con las variables objeto de estudio?

¢El' modelo propuesto explica de forma apropiada el impacto de la motivacion laboral,
compromiso laboral y compensacion laboral en el rendimiento laboral autopercibido de los

colaboradores de las empresas de Guayaquil, cuéles son los niveles de dichas variables?



Objetivos
Objetivo General

Analizar el impacto de la motivacion laboral, el compromiso laboral y la compensacion
laboral en el rendimiento laboral auto percibido de los trabajadores de la ciudad de Guayaquil,
mediante una investigacion cuantitativa, con el fin de evidenciar informacion relevante para
las empresas guayaquilefas.

Obijetivos especificos

Identificar el marco teorico, referencial y legal que sustenta la motivacion laboral,
compromiso laboral, la compensacion laboral y el rendimiento laboral autopercibido.

Determinar las herramientas metodologicas que permitan medir los niveles de
motivacion laboral, compromiso laboral, compensacién laboral y rendimiento laboral
autopercibido por los colaboradores de empresas de Guayaquil.

Analizar la informacion recopilada, interpretando el modelo propuesto para la
verificacion si este explica de forma apropiada el rendimiento laboral autopercibido de los
colaboradores.

Hipotesis
Hipétesis general

Ha: La motivacién laboral, el compromiso laboral y la compensacion laboral tienen
relacion con el rendimiento laboral auto percibido de los colaboradores de la ciudad de
Guayaquil.

Justificacion

La presente investigacion se justifica considerando una perspectiva tedrica, puesto que
las variables de investigacidn son aspectos relevantes dentro de la administracion y de forma
especifica en la gestion del talento humano. Existen diferentes estudios donde se han analizado
de forma amplia la motivacién laboral, el compromiso laboral, la compensacion laboral y el
rendimiento laboral autopercibido, pero lo han hecho forma individual. Sin embargo, a nivel
cientifico existen debates sobre las relaciones que se establecen entre ellas considerando de
forma particular la limitada evidencia empirica en el contexto ecuatoriano. Es por ello que, con
el presente estudio, se ampliara el nivel de conocimiento sobre estos factores que impactan en
el rendimiento laboral autopercebido de los trabajadores, lo cual permitira fortalecer los
fundamentos teoricos que se han planteado sobre la gestion estratégica de recursos humanos.

La relevancia cientifica que tiene la presente investigacion radica en que se presentara
evidencia empirica actualizada sobre estos fendmenos que tienen impacto directo en la

organizacion. La revision de la literatura ha evidenciado que no existen trabajos previos que
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involucren de forma conjunta las cuatro variables. Sin embargo, es importante, dentro del
contexto ecuatoriano, medir estas variables en un estudio con el fin de contribuir a la reduccion
del vacio de conocimiento que en la actualidad existe, donde se proporcione informacion
relevante sobre las empresas guayaquilefias, con el fin de contar con una base cientifica para
futuras investigaciones.

Considerando la perspectiva metodologica, el presente estudio contribuird de forma
importante, puesto que al aplicarse instrumentos para la medicion de las variables se puede
evaluar cada uno de los constructos por medio de la utilizacion de escalas especializadas que
permitan la obtencion de informacidn confiable, que cuente con la validez necesaria para este
tipo de investigaciones, con el fin de aplicar técnicas estadisticas que evidencien la relacion
que tienen estas cuatro variables, lo cual conllevard a la generacion de evidencia empirica
objetiva sobre la motivacion laboral, compromiso laboral, compensacion laboral y rendimiento
laboral autopercibido, fortaleciéndose el campo de la investigacién, aportando evidencia
empirica que permita ser replicada en otros contextos geogréaficos similares.

La investigacion tiene implicacion practica para las empresas de la ciudad de
Guayaquil, puesto que en la actualidad existe un entorno altamente competitivo donde se
demanda de los trabajadores altos niveles de productividad y eficiencia. En ese contexto, es
importante comprender los factores que influyen en el rendimiento laboral de los
colaboradores, siendo un aspecto fundamental para la toma de decisiones. Estos resultados del
presente estudio permitiran considerar la relacion que tienen estas cuatro variables,
proporcionando informacion que sera vital para que las empresas puedan desarrollar politicas,
programas y estrategias que se orienten a mejorar las condiciones laborales del talento humano
con el fin de obtener mejores resultados a nivel organizacional.

La investigacion desde el punto de vista social es relevante, puesto que el trabajo es el
principal mecanismo para el desarrollo econdmico de los individuos y familias, debe garantizar
el bienestar de las personas. Al identificarse factores que pueden contribuir directa o
indirectamente al mejoramiento del bienestar de los trabajadores, se logra elevar el nivel de
compromiso laboral de los trabajadores de las empresas, logrando un entorno laboral con alta
motivacion que genera oportunidad de crecimiento profesional y altos niveles de satisfaccion
laboral, lo cual se ve reflejado en la generacion de ventajas competitivas para la empresa.

Otro aspecto importante a considerar es que la ciudad de Guayaquil se ha constituido
como el principal centro econémico del Ecuador, donde existen miles de empresas que generan
empleo y producen riqueza para el Ecuador. Sin embargo, existe limitada evidencia empirica

que permita comprender el impacto que tiene la motivacion laboral, el compromiso laboral y
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la compensacion laboral en el rendimiento laboral autopercebido de los trabajadores, por lo que
los resultados del presente estudio aportaran con evidencia empirica relevante para que las
empresas guayaquilefias apliquen procesos de mejora, asi como se puedan generar futuras
investigaciones con la base de estos resultados.

Limitaciones

Una de las mayores limitaciones del presente estudio tiene que ver con la informacién
sobre las variables, que se obtiene a partir de la percepcion de los participantes y no por datos
oficiales validados, donde se puede generar sesgos, proporcionando evidencia empirica que no
es generalizable para otros contextos culturales o sociales y laborales dentro y fuera del pais.

Otra limitacion tiene que ver con el disefio transversal del estudio, puesto que, al
recolectarse informacion en un Unico momento, no se puede valorar si existen cambios en las
percepciones de los trabajadores en un determinado tiempo. Tampoco se pueden establecer
relaciones causales entre las variables, por lo que, el andlisis solamente se limita a la
identificacion de la relacion entre las variables.

Una limitacién importante de sefialar es que dentro del estudio se tiene una gran
heterogeneidad de sectores econdémicos, puesto que los participantes provienen de diferentes
tamanfos y tipos de empresas y sectores productivos de la ciudad de Guayaquil, lo cual podria
provocar que existan diferencias entre una y otra empresa, pudiendo conllevar a que se
presenten percepciones diferentes sobre las variables del estudio.

Delimitacion

La presente investigacion se delimita de forma geografica en la ciudad de Guayaquil,
provincia del Guayas, en Ecuador. Este estudio se delimita poblacionalmente, considerando los
trabajadores que estén laborando en empresas de esta ciudad. Ademas, se delimita
temporalmente en el primer semestre del afio 2026.

En el presente estudio investigativo se tiene la introduccion, donde se analiza el
problema, considerando los antecedentes y la contextualizacion, realizandose las preguntas de
investigacion, asi como los objetivos y las hipotesis que rigen la investigacion, también se
realiza la justificacion y las delimitaciones y limitaciones que se perciben del proceso
investigativo.

En el capitulo uno se aborda el marco tedrico, marco conceptual, marco referencial y
marco legal que permita el abordaje de la investigacion, donde se identifica las variables y se
explican con base a teorias de autores nacionales y extranjeros.

En el capitulo dos se establece la metodologia donde se explica el disefio de

investigacion, considerando el tipo y enfoque de estudio, evidenciando el alcance, la poblacién
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y muestra de la investigacion para obtener la informacion primaria, ademas se establece la
técnica de recogida de datos, y el andlisis de los datos, donde se identifica los diferentes
procedimientos que se aplican en la investigacion.

El capitulo tres contiene los resultados de la aplicacion de los instrumentos y técnicas
de la investigacion, donde se realiza un andlisis de los hallazgos, utilizando diferentes
herramientas de la estadistica descriptiva e inferencial que facilite la comprension de los
resultados, asi como la discusion de los resultados, donde se compara los hallazgos encontrados
con los que han obtenido otros autores. Y por ultimo se realizan las conclusiones y

recomendaciones que finalizan el estudio, resaltando los hallazgos obtenidos.
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Capitulo I: Revision de la Literatura
Fundamentos Tedricos

Los fundamentos tedricos son la base conceptual cientifica que sustenta la
investigacion, lo cual permite comprender sobre las relaciones entre la motivacion laboral, el
compromiso laboral, la compensacion laboral y el rendimiento laboral autopercibido. Estas
variables tienen importancia dentro de la administracion de empresas y de forma especifica en
la gestion de talento humano, puesto que influyen en la productividad. Se desarrollan enfoques
de autores clasicos y contemporaneos que sirven como bases tedricas sobre las variables de
estudio.

Motivacion laboral

La motivacién laboral es uno de los constructos que tiene mayor relevancia dentro del
estudio de la gestion de talento humano, puesto que tiene influencia en las actitudes y conductas
de los trabajadores, lo cual se lo puede considerar como un aspecto fundamental para que los
individuos de un determinado grupo muestren comportamientos que estén orientados hacia el
logro de objetivos. A nivel organizacional, la motivacién se puede considerar como aquella
relacion que tiene la disposicion de los trabajadores para realizar diferentes actividades
cumpliendo sus funciones, lo cual permita alcanzar las metas de la organizacion. Ryan y Deci
(2000) mencionaron gue la motivacion tiene que ver con la energia, persistencia y propdsito
que el ser humano dirige y que se constituye en un elemento esencial para comprender el
desempefio y comportamiento de las personas en diferentes espacios de su vida, incluyendo su
entorno laboral.

Considerandose desde la administracion, la motivacion laboral se la ha calificado como
uno de los factores determinantes para el establecimiento de la productividad y la eficiencia en
la organizacion. Es por ello que las empresas establecen diferentes elementos motivadores que
ayudan a evidenciar los trabajadores que tienen mayores niveles de compromiso y rendimiento
dentro de sus funciones y responsabilidades (Gagné et al., 2015). Las organizaciones, dentro
de su estructura administrativa, pueden promover factores que conlleven a los trabajadores a
tener un mayor esfuerzo y compromiso con la organizacion, lo cual permitird alcanzar los
resultados deseados, aplicando diferentes aspectos motivadores, sobre todo considerando los
factores psicoldgicos y emocionales en los trabajadores (Acquah et al., 2021).

En ese sentido, se puede considerar que la motivacion no solamente depende de
incentivos econdémicos, sino que también existen factores psicologicos que influyen en la
percepcion de los empleados con relacion a las actividades productivas que realizan. Hay

estudios que han demostrado que las organizaciones donde se promueven ambientes laborales
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favorables para el trabajador, que brindan oportunidades de desarrollo profesional y que
establecen un plan de reconocimiento al desempefio de cada uno de sus trabajadores, mejoran
significativamente la motivacion de sus trabajadores y, por ende, incrementan su productividad
y eficiencia en sus operaciones (Gagné & Deci, 2005)

La motivacién ha sido analizada desde diferentes enfoques multidimensionales, donde
se reconoce que es un fendmeno complejo. Investigaciones han evidenciado que cuando existen
altos indicadores de bienestar y satisfaccion con el trabajo, tienen una alta probabilidad de tener
trabajadores motivados y que tengan un adecuado nivel de desempefio organizacional, el cual
permite comprender que es indispensable contar con una adecuada gestion estratégica del
talento humano de la organizacion (Deci et al., 2001; Gagné et al., 2015).

Los tipos de motivacion laboral segun Ryan y Deci (2000) son motivacion intrinseca y
motivacion extrinseca.

La motivacion intrinseca se la puede considerar como una forma auténoma donde el
individuo realiza una actividad o funcion porque le resulta interesante o le implica un desafio,
lo cual le permite sentir satisfaccion. Dentro del ambiente laboral, cuando los trabajadores estan
motivados intrinsecamente, encuentran placer en el cumplimiento de sus actividades, por lo
que disfrutan aprendiendo nuevas habilidades y experimentan placer y satisfaccion realizando
su trabajo. Ryan y Deci (2000) consideraron que este tipo de motivacion se presenta cuando
los individuos tienen sus necesidades basicas satisfechas dentro de su entorno laboral. Es por
ello que este trabajador tiene mayor libertad, presentando un mayor nivel de compromiso,
innovacion y rendimiento laboral.

Los estudios previos han demostrado que cuando un trabajador tiene un mayor nivel de
motivacion intrinseca, tiene altos niveles de bienestar psicoldgico y actitudes positivas dentro
del trabajo. La evidencia empirica ha demostrado también que los trabajadores cuando estan
motivados intrinsecamente tienen mas altos niveles de satisfaccion laboral, por lo que se
reducen los indicadores de intencion de rotacion laboral y se tiene mayor predisposicion para
realizar diferentes actividades dentro de la organizacion. Este tipo de motivacion favorece el
aprendizaje continuo y permite que los trabajadores se adapten a los cambios organizacionales
(Ryan & Deci, 2000).

Dentro del ambito laboral es importante utilizar ambas formas de motivacion, puesto
que modifican el comportamiento de los trabajadores. Sin embargo, la evidencia empirica ha
demostrado que la motivacion intrinseca tiene mayor relacion con una percepcion de mejores
niveles de bienestar psicoldgico en los trabajadores a largo plazo (Coxen et al., 2021).

La motivacion extrinseca tiene que ver con la realizacion de una actividad con el fin de
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recibir una recompensa externa. Dentro del contexto laboral, esta motivacion se la vincula
mucho con factores que reflejan un beneficio econdmico para el trabajador. Entre ellas se
encuentran el salario, incentivos economicos, beneficios laborales, entre otros. Los
trabajadores orientan sus esfuerzos para conseguir buenos resultados que cumplan las metas
establecidas con el fin de obtener sus recompensas o evitar sanciones. La motivacion extrinseca
ha sido considerada desde hace varias décadas como el principal factor de motivacion para el
desempefio laboral de los trabajadores en las organizaciones (Van den Broeck et al., 2021).

Las teorias sobre la motivacion son muy diversas, los autores han intentado explicar los
motivos por los que los trabajadores presentan un comportamiento al tenerse ciertos
planteamientos. A nivel organizacional existen entidades donde los trabajadores tienen mayor
nivel de motivacion, por lo que presentan mayores niveles de compromiso y sus resultados son
muy favorables. Se consideran 3 teorias sobre la motivacion que han presentado mayor
influencia para explicar sobre este aspecto: Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow
(1943), la Teoria de los Dos Factores de Herzberg et al. (1959) y la Teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan (2000).

La teoria de las jerarquias de necesidades de Maslow (1943), sostiene que el
comportamiento humano se encuentra impulsado por la incansable busqueda de satisfaccion a
una serie de necesidades que las organizé de forma jerarquica, por lo que planted que los
individuos primero requieren satisfacer las necesidades méas bésicas para luego buscar
satisfacer otras necesidades de orden superior. En su propuesta ha considerado que las
necesidades humanas se encuentran en cinco niveles, siendo el méas bajo necesidades
fisiolégicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima vy
necesidades de autorrealizacion.

Todo individuo busca satisfacer sus necesidades fisioldgicas que logren solucionar sus
requerimientos para la supervivencia. Entre ellos se encuentra la alimentacion, descanso,
refugio. Una vez que satisface estas necesidades, los individuos contintan con el siguiente
nivel, que son las necesidades de seguridad, donde requieren estabilidad econdémica, proteccion
fisica y previsibilidad del entorno. Una vez satisfecho esto, el individuo considera las
necesidades sociales, donde requiere la aceptacion grupal de una comunidad, mejorar sus
relaciones interpersonales. Luego se encuentran las necesidades de estima, que se encuentran
asociadas con el prestigio, la valoracion personal, y, por Gltimo, se encuentran las necesidades
de autorrealizacion, que es donde el individuo se encuentra desarrollado plenamente sus
capacidades y talentos. Segin Maslow, esta jerarquia permite comprender los diferentes

factores que la organizacion puede presentar para motivar a sus trabajadores (Acquah et al.,
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2021).

La teoria de Maslow en el ambito laboral se la ha utilizado para demostrar como la
empresa puede incidir en el mejoramiento de las necesidades del entorno del trabajador.
Cuando las organizaciones mejoran sus niveles de motivacion al aplicar estrategias que se
orienten a la satisfaccion de dichas necesidades, considerando los niveles al tenerse beneficios
laborales salariales, el trabajador puede cubrir sus necesidades fisioldgicas y de seguridad. Por
otro lado, al aplicar el trabajo en equipo y el liderazgo participativo, se puede lograr la
satisfaccion de las necesidades sociales. Al establecerse programas de reconocimiento y
desarrollo profesional, se satisfacen las necesidades de estima y autorrealizacion, por lo que se
destaca que esta teoria ha tenido una amplia incidencia en la gestion de talento humano,
aplicandose programas incentivos y de bienestar laboral (Altymurat et al., 2021).

Esta teoria ha tenido diferentes estudios que han evidenciado una amplia aceptacion en
el campo organizacional. Sin embargo, también ha sido objeto de criticas, puesto que hay
investigadores que consideran que las necesidades humanas no siguen un orden jerarquico
establecido de forma rigida, sino que dependen del contexto sociocultural de los individuos.
Sin embargo, esta teoria sigue siendo uno de los referentes fundamentales para explicar la
motivacion humana, por lo que hay quienes consideran que debe considerarse como un punto
de partida para comprender el comportamiento de los trabajadores de una organizacion (Van
den Broeck et al., 2021; Coxen et al., 2021).

La teoria de los dos factores de Herzberg et al. (1959) presenta uno de los aportes de
mayor relevancia dentro del estudio de la motivacion laboral, puesto que se considera que la
satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo no son dos lados opuestos, sino que se constituyen
en elementos diferentes que responden a factores diversos. Los autores identificaron que
existen elementos dentro del entorno laboral que generan satisfaccion y motivacion a los
trabajadores, mientras que hay otros elementos que evitan la insatisfaccion, pero que no son
capaces de producir motivacion en el trabajador.

De acuerdo con Herzberg et al. (1959), los factores que tienen influencia en el
comportamiento laboral de un individuo se los puede clasificar como factores motivacionales
y factores higiénicos. Los primeros estan relacionados con el trabajo y con las necesidades que
tienen los trabajadores de crecer personal y profesionalmente dentro de la entidad. Es decir, los
trabajadores buscan oportunidades de desarrollo, reconocimiento, una mayor responsabilidad,
asi como un mayor nivel de satisfaccion y compromiso hacia la organizacion. Por otro lado,
los factores higiénicos tienen relacién con el contexto del trabajo, lo cual incluye aspectos

fundamentales como el salario, las condiciones del trabajo, las politicas de la organizacion, la
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supervision, entre otros aspectos que, de no tenérselos presentes en la perspectiva de los
trabajadores, les puede generar insatisfaccion, pero al tenérselos, no garantiza que el trabajador
esté plenamente motivado (Alrawahi et al., 2020).

En el &mbito organizacional, esta teoria demuestra que los incentivos econémicos que
se aplican a los trabajadores son fundamentales para que no esten insatisfechos con su trabajo,
pero gque en si mismos no se puede considerar que son un mecanismo para que el trabajador
eleve su nivel de motivacion. Es por ello que Herzberg considerd que las organizaciones debian
implementar estrategias que se orienten al enriquecimiento del trabajo, donde los empleados
puedan asumir mayores responsabilidades, lo cual les permita encontrar un mayor significado
en las diferentes tareas que ejecutan (Peramatzis & Galanakis, 2022). Hay estudios que revelan
que los trabajadores consideran que las précticas de enriquecimiento del trabajo elevan su nivel
de satisfaccion laboral, puesto que les permite desarrollar mayor autonomia, lo cual les ayuda
a tener un mayor crecimiento laboral, siendo fundamental para que exista mayor motivacion y
compromiso con la organizacién (Siruri & Cheche, 2021).

Esta teoria ha sido anteriormente aceptada en el contexto organizacional, sin embargo,
también ha recibido criticas importantes, puesto que, al clasificar los factores como higiénicos
0 motivacionales, tienen que ver con no han considerado las diferencias culturales y
generacionales que podrian influir en la percepcion de los trabajadores. Sin embargo, estudios
han demostrado que la propuesta de Herzberg mantiene vigencia en diferentes contextos
internacionales, por lo que se deben analizar ciertas adaptaciones considerando las nuevas
dindmicas organizacionales del siglo XXI y las expectativas que presentan los trabajadores
(Cai & Qu, 2026; Deb, 2021).

La teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), explicaron los procesos
motivacionales orientados al comportamiento, a partir de la cantidad y calidad de la motivacién
que reciben los individuos. Por lo que, consideran que se puede considerar aspecto de
desmotivacion hasta formas auténomas de regulacion, por lo que, consideraron que las
personas que tienen mayor nivel de satisfaccion laboral, tienen mayor autonomia en la
realizacion de sus actividades laborales que estén alineadas a sus intereses.

Esta teoria aporta un aspecto importante a destacar, es que hay una diferenciacién entre
la motivacion intrinseca y extrinseca. Mientras que la primera le produce al individuo
satisfaccion porque le agrada lo que hace, la segunda se la realiza con el fin de obtener una
recompensa o por miedo de castigos. En ese sentido, el aporte de Ryan y Deci (2000) es que
sobre la motivacion extrinseca han considerado que existen diferentes grados de autonomia en

el individuo, por lo que, la divide en regulacion externa, regulacién introyectada, regulacion
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identificada y regulacién integrada que explican el nivel de motivacion que los trabajadores
presentan y que los lleva a tener un comportamiento laboral determinado.

La teoria sefiala que la calidad de la motivacion del individuo depende del nivel de
satisfaccion que tiene sobre tres necesidades psicoldgicas basicas: la autonomia, competencia
y relacion. Al referirse a la necesidad de autonomia, tiene que ver con el deseo que siente el
individuo de controlar sus propias acciones. La necesidad de competencia, por otro lado, tiene
relacion con la percepcion de eficacia para afrontar ciertos retos. La necesidad de relacion
conlleva al establecimiento de vinculos o sentimientos de pertenencia con otras personas del
grupo de trabajo (Deci et al., 2017).

En ese sentido, Ryan y Deci (2000) sefialaron que cuando estas necesidades se
encuentran satisfechas, los trabajadores tienen autonomia en su motivacion, lo cual les hace
tener altos niveles de bienestar, conllevando a un alto desempefio en sus funciones. Estudios
recientes han evidenciado que cuando se satisfacen estas necesidades psicoldgicas dentro del
entorno laboral, se tiene una relacion positiva con el compromiso laboral y la productividad de
la empresa (Van den Broeck et al., 2021; Slemp et al., 2018).

A nivel organizacional, esta teoria se la ha utilizado de forma muy amplia, puesto que
la evidencia cientifica ha demostrado que los lideres que promueven la satisfaccion de las
necesidades psicolégicas basicas de sus colaboradores son aquellos que fortalecen la
motivacion de su equipo de trabajo. En ese sentido, estudios han demostrado que los
trabajadores que tienen un mayor nivel de motivacién auténoma tienen un mas alto desempefio
laboral, menores indices de agotamiento emocional y sobre todo un mayor compromiso laboral,
por lo que la teoria de la autodeterminacién es, en la actualidad, muy sélida para comprender
la motivacion laboral en el contexto de una organizacion de trabajadores (Olafsen et al., 2018).

La motivacion laboral es considerada como multifactorial, que depende de varios
factores no sélo personales, sino laborales. En ese sentido, la motivacion tiene que ver con la
percepcion de los empleados con relacion a las oportunidades que se brindan dentro del entorno
laboral. Gagne y Deci (2005), expresaron que los contextos laborales favorecen la satisfaccion
de las necesidades psicologicas de los trabajadores, lograndose un mayor nivel de satisfaccion,
lo cual genera a su vez un fortalecimiento en la motivacion laboral (Van den Broeck et al.,
2021).

El liderazgo organizacional es uno de los factores que tiene mayor relevancia dentro
de la motivacion al trabajador, puesto que, al aplicarse diferentes estilos de liderazgo, se puede
motivar o desmotivar al trabajador. De forma particular, cuando el lider orienta su apoyo a la

autonomia de los trabajadores, logra que estos tengan un mayor control sobre las actividades
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que realizan, de esta forma, desarrolla un nivel autbnomo de motivacién. De otro lado, cuando
existen estilos de liderazgo autoritarios que tratan de controlar las actividades que realizan los
trabajadores, tienen un efecto de reducir el compromiso de los colaboradores, compromiso e
iniciativa de los colaboradores. Slemp et al. (2018) evidenciaron que cuando los lideres apoyan
la autonomia de los trabajadores, se establece una relacidn positiva con la satisfaccion laboral,
lo cual permite elevar los niveles de motivacion laboral y el rendimiento laboral.

Las recompensas y las compensaciones laborales son otro factor que es determinante,
por lo que es importante considerar que el salario ha sido uno de los principales elementos
motivacionales dentro de las empresas. Sin embargo, en la actualidad, los trabajadores
consideran beneficios complementarios que les permitan ser reconocidos como parte
fundamental del éxito de la organizacion. En ese sentido, Sorn et al., (2023) consideran que la
percepcion que tienen los trabajadores sobre la equidad en las recompensas y compensaciones
son un factor imprescindible para elevar el nivel de motivacién de los trabajadores, por lo que
al percibir un acto justo se tiene una mayor influencia en las actitudes de los trabajadores.

Las condiciones del entorno laboral de igual forma son consideradas como un aspecto
importante para la motivacion de los trabajadores. En ese sentido, la seguridad ocupacional, la
disponibilidad de los recursos para realizar su trabajo, el clima organizacional entre otros,
tienen influencia directa en la motivacion de los trabajadores. Cuando existen elevados niveles
de demandas laborales sin que los trabajadores cuenten con los recursos necesarios, puede
provocar agotamiento, lo cual conlleva a la reduccion de la motivacion. Es por ello que Bakker
y Demerouti (2017), han sefialado que los recursos dentro de la organizacion tienen un papel
fundamental para el desarrollo eficiente de las actividades que deben realizar los trabajadores.

Las oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento personal también se
constituyen en un factor motivacional para los trabajadores, que suelen mostrar un mayor nivel
de motivacion cuando la organizacion les permite participar en procesos de capacitacion, lo
cual tiene relacién directa con la satisfaccion de las necesidades de competencia y
autorrealizacion. Esto hace que el trabajador sienta mayor compromiso con la organizacion y
realice sus labores de forma més eficiente.

Alkhalifa et al. (2024) han evidenciado que los programas de formacion favorecen al
desarrollo de habilidades, mejorando la eficiencia de los trabajadores para realizar sus labores,
lograndose un mayor indice de eficiencia en sus tareas diarias, por lo que las organizaciones,
cuando promueven este tipo de actividades, logran elevar el nivel de motivacion y
productividad laboral.

Para medir la motivacion laboral, se ha considerado que la traduccién del instrumento
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propuesto por Gagné et al. (2010) que se titula Motivation at Work Scale (MAWS) tiene mayor
capacidad para evaluar esta variable con sus 19 items sobre las dimensiones: desmotivacion
(amotivation), regulacién externa, regulacion introyectada, regulaciéon identificada y
motivacion intrinseca; el cual ha sido desarrollado con base en la Teoria de la
Autodeterminacion de Ryan y Deci (2000).

La principal fortaleza de la escala consiste en que esta alineada con aspectos inherentes
a la motivacion laboral, reconociendo que la motivacion se construye como un aspecto de
regulacion conductual y que existen diferentes tipos de motivacion, tomandose como referencia
para el analisis de la valoracion de la motivacion de los trabajadores con base en la teoria de la
autodeterminacion (Trépanier et al., 2023).

La escala que se ha considerado para medir la motivacion laboral es pertinente, puesto
que permite hacer una evaluacion integral sobre la motivacion laboral de los trabajadores de
las empresas de tecnologia, teniendo en cuenta los componentes autbnomos, asi como los
elementos de la motivacion. Al ser un instrumento validado a nivel internacional y utilizado en
estudios cientificos en diferentes paises, garantiza la confiabilidad y validez para la medicion
del constructo, por lo cual se considera que permitira obtener informacién precisa sobre la
motivacion laboral de los colaboradores que participan en el presente estudio (Gagné et al.,
2010).

Compromiso laboral

El compromiso laboral, también conocido como work engagement, es un constructo
que describe el estado del trabajador con relacién al trabajo. Se caracteriza por los niveles de
energia y concentracion en las actividades laborales. No se limita a una valoracion cognitiva
del trabajo, sino que implica una conexion con el trabajo expresado por una experiencia activa
de bienestar, por lo que es considerado como un estado positivo y satisfactorio que se compone
de tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcién (Schaufeli et al., 2002).

En el contexto de una organizacién, el compromiso laboral se lo considera como un
indicador clave que permite considerar el nivel de productividad y la retencion del talento de
la empresa. Cuando existen trabajadores con alto nivel de engagement, tienen mayor
predisposicion para asumir retos, colaborando con sus compafieros, fomentando el trabajo en
equipo, lo cual ha llevado a considerar que el compromiso laboral se constituye en un recurso
estratégico de las organizaciones en la actualidad (Lemos, 2026).

En actuales momentos, el compromiso laboral tiene mucho que ver con las condiciones
del entorno laboral. Esto quiere decir que existen factores organizacionales que influyen

significativamente en el nivel emocional del trabajador, que puede afectar ese nivel de

19



compromiso con la organizacion. Es por ello que los administradores deben conocer cuales son
los factores organizacionales que influyen significativamente en el bienestar laboral de los
trabajadores y a través de ellos potenciar el rendimiento de cada uno de sus colaboradores. De
igual forma, se puede considerar que el compromiso laboral conlleva a un andlisis del entorno
laboral, lo cual produce que haya un mejor clima organizacional, conllevando a que el
trabajador tenga menor agotamiento emocional, a su vez haya menor rotacién y se obtengan
mejores niveles de desemperio laboral (Bakker & Demerouti, 2017).

El compromiso laboral ha sido explicado por medio de modelos psicoldgicos a nivel
organizacional, donde se ha pretendido identificar los factores que generan estos niveles de
predisposicion del trabajador. Se han planteado algunas teorias, entre las que tienen mayor
relevancia estan las siguientes: modelo de engagement de Schaufeli y Bakker (2002) y el
modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) de Bakker y Demerouti (2007)

Estas teorias evidencian una coincidencia considerando que el compromiso laboral no
surge de forma espontanea, sino que es el resultado del tiempo, asi como la interaccion entre
los recursos que tiene la organizacion y las demandas laborales. Cuando existen recursos
organizacionales permiten elevar el nivel de engagement. Cuando en las organizaciones existen
demandas excesivas sin que se entregue las herramientas necesarias, se puede provocar un
desgaste emocional o burnout. Segun este enfoque del compromiso laboral, se puede considerar
que es un fendmeno dinamico que tiene influencia en diferentes factores dentro del entorno
organizacional.

El modelo de engagement laboral de Schaufeli y Bakker (2002), definen el compromiso
laboral como un estado psicoldgico positivo que se encuentra integrado por tres dimensiones:
vigor, dedicacion y absorcion. El vigor tiene referencia con los altos niveles de energia y
resiliencia mental durante la jornada laboral. La dedicacion conlleva a el sentido de pertenencia
donde el trabajador actGa con un alto nivel de entusiasmo e inspiracion. Y la dimension
absorcion expresa la concentracién total que se tiene en las diferentes tareas considerando las
actividades que se realizan.

Este modelo surgio considerando una respuesta al burnout, donde se plantea que el
engagement es lo contrario, reflejado como algo positivo, puesto que el burnout implica el
agotamiento mental y emocional del trabajador, donde se reduce su eficacia profesional. Por
otro lado, el engagement laboral tiene que ver con la energia y la efectividad en el trabajo.
Debido a ello, se considera este modelo como lo opuesto al burnout, siendo altamente aplicable
en diferentes contextos laborales, lo cual permite al trabajador disfrutar con un adecuado

ambiente laboral.
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El modelo demandas-recursos laborales (JD-R) de Bakker y Demerouti (2007), se
plantea que las condiciones laborales se pueden clasificar en dos categorias, demandas
laborales y recursos laborales. Por un lado, las demandas tienen que ver con los aspectos fisicos,
organizacionales o psicoldgicos donde se requiere un esfuerzo sostenido por el trabajador. De
otro lado, los recursos laborales se consideran aquellos aspectos que permiten alcanzar los
objetivos planteados. De acuerdo con este modelo, el compromiso laboral se presenta cuando
los trabajadores tienen los recursos laborales adecuados, los cuales les permiten desarrollar
mayor autonomia en el trabajo y sobre todo la oportunidad de desarrollo profesional, lo cual
permite al trabajador experimentar un mayor nivel de energia y motivacion.

El compromiso laboral tiene influencias multifactoriales dentro de la organizacién. Se
pueden considerar entre estos el liderazgo, la compensacion, las oportunidades de desarrollo
profesional que se le brinda al trabajador, lo cual determina en gran forma la forma como este
trabajador va a realizar las diferentes actividades laborales (Bakker & Demerouti, 2017). El
liderazgo es uno de los factores mas influyentes, sobre todo cuando se ejerce de forma
adecuada, brindando el apoyo necesario con una comunicacion efectiva y realizando el
reconocimiento al trabajo que realizan los trabajadores. Estos lideres, cuando fomentan la
participacién y autonomia, provocan un mayor nivel de engagement en los equipos de trabajo
(Leal, 2022).

La compensacion laboral también es otro factor que influye de forma directa en el
compromiso laboral. No solamente se expresa a través de un salario que recibe el trabajador
por sus tareas realizadas, sino que tiene que ver con la percepcién que tiene el trabajador con
relacion a la justicia y equidad. Es decir, cuando el trabajador percibe que sus esfuerzos
realizados son recompensados de forma justa y equitativa, tiene mayor oportunidad de asumir
un mayor nivel de compromiso laboral. También otro factor importante como el desarrollo
profesional, que le brinda un sentido de pertenencia y propdsito a los trabajadores, lo cual hace
que el nivel de compromiso laboral se aumente (Bao et al., 2025).

Uno de los instrumentos que mayor uso tiene para medir el compromiso laboral es la
Utrecht Work Engagement Scale (UWES), que ha sido desarrollada por Schaufeli et al. (2002).
Esta escala ha sido utilizada en diferentes paises, en varios contextos organizacionales, lo cual
permite convertirse en un estandar para la medicion del engagement laboral.

La UWES evalua tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. En cada dimension
se considera un aspecto especifico del compromiso laboral, lo cual permite obtener una
medicion integral del estado psicologico del trabajador con relacion a su actividad laboral. Esta

escala tiene diferentes versiones de 9, 15 y 17 items. utiliza una escala tipo Likert, donde se
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valora la frecuencia con la que el trabajador experimenta sus emociones con relacion al trabajo.
Este instrumento ha demostrado alta consistencia interna y validez estructural que le permiten
constituirse como una herramienta confiable para este tipo de investigaciones (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Compensacion laboral

La compensacion laboral es uno de los procesos fundamentales en la gestion del talento
humano, puesto que representa la forma como la organizacion recompensa a sus trabajadores
por los servicios prestados. De forma tradicional se ha considerado la compensacion como la
remuneracién econdémica que reciben los trabajadores. Sin embargo, desde mediados del siglo
pasado se ha considerado que este término debe abarcar una serie de beneficios tanto
monetarios como no monetarios que se orientan a la atraccion, retencion y motivacion del
talento humano. Es decir, considerando una perspectiva amplia, la compensacion laboral no
solamente tiene una funcion econdmica, sino que se encuentra relacionada con estrategias para
elevar el nivel de satisfaccion laboral que a su vez permita a los trabajadores alcanzar un mayor
nivel de desempefio organizacional (Milkovich et al., 2023).

Es importante que se desarrollen elementos de compensacién laboral. Debido a ello, en
las Gltimas décadas se han experimentado cambios significativos en los mercados laborales.
Esto debido a que existe una alta competencia de las empresas por atraer trabajadores
calificados. Estas organizaciones tienen el desafio de crear sistemas de compensacién que sean
competitivos y atractivos para los trabajadores, lo cual permita alinear los intereses personales
de los trabajadores con las metas empresariales, fomentando un alto nivel de compromiso
laboral (Milkovich et al., 2023).

La compensacion moral considerada desde una perspectiva organizacional tiene
influencia directa en el reconocimiento y valoracién de los trabajadores hacia sus empleadores.
Esto se debe a que los trabajadores analizan y consideran las recompensas que han recibido
gue deben ser proporcionales a los esfuerzos y a las contribuciones que han entregado hacia la
organizacion. Cuando existen percepciones de inequidad, se genera insatisfaccion, lo cual
provoca una mayor desmotivacion a los trabajadores, conllevando a una reduccion del
rendimiento laboral, por lo que la compensacion va de la mano con la percepcion que tienen
los trabajadores sobre la equidad de la empresa (Gupta & Shaw, 2014).

Estudios recientes han evidenciado que hay empresas que tienen un sistema de
compensacion bien disefiado que contribuye a fortalecer el desempefio laboral, lo cual provoca
mayor satisfaccion en los trabajadores y por ende eleva el nivel de compromiso laboral,

trayendo una permanencia mayor de los trabajadores. Las compensaciones permiten evidenciar
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el nivel de comportamiento organizacional que tienen las diferentes empresas (Milkovich et
al., 2023).

La compensacion laboral se la puede considerar como de diferentes tipos,
considerdndose la naturaleza de las recompensas que proporciona la organizacién a sus
trabajadores. Una de las mas de las clasificaciones de mayor aceptacion tiene que ver con la
compensacion directa e indirecta. En la compensacion directa se establecen pagos monetarios
que el trabajador recibe por sus actividades productivas, mientras que la compensacion
indirecta tiene que ver con los beneficios adicionales que complementan la remuneracion
directa. Segun esta clasificacion, los trabajadores valoran de forma positiva cuando la
organizacion tiene una compensacion indirecta acorde al esfuerzo que han demostrado dentro
de la organizacion (Salazar et al., 2023).

La compensacién directa estd compuesta por salarios, sueldos, incentivos, comisiones,
bonos y otros pagos que se encuentran ligados al desempefio, en muchos casos se constituyen
en el elemento motivador mas visible para que las personas ingresen a una empresa, al percibir
que existe mayor justicia y equidad (Gerhart & Fang, 2015).

La compensacion indirecta tiene que ver con los beneficios que percibe el trabajador y
gue no tienen que ver con aspectos econdmicos. Dentro de estos beneficios se encuentran
seguros meédicos, programas de bienestar, vacaciones, capacitaciones, desarrollo profesional o
otros incentivos que no representan un pago directo al trabajador, pero que si contribuyen con
su compromiso con la organizacion. Es por ello que es utilizada como una estrategia que
permite elevar el nivel de atencién de un trabajador con relacion a la empresa. Muchos
consideran que esta compensacion indirecta también se la puede denominar como
compensacion no financiera, que incluye reconocimientos, un ambiente laboral adecuado, lo
cual esta directamente relacionado con el bienestar del trabajador (Lestari et al., 2023).

Existen diferentes factores que influyen en la compensacion laboral. Estos pueden ser
internos o externos a la organizacién. Se pueden considerar que los factores internos tienen que
ver con estrategias de la empresa, la capacidad financiera y la estructura de la organizacion, lo
cual favorece para ofrecer determinados beneficios a los colaboradores, mientras que los
factores externos se encuentran las condiciones econdmicas del pais, la legislacion laboral, el
mercado de trabajo, donde las organizaciones toman en cuenta estos aspectos para disefiar un
sistema de compensacion que sea competitivo y sostenible.

Las teorias sobre la compensacion laboral pretenden explicar la forma en que las
recompensas establecidas por la organizacién influyen en las actitudes y comportamientos de

los trabajadores. Dentro de las teorias mas relevantes se encuentran las siguientes: Teoria de la
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Equidad propuesta por Adams (1965) y la Teoria de las Expectativas desarrollada por Vroom
(1964).

La teoria de la equidad de Adams (1965), evidencia que los trabajadores de forma
permanente estan evaluando las recompensas que reciben a cambio de su esfuerzo. Los aportes
que la empresa otorga pueden considerarse como aspectos motivacionales al trabajador,
mientras que las recompensas que entregan se consideran todos los beneficios que otorga la
empresa al trabajador. Los individuos no consideran de forma clara la valoracion de las
empresas, sino que van comparando los aportes y recompensas que reciben otros comparieros
de trabajo dentro de la organizacion. Al evidenciar que existe un equilibrio de equidad, tienen
mayor satisfaccion, obteniendo un nivel adecuado de motivacion. Sin embargo, cuando se
produce inequidad e injusticia, surgen sentimientos de frustracion, insatisfaccion y
desmotivacion en el trabajador.

La teoria de la equidad considera que existen percepciones de inequidad que pueden
generar tensiones psicoldgicas en los trabajadores, por lo que debe haber una motivacion
permanente para restaurar el equilibrio dentro de la organizacion. Para ello, se establecen
diferentes acciones que garanticen inequidad salarial, proporcionando una mayor estabilidad
laboral. Los estudios recientes sobre esta teoria evidencian que cuando los trabajadores tienen
percepciones de inequidad, se presentan relaciones positivas con la satisfaccion laboral y el
compromiso con la organizacion (Colquitt et al., 2021).

La teoria de la expectativa de Vroom (1964) esta teoria se evidencia como las personas
toman decisiones con relacion al esfuerzo que dan estableciendo diferentes actividades. De
acuerdo con esta teoria, los trabajadores se motivan cuando perciben que sus esfuerzos
conllevan a un desempefio exitoso y que a través de ello recibiran recompensas valoradas. Este
modelo tiene como fundamento tres componentes principales: expectativas, instrumentalidad
y valencia. En primer lugar, la expectativa tiene que ver con la creencia que el esfuerzo le va a
permitir tener un nivel de desempefio. Por otro lado, la instrumentalidad tiene que ver con que
el desempefio laboral serd recompensado y la valencia tiene que ver con el valor que el
trabajador atribuye a las recompensas que espera de la organizacion.

En este contexto, esta teoria permite comprender algunos sistemas de compensacion
presentan mejores resultados que otros. Esto se debe a que los trabajadores no solamente
valoran la magnitud de las recompensas, sino que consideran que existe una probabilidad para
obtenerla, por lo que los planteamientos de Vroom evidencian una mayor claridad en los
sistemas de incentivos y en la percepcion de justicia que tienen las diferentes empresas para

compensar el rendimiento laboral de los trabajadores (Lloyd & Mertens, 2018).
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Estas teorias tienen una amplia, han sido usadas de forma amplia para comprender los
efectos que producen la compensacion sobre la motivacién de los trabajadores. Es asi que estas
teorias coinciden en que los sistemas de compensacion no dependen solamente del dinero
entregado a los trabajadores, sino que tiene que ver con la percepcion de cémo ellos valoran
esas recompensas recibidas. Ello demuestra la justicia, equidad y la posibilidad que le brindan
al trabajador de alcanzar una recompensa por sus acciones dentro de la empresa. Utilizar estas
teorias permite a las organizaciones disefiar diferentes sistemas de compensaciones orientados
a la eficiencia, que eleve el nivel de compromiso y la motivacion de los trabajadores (AlKhalifa
etal., 2024).

Uno de los instrumentos para medir la compensacion laboral que ha tenido méas uso es
Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ) desarrollada por Heneman & Schwab (1985), evalla la
satisfaccion de los trabajadores con relacion a la compensacion laboral que ha recibido. Este
instrumento mide cuatro dimensiones: nivel salarial, aumento salarial, beneficios y
administracion del sistema de remuneracion. Con esta estructura se puede analizar la
compensacion desde un aspecto global, teniendo en cuenta los anélisis econémicos y la
percepcion de justicia distributiva. Se han realizado diferentes estudios donde se ha confirmado
la confiabilidad y validez del instrumento, teniendo un adecuado nivel de consistencia interna
y estabilidad factorial. Este instrumento tiene una amplia aceptacion en diferentes estudios que
han evaluado el comportamiento organizacional, por lo que se constituye en una alternativa
solida que permite medir la percepcion de la compensacién laboral en los trabajadores de las
empresas de la ciudad de Guayaquil.

Rendimiento laboral autopercibido

El rendimiento laboral autopercibido se lo considera como una valoracion que hace el
trabajador con relacion a la calidad, frecuencia y efectividad de sus comportamientos laborales
relacionados con las exigencias del cargo que ocupa y los objetivos organizacionales. Es muy
diferente de las evaluaciones que realiza el jefe o supervisor considerando los indicadores de
productividad. Al referirse a la medicion autopercibida, se puede comprender que es el
colaborador quien interpreta el desempefio que ha tenido en la ejecucion de diferentes
actividades y como éstas han favorecido al entorno organizacional. Koopsmans et al. (2011)
sostienen que el rendimiento laboral a nivel individual es un constructo multidimensional que
se vincula con los comportamientos de los trabajadores para alcanzar las metas
organizacionales. Debido a ello, no debe reducirselo solamente a una cuantificacion de la
productividad.

El rendimiento laboral autopercibido desde la gestion del talento humano es una
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variable que permite evaluar el nivel en que los trabajadores perciben que han contribuido al
logro de los objetivos planteados por la administracion de la empresa. En ese sentido, es
importante considerar tanto el desempefio individual de la tarea como el desempefio grupal de
un departamento o &rea. El desempefio de la tarea tiene relacién con el cumplimiento de las
actividades que estan planteadas dentro de las responsabilidades individuales del cargo,
mientras que el desempefio grupal de un area o departamento conlleva a comprender como este
ha aportado al cumplimiento de los objetivos de la empresa (Koopmans et al., 2014).

El rendimiento laboral autopercibido de los trabajadores ha sido ampliamente
investigado dentro de las organizaciones, considerandose diferentes instrumentos que permiten
la recoleccion de informacién de los trabajadores con el fin de la realizacion de analisis
transversales con los datos obtenidos. Sin embargo, existen ciertos riesgos de que los
trabajadores den respuestas considerando una percepcion sobrevalorada de su desempefio
dentro de la organizacién. Debido a ello, se ha recomendado utilizar instrumentos validados
que garanticen el anonimato de la app de su aplicacidén. Asimismo, existen escalas que resultan
utiles para evaluar el desempefio laboral de los trabajadores (Ramos-Villagrasa et al. 2019).

El rendimiento laboral se lo ha explicado considerando diferentes enfoques tedricos
dentro de varias areas del conocimiento, como la administracion, la gestion del talento humano
y la psicologia organizacional, lo cual ha permitido evolucionar diferentes teorias y modelos
que han tratado de explicar sobre el desempefio, considerandolo como un constructo muy
amplio que incluye comportamientos de los trabajadores. En ese sentido, Kuhlmann et al. 2011,
luego de en una revisién sistematica, identificaron que el rendimiento laboral individual de los
trabajadores se lo organiza en varias dimensiones. Debido al caracter multidimensional de este
constructo, se puede comprender como un trabajador puede cumplir y valorar positivamente
su desempefio dentro de una organizacion (Koopmans et al., 2011).

Uno de los modelos que ha tenido mayor influencia para la valoracion del rendimiento
individual de los trabajadores tiene que ver con el modelo de desempefio individual de
Koopmans, donde se han realizado diferentes aportes proponiendo una medicidn que considera
diferentes aspectos del trabajo. En este modelo se comprende que el rendimiento laboral es un
conjunto de conductas que son relevantes para alcanzar los objetivos organizacionales, lo cual
diferencia claramente entre los resultados obtenidos a nivel laboral y los comportamientos,
siendo fundamental para comprender la actuacion individual de los trabajadores. Por ello,
consideran la actuacion a nivel individual.

Es importante sefialar que dentro de la teoria de desempefio contextual se expresa que

el rendimiento no solamente tiene que ver con la realizacién de sus funciones establecidas
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dentro de la organizacion, sino que tiene que ver con los comportamientos de los trabajadores,
donde se asumen responsabilidades. Asimismo, se muestra la iniciativa que posee el trabajador
y su contribucion a un buen clima dentro de su lugar de trabajo. Es importante sefialar que el
rendimiento laboral autopercibido permite considerar no solamente la productividad en
términos cuantitativos, sino que permite valorar aspectos cualitativos que afectan positiva o
negativamente el desempefio organizacional.

El desempefio laboral, segin el modelo de desempefio individual de Koopmans et al.
(2011), considera cuatro dimensiones, siendo la primera el desempefio de tarea, donde se
comprende que existe un nivel en donde el trabajador cumple con las actividades de su puesto,
lo cual permite comprender como realiza su planificacion de sus labores, también la calidad y
la eficiencia en la ejecucidn de sus actividades, el cumplimiento de sus responsabilidades y su
percepcion sobre la orientacién hacia los resultados. En ese sentido, el desempefio de tarea es
fundamental para la organizacion, puesto que se refleja como el trabajador de forma individual
aporta a los procesos productivos de la organizacion. Es importante considerar que mediante
esta dimension se puede valorar la ejecucidon de las actividades que realiza el colaborador y que
estan vinculadas directamente con los objetivos del &rea y del puesto de trabajo.

La segunda dimension es el desempefio contextual, donde se consideran los
comportamientos que tiene el trabajador y que aportan al funcionamiento social y psicolégico
de la entidad. Tiene diferencia con el desempefio de tarea, puesto que esta dimension no se
limita a las funciones formales del puesto de trabajo, sino que plantea una vision desde la
colaboracion con sus comparieros y como esto influye en el clima organizacional, siendo
relevante puesto que existen organizaciones donde el éxito depende de la cooperacion que
tienen los trabajadores, por lo que Ramos-Villagrasa et al., (2019), han sefialado que esta
dimension permite evaluar comportamientos laborales que influyen en el funcionamiento
organizacional.

La tercera dimension tiene que ver con las conductas contraproducentes en el trabajo,
que son entendidas como los comportamientos que pueden perjudicar a la organizacion o a los
comparieros de trabajo, y en otro sentido, pueden perjudicar al propio trabajador. Estas
conductas se pueden evidenciar con quejas excesivas de los trabajadores, conflictos u otras
acciones que pueden ocasionar afectacion grave al ambiente laboral. Es importante analizar
estas conductas puesto que pueden afectar negativamente el rendimiento laboral de los
trabajadores, teniendo una vision mas completa sobre el rendimiento laboral individual de los
trabajadores (Ramos-Villagrasa et al. 2019).

El rendimiento laboral autopercibido se encuentra influenciado por factores a nivel
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individual, organizacional, psicosocial. Los factores individuales que se destacan en ese sentido
se encuentran la experiencia del trabajador, la disciplina, asi como la salud fisica y mental y la
percepcion que este tiene para el cumplimiento de las tareas asignadas. Estos aspectos inciden
en la manera en la que el trabajador interpreta su propio desempefio, asi como en el nivel de
cumplimiento de sus competencias asignadas en las funciones del cargo que ostenta, lo cual
permite evidenciar sus resultados laborales (Lestari et al., 2023).

Dentro de los factores organizacionales se encuentran el liderazgo, la disponibilidad de
los recursos para realizar sus trabajos, la carga laboral, el clima y la cultura organizacional, asi
como los sistemas de compensacion de la empresa. Cuando una organizacion ofrece
condiciones adecuadas, los trabajadores tienen una mayor motivacién para realizar sus
actividades laborales con eficiencia. Por el contrario, cuando existen ambientes laborales con
sobrecarga de trabajo, falta de apoyo 0 no se proveen los recursos necesarios, los trabajadores
pueden percibir de forma negativa su propio desempefio laboral. Esto es coherente con el
modelo de demandas y recursos laborales, debido a que se consideran estos recursos como
parte activa de la motivacién del trabajador, generando bienestar dentro del entorno laboral
(Bakker & Demerouti, 2017).

La motivacién laboral representa uno de los factores de mayor importancia en el
rendimiento laboral autopercibido, puesto que impulsa el esfuerzo del trabajador para que
realice sus actividades con una orientacion hacia el cumplimiento de las metas
organizacionales. Cuando existen trabajadores motivados, ellos tienden a mostrar mayor
predisposicion para la realizacidn de sus tareas, asi como fortalecen su compromiso laboral con
la organizacion, lo cual le permite tener una percepcion mas favorable de su desempefio laboral
(Gerhart & Fang, 2015). De esta manera, cuando hay trabajadores motivados, se presenta un
mayor nivel de engagement y de rendimiento.

Otro factor importante tiene que ver con la compensacion laboral que ofrece la
organizacion, lo cual tiene una influencia directa en el rendimiento laboral autopercibido por
el trabajador, debido a que cuando este percibe que hay justicia entre lo que aporta la
organizacion y las competencias monetarias y no monetarias recibidas. Para ellos, una
compensacion es adecuada cuando permite fortalecer la motivacion intrinseca, lo cual conlleva
a una mayor permanencia dentro de la organizacion (Alvarez et al., 2024).

Por otro lado, cuando existe una percepcion de inequidad, se puede reducir el esfuerzo
del trabajador, lo cual es compatible con una conducta de bajo involucramiento en las
actividades laborales. Es importante sefialar que la compensacidn no se debe considerar como

el salario percibido por el trabajador, sino que tiene que ver con diferentes beneficios que recibe
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el trabajador por las actividades desempefiadas dentro de la organizacion (AlKhalifa et al.,
2024).

Para medir la variable de rendimiento laboral autopercibido, se ha considerado el uso
del Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ), desarrollado por Koopmans y
colaboradores. Dicho instrumento fue disefiado para medir el rendimiento laboral individual,
considerando una perspectiva multidimensional que se aplique a los diferentes espacios de
trabajo. Es importante este instrumento porque mide los comportamientos laborales que son
relevantes para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Es asi que este instrumento
ha sido disefiado a partir de trabajos con personal de diferentes empresas de diferentes sectores
(Koopmans et al., 2014).

Este instrumento permite evaluar tres dimensiones: desempefio de tarea, desempefio
contextual y conductas contraproducentes. Tiene una version de 18 items que ha sido utilizada
en investigaciones en diferentes paises, debido a ello se lo ha adaptado a diferentes idiomas.
Dentro del contexto latinoamericano, Ramos-Villagrasa et al. (2019) utilizaron la escala de los
18 items, confirmando que es til para medir las dimensiones del desempefio laboral
autopercibido de los trabajadores, lo cual es relevante para el estudio, puesto que la muestra se
conforma por trabajadores de empresas de diferentes sectores de la economia.

Ozkan et al. (2024) realizaron una version en idioma turco, donde reportaron una
validez y confiabilidad adecuada para la aplicacion del cuestionario dentro del contexto de
trabajadores de ese pais. Por otro lado, Lousa et al. (2024) adaptaron una version portuguesa
en los trabajadores del sector digital, lo cual hace que este instrumento IWPQ tenga vigencia
como una herramienta psicométrica que permite analizar el desempefio laboral individual en
diferentes contextos laborales en la actualidad.

Dentro del presente estudio, el IWPQ resulta metodolégicamente pertinente debido a
que se lo ha utilizado para medir el rendimiento laboral desde la autopercepcion del trabajador,
lo cual se ajusta a lo expresado dentro de la variable, también considerando que es una
estructura multidimensional que permite evaluar desde varias perspectivas la percepcion de los
trabajadores con relacion a su trabajo.

Marco Referencial

A nivel internacional se ha evidenciado diferentes estudios que han analizado una o
varias variables del estudio. Sari y Dewi (2020) en su estudio, donde analizaron el papel
mediador que tiene el componente organizacional en el efecto de la compensacion y motivacion
sobre el desempefio laboral. Abordaron la problematica sobre la necesidad de comprender un

aspecto importante de los sistemas de compensacion y la incidencia que estos tienen en la
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motivacion y en el rendimiento de los trabajadores, considerandose no solamente incentivos
economicos como aspectos motivadores.

En esta investigacion se contd con la participacion de conductores, con una muestra de
235 participantes. Se analizo la relacién entre la compensacidn, motivacion, compromiso y
desempefio laboral de los trabajadores. Los resultados evidenciaron que la compensacién y la
motivacion ejercieron influencia positiva y significativa en el desempefio de los participantes.
De igual forma, se pudo evidenciar que el compromiso organizacional presentd un efecto
positivo sobre el desempefio y ademas se consider6 como un papel mediador parcial en la
relacion entre la compensacion y el desempefio laboral. Esta investigacion es relevante para el
presente estudio, puesto que permite comprender aspectos relevantes sobre los sistemas de
compensacion y la motivacién laboral.

Mubarok et al. (2021) en la investigacion realizada con el fin de determinar el efecto
que tiene la motivacion laboral, la capacitacion y la compensacion financiera sobre el
desempefio laboral de los trabajadores, teniendo en cuenta al compromiso organizacional como
variable mediadora. El estudio analizdé la problematica del rendimiento laboral de los
trabajadores, considerandose diferentes contextos y factores que pueden incidir en la
efectividad del trabajador. El estudio se realizd con una muestra de 81 trabajadores, obteniendo
informacion mediante un cuestionario con items sobe las variables.

Los resultados del estudio permitieron notar que la motivacién laboral, lacompensacion
financiera y la capacitacion presentaron efectos significativos sobre el compromiso
organizacional, lo cual permitié encontrar que estas variables ejercen influencia sobre el
desempefio laboral, por lo que se concluy6 que el compromiso organizacional tiene un efecto
significativo en el rendimiento laboral, lo cual permite comprender cémo variables
actitudinales pueden favorecer para obtener resultados positivos en la organizacion.

Hadi (2023) en su investigacion cuyo objetivo fue determinar el efecto de la
autoeficacia sobre el desempefio laboral, teniendo en cuenta la motivacién laboral y el
compromiso laboral como variables mediadoras. El investigador considero la problematica de
las empresas manufactureras con relacion al desempefio de los empleados, y teniendo en cuenta
los factores psicologicos y organizacionales que pueden incidir en los resultados laborales.

El estudio para obtener la informacidén, se utilizé cuestionarios estructurados que
permitieron medir la autoeficacia, la motivacion laboral, compromiso laboral y desempefio. La
muestra estuvo integrada por 100 trabajadores de empresas manufactureras. Como resultados,
obtuvo que la autoeficacia presentd un efecto positivo y significativo sobre el desempefio

laboral. Asimismo, la motivacion laboral tuvo una relacion significativa con la autoeficacia y
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el desempefio, lo cual permitio comprender que la motivacion y el engagement son factores
que explican el rendimiento laboral en el contexto del sector empresarial analizado.

A nivel nacional, se ha evidenciado el estudio de Noboa et al. (2021) en su estudio,
cuyo propasito fue la identificacion de la relacion existente entre la comunicacién interna de
una organizacion y el compromiso laboral de los trabajadores en las empresas ecuatorianas. Se
analiz6 como problematica que las empresas requieren una comunicacion fluida y eficaz que
permita adaptarse a los cambios sociales y tecnoldgicos de la sociedad contemporénea,
teniendo en cuenta el compromiso laboral y la competitividad empresarial existente en la
actualidad.

El estudio utilizd cuestionarios validados para la comunicacion interna y para el
compromiso laboral, aplicAndose una muestra de 380 trabajadores de empresas publicas y
privadas de la ciudad de Guayaquil. Los resultados permitieron comprender que existe relacién
significativa entre la comunicacion interna organizacional y el compromiso laboral. Debido a
ello, se considera que es importante el uso de los cuestionarios disefiados y aplicados en
estudios cientificos en diferentes contextos, lo cual permite tener mayor confiabilidad en los
resultados obtenidos.

Crespin y Tenicota (2024) el estudio desarrollado con el proposito de analizar un
aspecto de la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el clima laboral en el
desempefio de las mujeres que trabajan en un grupo empresarial pesquero. El estudio considero
que existen diferentes actitudes que condicionan el desempefio laboral de las mujeres dentro
de estas empresas. Se utiliz6 cuestionarios estructurados elaborados por las autoras del estudio
para medir las variables del estudio.

Los resultados que se encontraron reflejaron que existe una influencia positiva en el
clima laboral y la satisfaccion laboral como variable mediadora del desempefio laboral de las
mujeres trabajadoras de las empresas pesqueras, siendo relevante porque se considera el
contexto empresarial ecuatoriano, teniendo como participantes mujeres que realizan diferentes
labores dentro de las empresas.

Toaza (2025) en su investigacion sobre la motivacion y el desempefio laboral, realizada
en una empresa panificadora de la ciudad de Saquisili, en la provincia de Cotopaxi, donde
analizaron la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores. A partir
de la problemética identificada, donde observo bajos niveles de motivacion en los trabajadores.
La poblacion del estudio se integré con 40 trabajadores de dicha panificadora. Se aplicé un
instrumento validado internacionalmente con el fin de medir las variables del estudio. Los

resultados evidenciaron que no existio relacion significativa entre la motivacion y el
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desempefio laboral, lo cual hizo que se rechace la hipdtesis de trabajo y se acepte la hipotesis
nula dentro del contexto de esta empresa panificadora, lo cual evidencia la necesidad de
analizar estas variables en el contexto de las empresas guayaquilefias.

Marco Conceptual

Motivacion laboral: La motivacion laboral es el conjunto de procesos internos y
externos que activan, orientan y mantienen el comportamiento de los trabajadores hacia el logro
de objetivos organizacionales y personales. Comprende las razones que impulsan a los
colaboradores a realizar sus actividades con esfuerzo, persistencia y compromiso, pudiendo
originarse tanto en factores intrinsecos como extrinsecos (Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci,
2005).

Compromiso laboral: EI compromiso laboral (work engagement) es un estado
psicoldgico positivo relacionado con el trabajo, caracterizado por altos niveles de vigor,
dedicacion y absorcion durante la ejecucion de las actividades laborales (Schaufeli et al., 2002).

Compensacién laboral: La compensacion laboral es el conjunto de recompensas
econdmicas y no econdmicas que una organizacion proporciona a sus trabajadores como
contraprestacion por los servicios prestados. Incluye salarios, incentivos, beneficios sociales,
prestaciones, reconocimientos y demas elementos orientados a atraer, retener y motivar al
talento humano (Milkovich et al., 2023).

Rendimiento laboral autopercibido: EIl rendimiento laboral autopercibido
corresponde a la evaluacién que realiza el propio trabajador sobre la calidad de su desempefio
en el cumplimiento de las funciones asignadas y en su contribucién al logro de los objetivos
organizacionales. Este constructo comprende el desempefio de tarea, el desempefio contextual
y las conductas contraproducentes, de acuerdo con el modelo propuesto por Koopmans et al.
(2014).

Marco Legal

En Ecuador existe una normativa que regula el funcionamiento de las empresas, asi
como el establecimiento de relaciones laborales con los trabajadores, donde se consideran
diferentes derechos concedidos por parte de la clase trabajadora, asi como también por los
empresarios. Es asi que la Constitucién de la Republica del Ecuador garantiza el derecho al
trabajo y las condiciones laborales adecuadas. Y a partir de ella, se han desarrollado diferentes
leyes organicas que regulan y se constituyen como una base juridica.

Constitucion de la Republica del Ecuador
Es la principal ley que rige en el Estado ecuatoriano, donde se ha consagrado el derecho

al trabajo, la dignidad humana, la libre empresa, asi como dentro de los derechos de los
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trabajadores, condiciones laborales adecuadas, que garantizan la proteccion de los trabajadores,
asi como igualdad de oportunidades, remuneraciones y un entorno laboral saludable. Es asi que
en el articulo 33 se reconoce el trabajo como un derecho y un deber social que tienen todos los
ecuatorianos. De igual forma, en el articulo 66, numeral 2, se reconoce el trabajo como un
derecho a la vida digna, por lo que deben establecerse condiciones laborales que favorezcan al
trabajador.

El articulo 325 establece que el Estado garantizara el derecho al trabajo, reconociendo
las modalidades laborales, estableciendo principios de proteccion a los trabajadores. El articulo
326 sefiala sobre las relaciones laborales en el Ecuador, donde se sefiala que los derechos
laborales son irrenunciables. El articulo 328 sefiala que la remuneracion debe ser justa,
garantizandose un salario digno. En el articulo 331 se establece la igualdad de oportunidades
en el acceso al empleo, entre otros aspectos laborales, prohibiéndose la violencia y la
discriminacion laboral. El articulo 333 establece que el Estado debe promover un régimen
laboral que permita a los trabajadores armonizar su vida laboral y familiar (Asamblea Nacional
Constituyente del Ecuador., 2008).

Ley del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

La Ley de Seguridad Social establece una regulacién sobre la organizacion,
funcionamiento y administracién del seguro obligatorio en Ecuador, donde se garantiza la
proteccion de los trabajadores frente a diferentes contingencias que pueden provocar
incapacidad temporal o permanente, inclusive el desempleo, maternidad o paternidad,
jubilaciones. Esta normativa se configura como un sistema de proteccion laboral que fortalece
el bienestar integral de los trabajadores, lo cual contribuye al mejoramiento de las condiciones
laborales.

Es por ello que en el articulo 2 se establece quiénes son los sujetos de proteccién, siendo
un beneficio laboral que forma parte de la compensacion que el trabajador percibe. En el
articulo 13 dispone los diferentes riesgos que cubren por las prestaciones que hace tanto el
trabajador como el empleador. Esta ley establece que el empleador tiene la obligacion de afiliar
a sus trabajadores al IESS desde el primer dia de labores, lo cual se constituye en un deber
primordial del empleador. Esto hace que el trabajador tenga la percepcién de equidad y se
constituye como un elemento motivador para el trabajador, elevando su nivel de compromiso
con la organizacional. Es importante analizar esta Ley de Seguridad Social, puesto que
proporciona ciertos puntos juridicos sobre la proteccion integral que requiere el trabajador

dentro del contexto empresarial (Asamblea Nacional del Ecuador, 2022).
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Cadigo de Trabajo

El cddigo de trabajo es la principal norma donde se establecen los principios que
regulan las relaciones laborales entre el trabajador y el empleador, estableciéndose derechos y
obligaciones tanto del trabajador como del empleador, lo cual tiene relacion directa con ciertas
variables del estudio, sobre todo en lo relacionado con la remuneracion, los beneficios, la
seguridad y salud ocupacional, asi como la evaluacion de los trabajadores. Es asi que en el
articulo 42 se establecen las obligaciones del empleador, lo cual permite fortalecer la
motivacion y el compromiso de los trabajadores. Del articulo 79 al 95 se hace referencia al
derecho de la compensacion laboral de los trabajadores. Del articulo 111 al 113 se establecen
las remuneraciones de los trabajadores a percibir beneficios econémicos como parte de un
programa de compensacion total, donde se consideran incentivos econémicos. Dentro de los
articulos 347 al 352 se consideran los riesgos laborales, por lo que el empleador tiene la
responsabilidad de proveer los equipos de proteccion a los trabajadores, garantizando un
ambiente laboral seguro, lo cual favorece al compromiso, la motivacion y el rendimiento
laboral (Asamblea Nacional del Ecuador, 2021).

Caodigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones

El Codigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones ha sido creado con la
finalidad de regular las actividades productivas que se desarrollan dentro del territorio
ecuatoriano. Donde las empresas guayaquilefias, que forman parte del sistema productivo
nacional, tienen oportunidades de recibir beneficios, asi como aportar al desarrollo del pais
generando empleos, asi como impulsar la competitividad sistémica de las empresas con el fin
de promover el comercio sustentable, fomentando la produccion nacional.

Estos principios tienen relacion directa con la investigacion, puesto que existen factores
que inciden en la capacidad de las empresas para desarrollar procesos productivos eficientes.
Es relevante también sefialar que dentro de este cddigo se establecen las micro, pequefias y
medianas empresas, lo cual implica un reconocimiento a las diferentes modalidades
empresariales existentes en el Ecuador. Ademas, es importante resaltar que este codigo regula
la actividad productiva y la competitividad empresarial y el desarrollo productivo, siendo un
aspecto muy importante para el trabajo, para el rol que cumplen las empresas en sus relaciones
con los trabajadores (Asamblea Nacional del Ecuador, 2010).

Ley Organica de Eficiencia Economica y Generacion de Empleo

Esta ley, presentada como un proyecto economico urgente, con la finalidad de fortalecer

la reactivacion econémica, donde se establecieron en el sentido tributario, asi como un punto

de produccion y generacion de empleo, estableciéndose reformas al régimen tributario, al
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Cadigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones, asi como otras leyes relacionadas
con el empleo y la competitividad de las empresas, con el fin de lograr un mejoramiento del
entorno econdmico. Se involucro a las empresas para la generacion de empleo formal, lo cual
fortalece el sector productivo, por lo que se considera una oportunidad para fortalecer la
estabilidad laboral, lo cual conlleva a elevar el nivel de compromiso de los trabajadores con la

empresa (Asamblea Nacional del Ecuador, 2024).
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Capitulo I1: Metodologia de Investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo con método deductivo. El
disefio de investigacion no experimental, de corte transversal es adecuado para la presente
investigacion, puesto que no se ha considerado la manipulacion deliberada de las variables,
sino que se limit6 a observar y medir como éstas ocurren en su contexto natural. Ademas, se
propone un alcance descriptivo-correlacional. La poblacion objeto de estudio son los
trabajadores de las empresas guayaquilefias, a partir de los cuales se ha definido una muestra,
cuyo método de muestro sera por conveniencia y se mediran cuatro constructos del instrumento
de Alvarez et al., (2024).

Enfoque de la Investigacion

El enfoque cuantitativo busca medir de forma objetiva las variables de investigacion
por medio de instrumentos estandarizados y validados que permitan comprobar las hipotesis
planteadas. La investigacion cuantitativa utiliza procedimientos sistematicos y estructurados
que permiten recolectar, medir y analizar los datos que se obtienen del trabajo de campo, con
el fin de explicar fendbmenos observables que reflejan la situacion actual de las empresas
guayaquilefias (Hernandez et al., 2018).

El enfoque cuantitativo permite la utilizacion de cuestionarios estructurados con el fin
de obtener datos relevantes de los participantes, lo cual permite considerar el comportamiento
de las variables de estudio, puesto que no se describird los niveles de motivacion laboral,
compromiso laboral, compensacion laboral y rendimiento laboral autopercibido por los

trabajadores de las empresas en la ciudad de Guayaquil (Hernandez y Klimenko, 2025).

Meétodos de Investigacion

En el presente estudio se utilizara los métodos deductivo y analitico-sintético.
Deductivo puesto que se analizara diferentes teorias y modelos que se han desarrollado en el
campo del comportamiento organizacional que permite contrastarlo con las perspectivas de los
trabajadores de las empresas de la ciudad de Guayaquil. Esto permite realizar conclusiones de
la situacion actual sobre cada variable estudiada, teniendo en cuenta los principios establecidos
en las teorias y modelos de comportamiento organizacional. EI método deductivo se lo aplicd
sobre todo en la elaboracion del marco teorico, ademas se considera que las tres primeras
variables influyen en el rendimiento laboral autopercibido, lo cual permite comprobar
postulados de autores mediante la validacién de las hipdtesis planteadas (Hernandez &
Mendoza, 2018).

El método analitico-sintético permite estudiar cada una de las variables de manera
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individual con el fin de luego integrarla en un modelo que explique el rendimiento laboral
autopercibido. Dicho analisis permite descomponer en diferentes elementos que permiten
comprender las caracteristicas particulares de cada variable, para después integrar todos estos
elementos en una sintesis que explique el comportamiento de los trabajadores (Bernal, 2021).

Disefio de la Investigacion y corte de tiempo

El presente estudio se lo realiza bajo un disefio no experimental, puesto que las variables
seran observadas y analizadas en el contexto natural en que ocurren los fendmenos, donde los
investigadores no pueden manipular las variables. Este tipo de disefio de investigacion permite
medir las variables motivacion laboral, compromiso laboral, la compensacién laboral y el
rendimiento laboral una sola vez durante un periodo de tiempo determinado, sin que se
modifique los fendmenos en su ambiente natural (Hernandez et al., 2018). Los disefios no
experimentales de corte transversal permiten recoger la informacion de los participantes segun
el instrumento elegido en una sola fecha y lugar, cuyos resultados permiten evidenciar la

situacion actual de los trabajadores de las empresas guayaquilefias (Cadena et al., 2017).

Alcance de Investigacion

La investigacion es descriptiva, puesto que permite caracterizar las variables
motivacion laboral, compromiso laboral, compensacién laboral y rendimiento laboral
autopercibido de los trabajadores de las empresas de la ciudad de Guayaquil. Mediante esta
investigacion se identifica y organiza los detalles mas relevantes de las variables de estudio, lo
cual permite especificar las caracteristicas y comportamientos de los trabajadores a partir de
los resultados del cuestionario estructurado. El alcance descriptivo permite identificar con
mayor precision los diferentes elementos motivacionales que se tienen en las empresas
(Hernandez & Mendoza, 2018).

La investigacion tiene un alcance correlacional puesto que busca determinar el impacto
de la motivacion laboral, compromiso laboral, compensacion laboral en el rendimiento laboral
autopercibido. Permitiendo evidenciar el grado y la direccion de la asociacion entre dos 0 mas
variables mediante procedimiento estadisticos, sin que haya manipulacion de los resultados
(Hernandez et al., 2018).

La investigacion es propositiva puesto que los resultados obtenidos en el estudio de
campo permitiran el desarrollo de una propuesta de gestion de la motivacion en el talento
humano, que se oriente al fortalecimiento del rendimiento laboral, que les permitira mejorar la

capacidad productiva de los trabajadores de las empresas (Hernandez et al., 2018).
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Fuentes de Informacion

Se utilizaran fuentes de informacion primaria y secundaria con el fin de garantizar
informacion para la comprension de la problematica investigada. Las fuentes primarias tienen
que ver con la informacion que se obtiene de manera directa en el contexto empirico en las
empresas de la ciudad de Guayaquil, por medio de las encuestas que se dirigen a los
trabajadores, lo cual permite obtener informacion sobre las variables del estudio (Arias, 2012).

Por otro lado, las fuentes secundarias se encuentran conformadas por informacion
documental que proviene de articulos cientificos, libros, tesis, asi como estadisticas de
organismos nacionales e internacionales, lo cual permite sustentar tedricamente las variables
de estudio con el fin de contextualizar la gestion administrativa y de talento humano,
fortaleciendo la validez y confiabilidad en el proceso investigador (Bernal, 2021).
Operacionalizacién de las Variables

La operacionalizacion de variables es fundamental en una investigacion cuantitativa
puesto que permite analizar los constructos tedricos en elementos observables que se puedan
medir para realizar un andlisis empirico. Mediante este procedimiento cada variable se
descompone en variables e indicadores que son evaluados por medio de los items que se
establecen en un instrumento de recoleccion de datos, garantizando la correspondencia y
coherencia con las teorias, lo cual fortalece la validez y confiabilidad del estudio. A
continuacion, en la Tabla 1 se realiza el detalle de lo mencionado:
Tabla 1
Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Indicadores Técnica Escala

) Interés por el trabajo;
Es el conjunto de procesos tanto ) N )
) ) satisfaccion al realizar las  Encuesta
Variable internos y externos que ] )

] ] ] ) tareas; esfuerzo voluntario; de Likert
independiente: determinan el comportamiento » . )
L ) percepcidn de utilidad del  Alvarez de 5
Motivacion del trabajador para el logro de los

o o trabajo; influencia de etal., puntos
laboral objetivos organizacionales (Ryan ) )
] incentivos externos (2024)
y Deci, 2000)
ML 1a ML 19
Variable Es un estado psicoldgico positivo Energia para trabajar; Encuesta Lik
ikert
independiente:  que se caracteriza por el vigor la  entusiasmo; orgullo por el de de s
i e
Compromiso dedicacion y la absorcion hacia trabajo; concentracion; Alvarez
] ) ) ) puntos
laboral el trabajo (Schaufeli et al., 2002). persistencia etal.,
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CL1aCL 10 (2024)

Son las recompensas econdmicas ~ Satisfaccion con el salario;
) o » o Encuesta
Variable y no econémicas que el percepcion de justicia

de Likert

independiente: trabajador recibe como una salarial; beneficios )
» » o . o Alvarez de5
Compensacion  contraprestacion por los servicios  recibidos; reconocimiento

o etal., puntos
laboral gue presta para la empresa econdmico (2024)
(Milkovich et al., 2023). CSlaCs12
» ) Cumplimiento de tareas;
) Es la valoracion que el trabajador ) )
Variable ) B calidad del trabajo; apoyo  Encuesta
) realiza sobre el desempefio que . )
dependiente: ] o a comparieros; de Likert
o ha tenido en el cumplimiento de . L i
Rendimiento - productividad; evitacion de  Alvarez de5
sus tareas y responsabilidades en
laboral ) conductas etal., puntos
o el trabajo (Koopmans et al.,
autopercibido 2014) contraproducentes (2024)

RL1aRL 18

Nota: Cada escala del cuestionario es independiente, y tiene las preguntas bajo una

codificacion de acuerdo con la variable que mide.

Técnicas e instrumentos de investigacion

La recoleccion de informacion constituye una de las etapas fundamentales del proceso
de investigacion cuantitativa, ya que permite obtener los datos empiricos necesarios para su
posterior analisis y para dar respuesta al problema de investigacion mediante el contraste de
las hipotesis planteadas. En este sentido, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
deben seleccionarse de acuerdo con la metodologia empleada y los objetivos del estudio
(Bernal, 2021).

Las técnicas de recoleccion de informacion corresponden a los procedimientos
sistematicos utilizados para obtener datos de la poblacion objeto de estudio. En la presente
investigacion se empleara la técnica de la encuesta, la cual permitira recopilar informacién
directa de los trabajadores de las empresas de Guayaquil acerca de su percepcion sobre la
motivacion laboral, el compromiso laboral, la compensacion laboral y el rendimiento laboral
autopercibido. La aplicacién de esta técnica facilitara la obtencion de informacion confiable y
pertinente para el analisis de las relaciones entre las variables investigadas.

La encuesta seré aplicada mediante un instrumento de recoleccion de datos denominado
cuestionario estructurado, el cual ha sido adaptado del estudio desarrollado por Alvarez et al.
(2024). Dichos autores utilizaron un instrumento integrado por diversas variables previamente

validadas, orientadas a medir indicadores relacionados con el comportamiento organizacional
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y el rendimiento laboral autopercibido.

Para la presente investigacion se emplearan Unicamente cuatro variables de dicho
instrumento, correspondientes a las variables objeto de estudio: motivacion laboral,
compromiso laboral, compensacion laboral y rendimiento laboral autopercibido. La seleccion
de estas responde a la pertinencia tedrica y metodologica de los constructos analizados,
permitiendo obtener informacion especifica y confiable sobre la percepcion de los trabajadores
de las empresas guayaquilefias en relacion con cada una de las variables investigadas.

La validez del contenido del instrumento sera sometida a un proceso de validacion por
medio de juicio de expertos, donde se evaluara la pertinencia, claridad, coherencia y relevancia
de los items de cada subescala, después se realiza una prueba piloto con el fin de determinar la
consistencia interna por medio del alfa de Cronbach (>0,700).

En el cuestionario las respuestas se registraran mediante una escala tipo Likert de cinco
opciones, en la que los participantes expresaran el grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno
de los items planteados en las respectivas subescalas. Este procedimiento permitird cuantificar
la percepcidn de los trabajadores respecto a los constructos evaluados, facilitando el anélisis
estadistico y la interpretacion de los resultados obtenidos. En el apéndice A, se puede apreciar

la encuesta a realizar.

Poblacion y muestra

La poblacion es la totalidad de las unidades de analisis que tienen caracteristicas
comunes para una investigacion, de acuerdo con los objetivos (Hernandez & Mendoza, 2018).
Para el presente estudio se considera como poblacién a todos los trabajadores de las empresas
de la ciudad de Guayaquil, independientemente al sector econémico al que pertenezcan.
Considerando que no existe un registro actualizado del Ministerio de Trabajo o del Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) que termine la totalidad de los trabajadores, el INEC
ha desarrollado la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y subempleo (ENEMDU) pero
solo establece datos porcentuales (INEC, 2024).

Se ha considerado como dato mas cercano a la realidad, el Informe de Rendicion de
Cuentas del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social que ha establecido que la poblacion
asegurada de la provincia del Guayas para el afio 2024 fue de 892.778 afiliados al Seguro

General, no hay datos desagregados de la ciudad de Guayaquil (IESS, 2024).

zzxp (1-p) 1.96%2x 0.5 (1-0.5)
_ e? _ 0.052
n= 1+(zzxp(1—p) n= 1 (1.962x0.5 (1-0.5)
e2N 0.052(892.778)
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3.8416x 0.5 (1—0.5) 1.9208 (0.5)

n= 0.0025 n= 0.0025
3.8416 x 0.5 (1—0.5) 1.9208 (0.5)

1+( 0.0025(892.778) 1+(O.0025(892.778)

0.9604

n=% n = 384

1+(2231.94-5

Donde:

n = tamafo de la muestra

Z = nivel de confianza (95%)

p = probabilidad de éxito (50%)

q = probabilidad de fracaso (50%)
e = error maximo permitido (5%)

Aplicando la formula, se obtiene como resultado que la muestra debe estar conformada
por 384 participantes, que son trabajadores de las empresas de la ciudad de Guayaquil. Es
importante sefialar que se aplicaran diferentes criterios de seleccion. Entre los criterios de
inclusion se considerd que los participantes sean: Mayor de edad; tiempo minimo de 6 meses
de trabajo; trabajadores que otorguen su consentimiento informado. Asi mismo, se
establecieron como criterios de exclusion: Trabajadores independientes; trabajadores en
periodo de prueba; menores de edad.

El muestreo es la forma de seleccion de los participantes del estudio, se emplea un
muestreo no probabilistico por conveniencia, que segun Bernal (2021) facilita la seleccién de
los participantes de un estudio, con el fin de elegir de forma libre, con un criterio personal de
los sujetos que estén disponibles, puesto que depende de la accesibilidad y disponibilidad que
tengan los trabajadores, asi mismo, que acepten su participacion voluntaria, cumpliendo con
los criterios de seleccion.

Herramientas de analisis

Una vez concluida la fase de recoleccion de datos, toda la informacion obtenida
mediante la aplicacién del cuestionario sera sometida a un proceso sistematico de organizacion,
codificaciéon y depuracion, con el propésito de garantizar la calidad de la base de datos y
facilitar su posterior procesamiento estadistico. Las respuestas de los participantes seran
codificadas y registradas en una base de datos elaborada en Microsoft Excel 365, donde se
verificara la consistencia de la informacion, se identificaran posibles registros incompletos y

se validara la integridad de los datos consolidados.
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Posteriormente, la base de datos sera exportada al software estadistico Jamovi,
herramienta que permitira realizar el andlisis descriptivo e inferencial de las variables objeto
de estudio: motivacion laboral, compromiso laboral, compensacion laboral y rendimiento
laboral autopercibido. Este procedimiento garantizar4d un procesamiento adecuado de la
informacién y la obtencion de resultados confiables para dar respuesta a los objetivos e

hipétesis de la investigacion.

Procesamiento de datos

Una vez que se realicen los analisis estadisticos se procedera a la presentacion de los
resultados en tablas y gréaficas que reflejen los datos obtenidos, con el fin de hacer un analisis
que refleje la percepcion de los trabajadores sobre la motivacion laboral, el compromiso laboral
y la compensacion laboral sobre el rendimiento laboral autopercibido. Ademas, se presentara
la validacién de las hipdtesis del estudio, lo cual permitira establecer conclusiones y asi
evidenciar la relacion existente entre las variables propuestas para que se pueda plantear

estrategias que permitan fortalecer la gestion de talento humano en las empresas guayaquilefias.

Capitulo 111: Resultados
La aplicacién del cuestionario se ha realizado, luego de hacer una validacion por el

método de expertos, donde se obtuvo la aprobacion de 3 especialistas, considerando la validez,
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coherencia y pertinencia de las escalas del instrumento (Ver Apéndice dos). Posteriormente se
realizd una prueba piloto con la participacion de 20 trabajadores obteniéndose un Alfa de
Cronbach en los instrumentos (Rendimiento laboral autopercibido a=0.927; Motivacion
laboral 0=0.916; Compromiso laboral a=0.986; Compensacion laboral a=0.954) que reflejaron
una adecuada consistencia interna segun lo indicado por McNeish (2018) que recomendo un

alfa mayor a 0.700, por lo que se aplico la encuesta a trabajadores de la ciudad de Guayaquil.

Resultados descriptivos del cuestionario

La encuesta aplicada a los trabajadores ha permitido obtener informacién detallada
sobre diferentes variables que pueden dar mayor informacion sobre el rendimiento laboral
autopercibido. En ese sentido es necesario que se procese los datos mediante la estadistica
descriptiva, permitiendo expresar los resultados en términos porcentuales, que ayudan a
analisis para la comprension del impacto de la motivacion laboral, compromiso laboral,
compensacion laboral en el rendimiento laboral autopercibido.
Figural
Sexo de los trabajadores

Femenino

m Masculino

4%

ar

Se refleja en la figura 1 que la participacion de los trabajadores en la encuesta se ha
establecido que fue mayoritaria de las mujeres en un 74%, teniéndose registradas las respuestas
del 26% de hombres, que son trabajadores de la ciudad de Guayaquil, quienes aceptaron
participar en el estudio de forma libre y voluntaria. La composicién de la muestra es mayoritaria
de mujeres, por lo que debe tenerse en cuenta que el propdsito del estudio no fue hacer una
diferencia de sexos, sino analizar las percepciones sobre las condiciones laborales.

Figura 2

Edad de los trabajadores
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La edad de los trabajadores que han participado en el estudio seguin la figura 2 se
encuentra entre los 20 y 59 afios, lo cual refleja que en el estudio se ha incluido trabajadores de
diferentes edades. Se tiene una mayor participacion de trabajadores jovenes de 29, 27 y 22
afios, estos datos de las edades son consistentes con la poblacion en edad para trabajar. La
heterogeneidad etaria puede aportar a la comprension del fendmeno estudiado, considerando
que cada grupo etario tiene sus aspiraciones e intereses, lo cual les representa una oportunidad
de crecimiento para los trabajadores.

Figura 3
Tipo de empresa

7%

Privada

MW Publica

93%

En la figura 3 los participantes del estudio en su mayoria fueron de empresas privadas,
teniendo un pequefio grupo de trabajadores de empresas publicas, esto es importante porque se

considera que el sector privado presenta mas exigencias a los trabajadores, lo cual permitira
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conocer la motivacion laboral que tienen dentro de las empresas, y el compromiso laboral que
asumen hacia estas entidades, teniendo claro también las compensaciones gque reciben y como
estas variables impactan en el rendimiento laboral autopercibido.

Figura 4

Tamafio de la empresa

250 219
200
150
100 78 87
0
Grande mas de 151 Mediana de 51 a 150 Pequefiade 1a50
colaboradores colaboradores colaboradores

La mayor parte de los trabajadores provino de empresas grandes segun la figura 4,
considerando como tales a aquellas que tienen mas de 151 trabajadores, siendo importante esta
participacion debido a que en las empresas grandes se cuenta con areas especializadas, sobre
todo en talento humano y administrativo donde se aplican incentivos y monitoreos permanentes
al rendimiento de los trabajadores por medio de indicadores de gestion u otras herramientas
para valorar la productividad del departamento o de forma individual. Pudiendo disponerse de
estructuras formales que permiten administrar remuneraciones, incentivos, capacitaciones,
evaluaciones de desempefio.

Figura 5

Tiempo de trabajo en la empresa
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En la figura 5 de evidencia que la mayoria de los trabajadores tiene entre 1 y 5 afios, y

un grupo importante tiene mas de 5 afios, esto permite evidenciar que los trabajadores
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participantes del estudio son colaboradores que tienen algo de trayectoria dentro de la empresa,
por lo que conocen aspectos importantes sobre la gestion de talento humano, y la gestion
administrativa, para que tengan incentivos, motivacion, permitiendo evidenciarse el
compromiso que tienen hacia la empresa. Un trabajador con mayor tiempo de trabajo tiene
mayor exposicion a las politicas de compensacion, asi como de las condiciones de su
rendimiento autopercibido.

Figura 6

Sector empresarial

100
91

90
80
71
70
60
50 44
38
40 H
30 2
18
20 13 15 13
- 9 9
v [ | 1 .
0 I [ [l |
3 ‘

< X} > \ o o X <] @) 2 ° >
RS S N & & 2 S < & g N
O N & S %3 &£ S ® > ) o> N g
o N N & NP oy & 3 & N
N & C N AR K & &S
) Q& e N
o N QO 2
& 2 Ny s & &
& & 3 S ¢ S
S, > ¢ ¥ &°
N & & 22 A <o
& N
¥ N

De acuerdo con la figura 6 la mayoria de los participantes pertenece al sector de seguros,
salud, tecnologia, financiero y comercial, que son areas de alta influencia dentro del sector
productivo empresarial, sobre todo en el contexto de la ciudad de Guayaquil, donde se tiene
empresas de los sectores secundario (industrial) y terciario (servicios).

Los participantes del presente estudio provienen de forma mayoritaria del sector de
servicios, en diferentes areas productivas, por lo que, el estudio tendrd una carga mas sesgada
hacia el sector de servicios, considerando que estos resultados permiten comprender un poco
mas la dinamica laboral desde una perspectiva mayoritaria del sector servicios. Esto conlleva
a tener informacion mayoritaria de los trabajadores de empresas de servicios sobre las
variables: motivacion laboral, compromiso laboral, compensacién laboral y el rendimiento
laboral autopercibido.

Figura7
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Se evidencia en la figura 7 que la mayoria de los trabajadores que han participado en el

estudio pertenecen al area administrativa, mientras que los del area comercial tiene una

importante participacion en el estudio, lo cual evidencia que existe una alta participacion de

los trabajadores de oficina, que por lo general tienen a su cargo ejecutar tareas que son de alta

responsabilidad, por lo que compensaciones u otras acciones motivacionales en el entorno

laboral.
Tabla 2

Resultados de la variable: Rendimiento laboral autopercibido

o
'E o
@ °
S 8 o 3
£ & s T 3
e — [<5]
items & 3 3 3 o Media
L g =z o =
c (5]
[ [m)] E
E =
8 o
o —
|_
RL 1: He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo 46 12 41 94 191 3.97
RL 2: He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar 43 8 31 85 217 411
con mi trabajo
RL 3: He sido capaz de establecer prioridades 40 16 33 118 177 3.98
RL 4: He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma 37 15 42 125 165 3.95
eficiente
RL 5: He gestionado bien mi tiempo 41 27 81 110 125 3.65
RL 6: Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas 36 44 53 75 176 3.81

cuando las anteriores ya estaban completadas
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RL 7: He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles 42 9 58 104 171 3.92
RL 8: He dedicado tiempo a mantener actualizados los 27 28 60 106 163 3.91
conocimientos sobre mi puesto de trabajo

RL 9: He trabajado para mantener al dia mis competencias 31 12 54 124 163 3.98
laborales

RL 10: He desarrollado soluciones creativas a nuevos 36 30 61 111 146 3.78
problemas.

RL 11: He asumido responsabilidades adicionales 51 14 50 107 162 3.82
RL 12: He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo 39 45 50 107 143 3.70
RL 13: He participado activamente en reuniones y/o consultas 40 23 49 116 156 3.85
RL 14: Me he quejado de asuntos laborales poco importantesen 91 61 132 50 50 2.76
el trabajo

RL 15: He empeorado los problemas del trabajo. 126 102 68 33 55 245
RL 16: Me he centrado en los aspectos negativos del trabajoen 118 80 102 48 36 2.49
lugar de en los aspectos positivos.

RL 17: He hablado con mis compafieros sobre los aspectos 57 66 117 69 75 3.10
negativos de mi trabajo.

RL 18: He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre 134 58 95 47 50 253

aspectos negativos de mi trabajo.

Con relacion a la variable rendimiento laboral autopercibido se ha evidenciado que los
trabajadores han tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con el trabajo teniendo
una alta puntuacion (Media = 4.11), lo cual refleja que los trabajadores tienen mejores niveles
de rendimiento laboral autopercibido, esto se da porque ha laborado diariamente estableciendo
prioridades, de acuerdo con sus competencias laborales, ademas han indicado que han realizado
responsabilidades adicionales. Por otro lado, han sefialado que no consideran que haya un
empeoramiento de los problemas del trabajo, ademas que no se conversa con personas ajenas
a su organizacion considerando los aspectos negativos de su trabajo.

Los indicadores describen el perfil de trabajadores, donde se tienen que cumplir sus
tareas basicas, la mayoria ha puntuado alto por encima del punto medio de la escala (tabla 2),
lo cual revela las oportunidades de fortalecimiento que se presentan en la empresa, sobre todo
en lo relacionado con el desarrollo personal y profesional, teniendo en cuenta que la gestion
administrativa y de talento humano deben establecer aspectos que permitan a los trabajadores
contar con un agradable ambiente de trabajo, lo cual hace que tengan un mayor sentido de

pertenencia, lo cual lleva a los trabajadores a tener un mejor rendimiento laboral para cumplir
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con las metas organizacionales que se han establecido.

Figura 8
Niveles de rendimiento laboral autopercibido
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Como se aprecia en la figura 8 los trabajadores encuestados sobre la variable
rendimiento laboral autopercibido han sefialado en sus respuestas de forma mayoritaria que
tienen un nivel alto de su rendimiento laboral, por lo que se evidencia que tres de cada cuatro
trabajadores se autopercibe con un alto desempefio laboral. En ese sentido, los trabajadores han
sefialado desde su valoracion subjetiva que aportan a la empresa, teniendo un adecuado
desempefio laboral.
Tabla 3
Resultados de la variable: Motivacion laboral
o
'E o
2 g
Q o
g ¢ _ 8 &
: © 3 e o 2
ftems & s 3 3 o Media
g 8 =z g 5
S [ (a) =
£ =
[ o
5 -
ML 1: Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo 21 45 69 98 151 3.82
hacerlo.
ML 2: Me esfuerzo poco, porgue no creo que valga la pena 94 8 8 40 76 279
esforzarse en este trabajo.
ML 3: Para obtener la aprobacion de otras personas (mis 92 74 82 89 47 280
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superiores, comparieros de trabajo,familia, clientes, etc.).

ML 4: Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales.

ML 5: Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo.

ML 6: Porgue me divierto haciendo mi trabajo.

ML 7: Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo.
ML 8: Porgue otras personas me van a ofrecer mas seguridad
en el trabajo, solo si pongo suficiente esfuerzo en mi trabajo
ML 9: Para evitar que otras personas me critiquen.

ML 10: Porque otras personas me van a respetar mas.

ML 11: Porque yo personalmente considero que es importante
poner esfuerzo en el trabajo.

ML12: Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

ML 13: Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.
ML 14: Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo
elsuficiente esfuerzo.

ML 15: No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando
mi tiempo en el trabajo.

ML 16: No sé, porque hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

ML 17: Porque otras personas me van a compensar
econdémicamente, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo

ML 18: Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi.

ML 19: Porque no sentiria vergilienza de mi mismo.
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38

65

88

86

137

154

139

139

60

57

55

180

128

127

87

34

35

47

89

54

3.74

3.86

3.68

3.66

3.21

2.95

3.07

3.92

3.72

3.65

3.34

2.12

2.07

2.38

3.18

2.83

Con relacion a la motivacion laboral, en la tabla 3 los trabajadores puntuaron con una

media entre 2.07 y 3.92, ademas puntuaron mas alto en la pregunta que hacia referencia a que

personalmente es importante que se ponga esfuerzos en el trabajo (Media = 3.92), ademas la

mayoria sefialaron que se sienten orgulloso de si mismo (Media = 3.86), ademas en relacion

con la pregunta sobre un aspecto motivacional que le permite probarse a si mismo que puede

hacer el trabajo (Media = 3.82). Por lo tanto, se ha considerado que los trabajadores han

puntuado en un nivel medio, lo cual refleja que existen criterios de aspectos motivacionales

que brinda la empresa y por lo que ellos realizan su trabajo dando su mayor esfuerzo.

Los trabajadores en ciertos aspectos motivacionales tuvieron bajas puntuaciones, por lo
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que se puede considerar que existen mecanismos de presion a los trabajadores que pueden

generar desmotivacion, las puntuaciones bajas permiten evidenciar que hay aspectos a mejorar

dentro de las empresas, teniendo en cuenta estos aspectos a mejorar, sin dejar de hacer lo que

se ha hecho bien, y que ha permitido alcanzar un buen puntaje.

Figura 9
Niveles de motivacion laboral
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De forma general, segin la figura 9 se considera que alrededor de la mitad de los
trabajadores han puntuado alto y la otra mitad ha puntuado medio, al sumarse el nivel bajo, se
tendria un mayor nivel de percepcion que tienen aspectos a mejorar, al tenerse cambios se
mejoraria el ambiente laboral, proporcionando el reconocimiento de los trabajadores,
fomentando el desarrollo profesional de los colaboradores.
Tabla 4
Resultados de la variable: Compromiso laboral
items é % § % % ég Media
52 3 z @ s &
T c [a) °
[ L0 [
CL 1: El trabajo que realizo me parece importante. 27 2 17 104 234 4.34
CL 2: Disfruto con mi trabajo. 24 26 17 91 226 4.22
CL 3: Me levanto con ganas de ir a trabajar. 24 30 71 107 152 3.87
CL 4: Mi trabajo me resulta estimulante. 11 45 84 99 145 3.84
CL 5: Cuando estoy trabajando el tiempo se me pasa rapido. 20 21 61 114 168 4.01
CL 6: Me siento satisfecho con mi trabajo. 30 29 49 118 158 3.90
CL 7: Intento hacer el trabajo lo mejor que puedo. 22 16 22 105 219 4.26
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CL 8: Cuando las cosas no me van bien en el trabajo,soy 34 6 32 125 187 4.11
persistente.

CL 9: Mi trabajo me permite poner en préctica mis 32 26 34 98 194 403
capacidades profesionales.

CL 10: Me considero una persona flexible para adaptarme a 24 18 42 112 188 4.10

nuevas circunstancias del trabajo.

En la tabla 4, se aprecia el analisis sobre la variable compromiso laboral, se ha tenido
una puntuacion mayor que las otras variables con medias entre 3.87 y 4.34, lo cual evidencia
que los trabajadores han expresado sus respuestas con una mayor concentracion hacia las
categorias de acuerdo y totalmente de acuerdo. Consideran que su trabajo es importante (Media
= 4.34), ademaés que ellos disfrutan su trabajo (Media = 4.22) y se sienten satisfechos (Media
= 3.90), esto permite comprender que hay un ambiente de trabajo agradable, lo cual hace que
la mayoria de los participantes se sienta a gusto en su trabajo. Los hallazgos que se han
evidenciado permiten comprender que los trabajadores se encuentran altamente
comprometidos con la empresa para la que laboran.

Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el compromiso laboral no solamente
considera las condiciones del puesto de trabajo, sino que tiene que ver con componentes
conductuales que tienen relacion con el esfuerzo, de tal forma que presenta mayor
predisposicion hacia el cumplimiento de las tareas asignadas, donde los colaboradores aportan
de forma activa para el logro de las metas organizacionales.

Figura 10

Niveles de compromiso laboral
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Segun se evidencia en la figura 10 los trabajadores puntuaron un alto nivel de

compromiso laboral, y un pequefio grupo de ellos puntudé medio y bajo. Por lo que se puede
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considerar que el compromiso laboral es una variable que permite una valoracién positiva sobre

el entorno laboral. Este resultado es relevante puesto que, ademas se ha realizado un analisis

de la asociacion con el rendimiento laboral autopercibido, que permite establecer si la relacion

de estas variables es estadisticamente significativa. Los trabajadores han evidenciado que el

trabajo es importante para ellos, no solamente porque les brinda oportunidades de mejora, y su

labor cumple con los objetivos de la organizacion, siendo un aspecto importante para mantener

y elevar el nivel de compromiso laboral.
Tabla 5

Resultados de la variable: Compensacion laboral

S o

S S

3 o S

g B - 8 8

; S 3 & & g
items $ & 3 2 o Media

s & Z g E

s ° 4

8 )

o =

|_
CL 1: Estoy de acuerdo con la remuneracion que percibo. 25 74 83 100 102 3.47
CL 2: Las remuneraciones cumplen con los requisitos fijados por ley. 47 34 49 97 157 3.74
CL 3: La remuneracion que percibo es mayor al promedio del 48 83 59 93 101 3.30
mercado.
CL 4: Estoy de acuerdo con la forma de cémo se asignan las 47 60 83 77 117 341
Remuneraciones.
CL 5: Los incentivos que recibo valoran mi aporte a los resultados 56 51 77 82 118 3.40
obtenidos.
CL 6: He recibido bonos por desempefio. 109 74 28 45 128 3.02
CL 7: Tengo acceso a percibir una remuneracion variable. 74 53 45 91 121 3.34
CL 8: Creo que el sistema de sanciones se aplica de manera 27 63 96 97 101 3.47
equitativa.
CL 9: He percibido prestaciones sociales de acuerdo con la ley. 39 32 39 95 179 3.89
CL 10: He recibido prestaciones voluntarias por parte de laempresa. 47 60 53 76 148 3.57
CL 11: Las prestaciones que recibo mejoran mi rendimiento. 29 44 77 90 144 372
CL 12: Siento que las prestaciones cubren mis necesidades 51 34 59 108 132 361

inmediatas.

En lo relacionado con la compensacidn laboral, los resultados de la tabla 5 tuvieron un

comportamiento mas heterogéneo que el compromiso laboral. Las medias de sus items
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presentaron una puntuacion media entre 3.02 y 3.89, evidenciandose que hay condiciones que
favorecen a los trabajadores, representando oportunidades de mejora en las empresas
estudiadas. La valoracion més alta tiene que ver con la percepcion de los trabajadores que han
recibido las prestaciones que estable la ley (Media = 3.89), por lo que la empresa les cancela
las remuneraciones que han sido establecidas por las leyes (Media = 3.74). Estos hallazgos
reflejan que los trabajadores tienen una puntuacion media alta en cada pregunta sobre esta
variable, que evidencia que se encuentran satisfechos con las compensaciones que reciben de
parte de las empresas.

Sin embargo, los resultados han permitido evidenciar que en el cumplimiento de las
obligaciones remunerativas se ha presentado diferencias. El item con menor puntuacion tiene
que ver con bonos recibidos por su desempefio (M=3.02), evidenciando que una de las
debilidades de las empresas, debido a que no utilizan mecanismos adicionales para brindar el
debido reconocimiento y recompensa por el rendimiento.

Figura 11

Niveles de compensacion laboral
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Los participantes han puntuado de forma mayoritaria en un nivel alto segun la figura
11, sin embargo, al considerarse que el nivel medio y bajo representa un nivel de mejoras en la
compensacion laboral, lo cual puede contribuir a un mayor compromiso laboral. Siendo
necesario que las empresas establezcan condiciones basicas para fortalecer la compensacion
por el trabajo realizado. Los resultados que se han encontrado en las variables del estudio, se

pueden sefialar que se presenta una valoracion positiva mayor en la variable compromiso
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laboral, seguido de la variable rendimiento laboral autopercibido, luego la compensacién
laboral y por dltimo la motivacién laboral. Esto permite evidenciar que los trabajadores tienen
una alta percepcion sobre su trabajo y su rendimiento personal, independientemente del sistema
de motivacion y de los sistemas de compensacion.

Desde una perspectiva administrativa, los resultados permiten evidenciar que los
trabajadores han expresado que tienen un alto nivel de compromiso y rendimiento, por encima
de los aspectos motivaciones y la compensacion, por lo que las empresas deben generar
mayores oportunidades para los trabajadores, ofreciendo incentivos, recompensas que

fortalezcan la motivacion.

Tabla 6
Estadisticos descriptivos de las variables
Rendimiento o _ )
Motivacion Compromiso Compensacion
laboral
o laboral laboral laboral
Autopercibido
N 384 384 384 384
Perdidos 0 0 0 0
Media 63.8 60.8 40.7 42.0
Mediana 68.0 63.0 44.0 43.0
Desviacion estandar 16.5 16.5 9.89 13.4
W de Shapiro-Wilk 0.871 0.967 0.793 0.934
Valor p de Shapiro-Wilk <.001 <.001 <.001 <.001
Puntuacion minima 18 19 10 12
Puntuacion maxima 90 95 50 60

Segun la tabla 6 el instrumento para medir el rendimiento laboral autopercibido tuvo
18 items con una puntuacion minima de 18 puntos y maxima de 90 puntos. Las respuestas de
los participantes del estudio tuvieron una media de 63.8 (DE=16.5) que refleja una puntuacion
media-alta, lo cual evidencia que los trabajadores han percibido un nivel alto de rendimiento
laboral autopercibido esto implica que hay una percepcion de los trabajadores que tienen un
aporte significativo para el cumplimiento de las metas. La prueba Shapiro-Wilk es
significativa, reflejando que los datos no siguen una distribucion normal, por lo que para el
analisis inferencial se debe realizar una prueba no paramétrica como Rho de Spearman.

Para medir la motivacién laboral segun la tabla 5 el instrumento tuvo 19 items con una
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puntuacion minima de 19 puntos y maxima de 95 puntos. Las respuestas de los participantes
del estudio tuvieron una media de 60.8 (DE=16.5) que refleja una puntuacion media-alta, por
lo que los trabajadores han percibido un nivel alto de motivacion laboral. La prueba Shapiro-
Wilk es significativa, evidenciando que los datos no siguen una distribucién normal, por lo que
para el analisis inferencial se debe realizar una prueba no paramétrica como Rho de Spearman.

El instrumento para medir el compromiso laboral en la tabla 5 tuvo 10 items con una
puntuacion minima de 10 puntos y méxima de 50 puntos. Las respuestas de los participantes
del estudio tuvieron una media de 40.7 (DE=9.89) que refleja una puntuacion alta,
determinandose que los trabajadores han percibido un nivel alto de compromiso laboral. La
prueba Shapiro-Wilk es significativa, demostrandose que los datos no siguen una distribucion
normal, por lo que para el analisis inferencial se debe realizar una prueba no paramétrica como
Rho de Spearman.

La compensacion laboral fue medida con el instrumento de 12 items con una puntuacion
minima de 12 puntos y maxima de 60 puntos segun se refleja en la tabla 5. Las respuestas de
los participantes del estudio tuvieron una media de 42.0 (DE=13.4) que refleja una puntuacién
media-alta, por lo que los trabajadores han percibido un nivel alto de compensacion laboral. La
prueba Shapiro-Wilk es significativa, evidenciando que los datos no siguen una distribucion
normal, por lo que, para el analisis inferencial se debe realizar una prueba no paramétrica como

Rho de Spearman.

Andlisis inferencial

Una vez realizados los estadisticos descriptivos que reflejan buenos niveles de
respuestas de los participantes, sin embargo, para cumplir con el tercer objetivo especifico y
validar la hipotesis planteada se debe realizar el analisis inferencial que permite evidenciar el
nivel y la direccion de la relacion entre las variables del estudio.

Se planted como hipdtesis general: Ha: La motivacion laboral, el compromiso laboral
y la compensacion laboral tienen relacion con el rendimiento laboral auto percibido de los
colaboradores de la ciudad de Guayaquil. Asi mismo, se considera la hipotesis nula: Ho: La
motivacion laboral, el compromiso laboral y la compensacion laboral no tienen relacion con el
rendimiento laboral auto percibido de los colaboradores de la ciudad de Guayaquil. Por lo que,
se procedio a realizar el analisis de correlacion Rho de Spearman, que refleja la correlacion del
rendimiento laboral autopercibido entre las variables: motivacién laboral, compromiso laboral,

compensacion laboral.
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Tabla 7

Correlacion Rho de Spearman

Rendimiento  Motivacion Compromiso Compensacién
laboral laboral laboral laboral
autopercibido

Rendimiento Rho de Spearman -
laboral Gl -
autopercibido  valor p -

Motivacion Rho de Spearman 0.459 -
laboral Gl 382 -
valor p <.001 -
Compromiso Rho de Spearman 0.480 0.330 -
laboral Gl 382 382 -
valor p <.001 <.001 -
Compensacion  Rho de Spearman 0.400 0.344 0.745 -
laboral Gl 382 382 382 -
valor p <.001 <.001 <.001 -

Se evidencid en la tabla 7 que la motivacion laboral tiene correlacién positiva,
moderada y estadisticamente significativa con el rendimiento laboral autopercibido (p = .459;
p <.001). Lo cual se interpreta que los trabajadores cuando aumentan sus niveles de motivacion
laboral tienden a aumentar su rendimiento laboral autopercibido. En otras palabras, cuando los
colaboradores tienen mayor motivacion, que se refleja en el interés y disposicion para realizar
sus actividades, suelen ser més eficientes en sus labores.

Estos resultados tienen coherencia con lo encontrado en el anlisis descriptivo sobre la
motivacion laboral, debido a que los puntajes fueron medio-altos de forma mayoritaria, y el
rendimiento laboral autopercibido tuvo una puntuacion alta. Lo cual refleja que al tenerse una
alta motivacion se tiene alto rendimiento.

Por otro lado, el compromiso laboral presentd una correlacion positiva, moderada y
estadisticamente significativa con el rendimiento laboral autopercibido (p = .480; p < .001).
Estos resultados evidencian que los trabajadores cuando tienen mayor compromiso con la
empresa, suelen presentar un mayor nivel de rendimiento laboral autopercibido, que es
consistente con el analisis descriptivo, que revelé que el 86% de los trabajadores tuvo un

puntaje alto, debido a lo cual se puede considerar que los trabajadores que tienen mayor
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involucramiento con las actividades laborales presentan una mejor autovaloracion de su propio
desempefio laboral.

También se encontrd una correlacion positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre la compensacion laboral y el rendimiento laboral autopercibido (p = .400; p
< .001). Pese a que es el coeficiente menor, se tiene que una percepcion mayor sobre la
compensacion laboral permite un mayor rendimiento laboral autopercibido, por lo que, al
tenerse mejores percepciones sobre la remuneracion, compensaciones 0 prestaciones e
incentivos que se brinden en la empresa se tendran mayores niveles de rendimiento laboral
individual.

Desde el punto de vista de la gestion del talento humano, los resultados evidencian que
el rendimiento laboral autopercibido tiene relacion con diferentes componentes del entorno
laboral. Siendo necesario que se logre equilibrar entre el sistema de compensacion y la
motivacion, para lograr un mayor compromiso de los trabajadores. Esto les permite tener mayor
energia, dedicacion y actitud hacia el trabajo.

Un resultado relevante que se evidenci6 en la correlacion es que hubo una relacién méas
alta, positiva y estadisticamente significativa entre las variables compromiso laboral y
compensacion laboral (p =.745; p <.001) que evidencia que los trabajadores que valoran méas
alto la compensacion que reciben por sus labores tienen mayor compromiso con la empresa.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la tabla 7, donde las tres variables
independientes tienen correlacion positiva y estadisticamente significativa con el rendimiento
laboral autopercibido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa que fue
planteada en la investigacion, por lo que se puede afirmar que la motivacion laboral, el
compromiso laboral y la compensaciéon laboral se relacionan significativamente con el
rendimiento laboral autopercibido.

Con el propédsito de profundizar en el andlisis de las relaciones identificadas
previamente mediante el coeficiente Rho de Spearman, se aplicd una regresion lineal maltiple,
considerando como variable dependiente el rendimiento laboral autopercibido y como
variables predictoras la motivacion laboral, el compromiso laboral y la compensacion laboral.
Este procedimiento permite analizar el comportamiento conjunto de las variables
independientes y determinar la contribucion particular de cada una de ellas sobre la variabilidad
del rendimiento laboral autopercibido, manteniendo constantes los demdas predictores
incorporados en el modelo.

De esta manera, el analisis de regresion complementa los resultados correlacionales,

debido a que una correlacién significativa entre dos variables no implica necesariamente que
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una de ellas conserve capacidad predictiva cuando es evaluada simultdneamente con otros
factores relacionados. La aplicacion de este procedimiento estadistico guarda correspondencia
directa con el objetivo general de la investigacion, orientado a analizar el impacto de la
motivacion laboral, el compromiso laboral y la compensacion laboral en el rendimiento laboral
autopercibido, asi como con el tercer objetivo especifico, que busca interpretar el modelo
propuesto y determinar su capacidad para explicar el comportamiento de la variable
dependiente.

Tabla 8

Resumen del modelo

Modelo R R? R? ajustado RMSE F p
1 776 .602 .599 10.435 191.545 <.001

Los resultados de la regresion lineal mdltiple, segin la tabla 8 evidenciaron que el
modelo 1 conformado por motivacion laboral, compromiso laboral y compensacién laboral
explica significativamente el rendimiento laboral autopercibido, F=191.545, p<.001,
alcanzando un coeficiente de determinacién R?=.602. Esto indica que el 60,2 % de la
variabilidad del rendimiento laboral autopercibido es explicada conjuntamente por las variables
incorporadas en el modelo.

Tabla 9

Coeficientes de regresion

Predictor B EE B t p VIF
Intercepto 7.315 2.428 — 3.012 .003 —
Motivacion .394 .039 395 10.136 <.001 1.450
laboral
Compromiso .883 .086 530 10.277 <.001 2.543
laboral
Compensacion -.082 .058 -.066 -1.411 159 2.121
laboral

Al analizar los efectos individuales en la tabla 9, la motivacion laboral present6 un
efecto positivo y estadisticamente significativo sobre el rendimiento laboral
autopercibido(p=.395; p<.001). Esto significa que, controlando estadisticamente el

compromiso y la compensacion, mayores niveles de motivacion contindan asociados con
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mayores niveles de rendimiento autopercibido. Por tanto, Hal recibe respaldo estadistico.

El compromiso laboral también presenté un efecto positivo y significativo (p=.530;
p<.001) y, ademas, obtuvo el coeficiente estandarizado de mayor magnitud. Esto permite
establecer que el compromiso laboral constituye el predictor independiente mas importante del
rendimiento laboral autopercibido dentro del modelo analizado. En consecuencia, Ha2 recibe
respaldo estadistico.

El resultado cambia para la compensacidon laboral. Aungue anteriormente encontramos
una correlacion positiva significativa entre compensacion y rendimiento (p=.400; p<.001), al
introducir simultaneamente motivacion y compromiso en la regresion, la compensacion deja
de ser un predictor significativo (p=-.066; p=.159). Por tanto, Ha3 no recibe respaldo en el
modelo multivariado.

Por lo que, el compromiso laboral present6 el mayor coeficiente estandarizado (p=.530;
p<.001), seguido de la motivacion laboral (B=.395; p<.001), por lo que ambas variables
constituyen predictores positivos y estadisticamente significativos. En contraste, la
compensacion laboral no presentd un efecto independiente estadisticamente significativo (B=-
.066; p=.159) al controlar las demas variables.

En consecuencia, el modelo general recibe respaldo estadistico, aunque de manera
parcial respecto de las hipétesis especificas, dado que Hal y Ha2 fueron respaldadas, mientras
que Ha3 no obtuvo evidencia suficiente.

Discusion

Los resultados que se han obtenido han permitido comprender con mayor precision el
papel que desempefian la motivacién laboral, el compromiso laboral y la compensacién laboral
en la explicacion del rendimiento laboral autopercibido de los trabajadores que han participado
en el estudio. A diferencia del analisis correlacional inicial, en la regresién lineal maltiple se
ha evaluado simultaneamente las tres variables independientes, con el fin de determinar el
aporte particular de cada una al rendimiento laboral autopercibido.

El modelo global fue estadisticamente significativo, F = 191.545; p < .001, y alcanz6
un R2=.602, indicando que el 60,2 % de la variabilidad del rendimiento laboral autopercibido
fue explicada conjuntamente por las variables incorporadas. Sin embargo, el analisis individual
mostré que Unicamente la motivacion laboral (B =.395; p <.001) y el compromiso laboral (
= .530; p < .001) conservaron una contribucion positiva y significativa, mientras que la
compensacion laboral no presentd un efecto independiente significativo (f = —.066; p = .159).

Este resultado modifica parcialmente la interpretacion derivada de las correlaciones bivariadas
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y permite comprender que las variables no presentan el mismo peso dentro del modelo.

En cuanto a la motivacion laboral, los resultados confirman su importancia para
comprender el rendimiento de los trabajadores. La correlacion de Spearman mostro
inicialmente una asociacion positiva moderada con el rendimiento laboral autopercibido (p =
459; p <.001) y, posteriormente, la regresion confirmd que esta relacion se mantiene aun
cuando se controla estadisticamente el compromiso y la compensacion (f = .395; p < .001).
Por tanto, la motivacion constituye un predictor independiente del rendimiento dentro del
modelo propuesto. Esto sugiere que el rendimiento no depende exclusivamente de recompensas
externas, sino también de las razones personales que impulsan al colaborador a involucrarse y
esforzarse en sus actividades.

Este resultado tiene similitud con otros estudios, como el de Hadi (2023), quien
encontrd que la motivacion laboral tuvo un papel significativo en la explicacion del desempefio
de los trabajadores en empresas manufactureras. De igual forma, Lestari et al. (2023)
encontraron que la compensacién, motivacion y compromiso, en relacion con el rendimiento
laboral, tenian similitud con el presente estudio. En conjunto, estas evidencias respaldan la
importancia de desarrollar condiciones organizacionales que no se limiten a estimular el trabajo
mediante recompensas economicas, sino que también permitan que los colaboradores
encuentren significado, reconocimiento y oportunidades de desarrollo en las funciones que
desempefian.

Los hallazgos del estudio también presentan discrepancias con otras investigaciones.
En ese sentido, Toaza (2025) no encontr6 una relacion estadisticamente significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral. Esta diferencia se puede explicar debido a que existen
diferentes contextos organizacionales entre ambos estudios. Se realizd su investigacion en una
sola empresa de un sector productivo, como el panificador; en cambio, el presente estudio se
ha realizado en diferentes empresas de varios sectores econémicos de la ciudad de Guayaquil.
Asimismo, se han utilizado diferentes instrumentos que podrian establecer las diferencias entre
un estudio y otro.

El compromiso laboral constituye el resultado méas destacado del modelo. Esta variable
presento inicialmente la mayor correlacion bivariada con el rendimiento laboral autopercibido
(p=.480; p <.001) y posteriormente alcanz6 también el mayor coeficiente estandarizado en la
regresion (B = .530; p < .001). Por consiguiente, cuando motivacién, compromiso y
compensacion son consideradas simultaneamente, el compromiso laboral se mantiene como el
predictor con mayor contribucion relativa al rendimiento laboral autopercibido. Este resultado

es coherente con el analisis descriptivo, donde aproximadamente el 86 % de los participantes
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presento un nivel alto de compromiso laboral.

Los resultados coinciden con Hadi (2023), quien encontrd que el work engagement
tenia un papel fundamental en el rendimiento laboral de los trabajadores en el sector
manufacturero. Estos hallazgos se pueden explicar debido al modelo de demandas y recursos
laborales de Bakker y Demerouti (2017), donde se considera que la disponibilidad de recursos
organizacionales favorece la energia, dedicacion y persistencia que los trabajadores aplican
dentro de las empresas.

Uno de los hallazgos que requiere mayor discusion corresponde a la compensacion
laboral. El analisis bivariado habia mostrado una relacién positiva y estadisticamente
significativa entre compensacion y rendimiento laboral autopercibido (p = .400; p <.001). Sin
embargo, al incorporar simultaneamente motivacion, compromiso y compensacion en la
regresion, esta Ultima dejo de presentar una contribucion estadisticamente significativa (p =
—.066; p=.159). Por tanto, los resultados no permiten concluir que la compensacion constituya
un predictor independiente del rendimiento laboral autopercibido cuando se controla el efecto
de las otras variables. Este hallazgo es especialmente relevante porque demuestra la
importancia de no interpretar las correlaciones bivariadas como equivalentes a efectos
independientes.

La pérdida de significancia de la compensacion puede comprenderse parcialmente al
considerar la elevada asociacion encontrada entre compensacion y compromiso laboral (p =
.745; p < .001). Esto significa que ambas variables comparten una cantidad importante de
variacion. Aunque los valores VIF obtenidos en la regresién se mantuvieron por debajo del
criterio convencional de 5y, por tanto, no evidenciaron multicolinealidad severa, el resultado
sugiere que una parte de la asociacion inicialmente encontrada entre compensacion y
rendimiento podria estar compartida con el compromiso laboral. En otras palabras, cuando el
modelo controla el nivel de compromiso de los trabajadores, la compensacion no aporta
suficiente capacidad explicativa adicional para alcanzar significancia estadistica.

Estos resultados son coincidentes con los encontrados por Lestari et al. (2023), quienes
sefialaron que la compensacion es un factor relevante en la mejora del rendimiento de los
trabajadores y que tiene estrecha relacion con variables motivacionales y con la actitud de los
trabajadores. Asimismo, tiene relacion con Sari y Dewi (2020), quienes relacionaron la
compensacion con la motivacion, evidenciando que ejercian efectos favorables en el
desempefio y compromiso. Por lo que, un sistema organizacional que propone recompensas
econémicas y no econémicas a sus trabajadores hace que estos tengan una mejor percepcion y

un comportamiento méas enfocado hacia la organizacion
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Un resultado relevante dentro del estudio es que se presentd una mayor asociacion en
el cruce entre la variable compromiso laboral y compensacion laboral. Esta correlacion
significa que los trabajadores que tienen mejores percepciones sobre las recompensas que suele
dar la empresa tienen, a su vez, mayores niveles de compromiso laboral, lo cual es coincidente
con lo encontrado por Ossa y Alzate (2024), quienes encontraron que los efectos psicol6gicos
de la compensacion salarial trascienden el intercambio econdmico. En ese sentido, favorecen
a un mayor engagement, lo cual implica que, al tenerse un proceso de motivacion en cuanto a
la compensacion, se logran mejores resultados con los trabajadores.

De forma general, los resultados obtenidos en el presente estudio tienen relacion directa
con los hallazgos encontrados por Alvarez et al. (2024), quienes investigaron en una poblacion
de trabajadores colombianos, utilizando los mismos instrumentos y encontraron que la
motivacion laboral, la satisfaccion laboral y el compromiso laboral tenian relacién con el
rendimiento laboral autopercibido. Lo cual permite entender que existe un fenémeno
multifactorial que tiene que ver con los procesos psicoldgicos internos de los trabajadores y
cémo estos interfieren positivamente en el rendimiento laboral.

En relacion con el modelo general, el R2=.602 constituye uno de los hallazgos centrales
de la investigacion, puesto que evidencia que motivacién, compromiso y compensacion
consideradas conjuntamente explican el 60,2 % de la variabilidad del rendimiento laboral
autopercibido. Ademas, el modelo global fue estadisticamente significativo, F=191.545,
p<.001. Estos resultados permiten respaldar el planteamiento general de que las variables
consideradas aportan informacion relevante para comprender el rendimiento laboral; sin
embargo, el respaldo es parcial respecto de las hipotesis especificas, porque solamente
motivacion y compromiso conservaron efectos independientes significativos. En consecuencia,
la evidencia empirica obtenida permite respaldar Hal y Ha2, mientras que Ha3 no encuentra
respaldo suficiente dentro del modelo multivariado.

Esto implica que las politicas de gestion del talento humano deberian combinar
remuneraciones y beneficios adecuados con practicas orientadas a fortalecer el significado del
trabajo, reconocimiento, desarrollo profesional, participacion, autonomia, comunicacion y
vinculacion de los colaboradores con sus actividades. La compensacién continGa siendo
importante, pero los resultados sugieren que su relacion con el rendimiento puede encontrarse
estrechamente vinculada con otros procesos psicologicos y organizacionales.

Finalmente, estos hallazgos deben interpretarse considerando las caracteristicas
metodoldgicas de la investigacion. El disefio transversal y no experimental limita la posibilidad

de establecer causalidad, por lo que los coeficientes de regresion deben interpretarse como
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efectos estadisticos o capacidad predictiva dentro del modelo, y no como demostracion
definitiva de relaciones causales. Ademas, tanto las variables independientes como el
rendimiento fueron obtenidos mediante autoinforme, lo que puede introducir sesgos de
percepcion y deseabilidad social. Por ello, futuras investigaciones podrian incorporar disefios
longitudinales, indicadores objetivos de productividad, evaluaciones realizadas por
supervisores y modelos de mediacion que permitan determinar si la compensacion se relaciona

indirectamente con el rendimiento mediante la motivacion o el compromiso laboral.
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Conclusiones

La investigacion ha permitido interpretar que el modelo conformado por la motivacion
laboral, el compromiso laboral y la compensacion laboral permite explicar significativamente
el rendimiento laboral autopercibido de los trabajadores analizados de empresas de la ciudad
de Guayaquil. La regresion lineal multiple presentd un R2=.602, evidenciando que las tres
variables consideradas conjuntamente explican el 60,2 % de la variabilidad del rendimiento
laboral autopercibido, mientras que el modelo global resultd estadisticamente significativo,
F=191.545, p<.001. No obstante, la contribucién de las variables no fue uniforme, debido a
que el compromiso laboral y la motivacion laboral fueron predictores significativos, mientras
que la compensacion laboral no mantuvo una contribucion independiente significativa al
controlar estadisticamente las demas variables.

Los fundamentos tedricos analizados han permitido conocer las variables del estudio, a
partir de autores que formularos teorias que explican el rendimiento laboral, el compromiso
laboral, la motivacion laboral y las compensaciones. La literatura analizada permitio reconocer
que el rendimiento laboral no depende exclusivamente de las capacidades individuales del
trabajador, sino que se encuentra relacionado con factores psicoldgicos y organizacionales.
Particularmente, las teorias de la motivacidn permitieron comprender las razones que orientan
el esfuerzo laboral; los modelos de compromiso laboral explicaron la importancia del vigor,
dedicacion e involucramiento con el trabajo; mientras que los fundamentos sobre
compensacion permitieron analizar las recompensas econémicas y no econémicas recibidas
por los trabajadores.

Los resultados permitieron determinar que las variables estudiadas presentan niveles
predominantemente favorables, aunque con diferencias importantes entre ellas. EI compromiso
laboral presentd la valoracion mas alta, con el 86 % de los participantes en nivel alto, seguido
del rendimiento laboral autopercibido con el 77 %, la compensacion laboral con el 58 % vy la
motivacion laboral con el 47 %. Estos resultados evidencian que los trabajadores presentan
principalmente una elevada vinculacion con sus actividades y una percepcion favorable de su
propio desempefio; sin embargo, la motivacion y la compensacion muestran una mayor
concentracion de participantes en niveles medios, identificandose en estas variables mayores
posibilidades de fortalecimiento desde la gestion del talento humano..

La regresion lineal multiple permitio determinar que el modelo propuesto posee una
capacidad explicativa relevante sobre el rendimiento laboral autopercibido. EI compromiso
laboral fue el predictor de mayor importancia relativa (=.530; p<.001), seguido de la

motivacion laboral (=.395; p<.001). Esto permite concluir que, manteniendo constantes las
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demas variables del modelo, mayores niveles de compromiso y motivacion se encuentran
asociados con mayores niveles de rendimiento laboral autopercibido. Por consiguiente, el
compromiso laboral constituye el factor con mayor capacidad predictiva dentro del modelo
analizado, evidenciando la importancia de la dedicacién, involucramiento, persistencia y

vinculacion positiva del trabajador con las actividades que desempeiia.
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Recomendaciones

Las administraciones de las empresas deberian implementar acciones que estén
orientadas a fortalecer la motivacion intrinseca como extrinseca, teniendo en cuenta que esto
aportard al mejoramiento del rendimiento laboral autopercibido por los trabajadores.
Particularmente, pueden establecerse programas de reconocimiento, capacitacion, desarrollo
de carrera, establecimiento de metas alcanzables, autonomia en las funciones y oportunidades
para que los trabajadores utilicen y desarrollen sus capacidades.

Para fortalecer el compromiso laboral implementar acciones permanentes que
favorezcan la dedicacién, participacion e involucramiento de los trabajadores, considerando
que el compromiso laboral constituyd el predictor de mayor importancia relativa del
rendimiento laboral autopercibido. Para ello, las organizaciones pueden fortalecer la
comunicacion interna, la retroalimentacion sobre el desempefio, el reconocimiento de logros,
la participacion de los colaboradores en decisiones relacionadas con sus funciones y las
oportunidades de crecimiento profesional.

Sobre las compensaciones no se recomienda asumir que incrementar las recompensas
econdmicas producira por si solo un mejor rendimiento. Las empresas deberian evaluar la
competitividad salarial, la equidad interna, los beneficios, los incentivos y los mecanismos de
reconocimiento, prestando especial atencién a los aspectos menos valorados en el estudio,
como los bonos por desempefio, la remuneracién variable y la competitividad de los salarios.
Ademas, considerando la elevada asociacion encontrada entre compensacion y compromiso
laboral (p=.745; p<.001), seria conveniente integrar las politicas de compensaciOn con
estrategias destinadas a fortalecer la valoracion y vinculacion del trabajador con la
organizacion

Para futuras investigaciones se recomienda incorporar muestreos probabilisticos,
comparaciones por sector econémico, tamafio de empresa, antigiiedad de los trabajadores.
Ademas, se consideren estudios longitudinales con el fin de valorar el rendimiento laboral con
evaluaciones realizadas desde la empresa, lo cual permita contar con datos objetivos para
contrastar los resultados de las encuestas. Y por Gltimo que se apliquen estudios con modelos
multivariados que permitan explicar efectos mediadores o0 moderadores que permitan avanzar
hacia una explicacion mas completa del rendimiento laboral autopercibido en los trabajadores

guayaquilefios.
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APENDICE

Apéndice 1. Cuestionario para encuestas

Tema: Analisis del impacto de la motivacion laboral, compromiso laboral y la compensacién
laboral en el rendimiento laboral autopercibido en empresas Guayaquilefias.

Instrucciones: Sirvase responder las siguientes afirmaciones, de acuerdo con su percepcion,
para lo cual debe marcar con una X. No hay respuestas incorrectas, por lo que, se solicita que
su respuesta sea muy objetiva. La informacion que se recolecte serd andnima y confidencial,
y serd usada con fines académicos para titulacion.

Seccidn 1: Informacion general

Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Edad:

Tipo de empresa en la que laboral: Privada ( )  Publica( )

Tamafio de la empresa:

Pequefia, 1 a 5 colaboradores ()

Mediana, 51 a 150 colaboradores ()

Grande, mas de 151 colaboradores ()

Tiempo de trabajo en la empresa: <1lafio () Entrely5afios( ) > 5 afos (
)

Sector:

Agropecuario () Industrial manufacturero () Construccion ()
Comercial () Transporte y logistica () TIC( )
Teleomunicaciones () Financiero () Salud ()
Educativo ( ) Turistico y Hotelero () Energético ()
Tecnologia () Bienes raices e inmobiliario () Seguros ()

Alimentos y bebidas ( )  Consultorias y servicios profesionales ()
Area de trabajo:
Administracion, Contabilidad y Finanzas () Operativo ()

Comercial, Marketing o Ventas () Servicio al cliente ()

75



Produccion y manufactura () Educaciéon ()
Abastecimiento y Logistica () Salud ( )
Oficios y otros ()

(Escala de respuestas: 1 “Totalmente en desacuerdo”; 2 “En desacuerdo”; 3 “Neutral”; 4 “De
acuerdo”; y 5 “Totalmente de acuerdo”)

Seccion 2: Rendimiento laboral autopercibido

N° Item Codigo | 1 | 2 | 3
1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo RL-1
2 He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con mi trabajo RL-2
3 He sido capaz de establecer prioridades RL-3
4 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente RL-4
5 He gestionado bien mi tiempo RL-5
6 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores | RL-6

ya estaban completadas
7 He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles RL-7
8 He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi RL-8
puesto de trabajo
9 He trabajado para mantener al dia mis competencias laborales RL-9
10 He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas. RL-10
11 He asumido responsabilidades adicionales RL-11
12 He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo RL-12
13 He participado activamente en reuniones y/o consultas RL-13
14 Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo RL-14
15 He empeorado los problemas del trabajo. RL-15
16 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los RL-16
aspectos positivos.
17 He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi RL-17
trabajo.
18 He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos RL-18
negativos de mi trabajo.

Seccion 3: Motivacion laboral

N° Item Codigo | 1 | 2 | 3
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1 Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo. ML-1

2 Me esfuerzopoco, porquenocreoquevalga lapena esforzarse eneste trabajo. | ML-2

3 Para obtenerla aprobacion deotraspersonas(missuperiores, compafieros de | ML-3
trabajo,familia, clientes, etc.).

4 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales. ML-4

5 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. ML-5

6 Porgue me divierto haciendo mi trabajo. ML-6

7 Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo. ML-7

8 Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, solo si | ML-8
pongo suficiente esfuerzo en mi trabajo

9 Para evitar que otras personas me critiquen. ML-9

10 Porque otras personas me van a respetar mas. ML-10

11 Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo enel | ML-11
trabajo.

12 Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. ML-12

13 Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. ML-13

14 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo elsuficiente esfuerzo. ML-14

15 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el ML-15
trabajo.

16 No sé, porque hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. ML-16

17 Porque otras personas me van a compensar econémicamente, solo si pongo | ML-17
el suficiente esfuerzo en mi trabajo

18 Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para | ML-18
mi.

19 Porque no sentiria vergiienza de mi mismo. ML-19

Seccion 4: Compromiso laboral
N° Item Cédigo

1 El trabajo que realizo me parece importante. CL-1

2 Disfruto con mi trabajo. CL-2

3 Me levanto con ganas de ir a trabajar. CL-3

4 Mi trabajo me resulta estimulante. CL-4

5 Cuando estoy trabajando el tiempo se me pasa rapido. CL-5

6 Me siento satisfecho con mi trabajo. CL-6
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7 Intento hacer el trabajo lo mejor que puedo. CL-7

8 Cuando las cosas no me van bien en el trabajo,soy persistente. CL-8

9 Mi trabajo me permite poner en practica mis capacidades profesionales. CL-9

10 Me considero una persona flexible para adaptarme a nuevas circunstancias | CL-10
del trabajo.

Seccion 5: Compensacion laboral (salarial)

N° item Codigo | 1 | 2 | 3
1 Estoy de acuerdo con la remuneracion que percibo. Cs-1
2 Las remuneraciones cumplen con los requisitos fijados por ley. CS-2
3 La remuneracion que percibo es mayor al promedio del mercado. Cs-3
4 Estoy de acuerdo con la forma de como se asignan las remuneraciones. CS-4
5 Los incentivos que recibo valoran mi aporte a los resultados obtenidos. CS-5
6 He recibido bonos por desempefio. CS-6
7 Tengo acceso a percibir una remuneracion variable. CS-7
8 Creo que elsistema de sanciones se aplica de manera equitativa. Cs-8
9 He percibido prestaciones sociales de acuerdo con la ley. CS-9
10 He recibido prestaciones voluntarias por parte de la empresa. Cs-10
11 Las prestaciones que recibo mejoran mi rendimiento. Cs-11
12 | Siento que las prestaciones cubren mis necesidades inmediatas. Cs-12

Gracias por su participacion...
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Apéndice 2. Formato de validacion segn el método de expertos

Estimado (a) experto (a):
Dr./ Dra. / Mg. / Lic.

Agradecemos su valiosa colaboracion en la validacion del instrumento titulado “Rendimiento
laboral auto percibido: Motivacion laboral, Compromiso laboral, Compensacion laboral”.

El instrumento tiene como finalidad la recopilacion de informacion de la poblacion del estudio,
se lo ha elaborado considerando la teoria de Deci et al. (2017), con el fin de plantear soluciones
para las empresas.

El instrumento se estructura a partir de una adaptacion del instrumento de Alvarez et al. (2024),
se divide en 5 secciones, con 64 items, las respuestas se registran bajo la escala de Likert en
cinco niveles: 1 “Totalmente en desacuerdo”; 2 “En desacuerdo”; 3 “Neutral”; 4 “De acuerdo”;
y 5 “Totalmente de acuerdo”.

Por lo que se le solicita la validacion del contenido del instrumento, considerando la siguiente
hoja de validacion.

HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
l. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres de los autores: Kevin Macias y Odalis Pilataxi
Nombre del instrumento a evaluar: Rendimiento laboral auto percibido: Motivacion laboral,
Compromiso laboral, Compensaciéon laboral.

Il. INSTRUCCIONES

En el siguiente cuadro, marque usted con un aspa (X) la opcion “SI” o0 “NO” que elija segun el
criterio de: SUFICIENCIA, CLARIDAD, PERTINENCIA o RELEVANCIA, para cada item
del contenido del instrumento que revisa.

SUFICIENCIA: Los items son suficientes para medir cada indicador. Como minimo, se deben
considerar dos items por cada indicador, ya que un solo item no puede medir un indicador,
debido a que generaria sesgo en la investigacién al no considerar todos los elementos necesarios
para establecer un buen criterio de medicion.

CLARIDAD: Los items son comprensibles para el grupo poblacional estudiado; existe
concordancia, correlacién temporal y un empleo adecuado de las proposiciones.
PERTINENCIA: Los items propuestos estan relacionados con el tema que se esta tratando y
con los criterios que se quieren medir, guardando coherencia con la definicion conceptual de
la variable pertinente.

RELEVANCIA: Los items aportan informacién util e importante para los criterios que se
pretenden medir. Su inclusién es necesaria segun los objetivos de la investigacion.
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TABLA DE VALIDACION

Items Suficiencia

Claridad

Pertinencia

Relevancia

Sugerencias

sl | NO

Sl | NO

sl [ NO

SI | NO

Seccion 1: Informacion general

Sexo

Tipo de empresa

Tamafio de la empresa

Tiempo de trabajo en la empresa

Sector

Area de trabajo

Seccidn 2: Rendimiento laboral autopercibido

He organizado mi trabajo para acabarlo a
tiempo

He tenido en cuenta los resultados que
necesitaba alcanzar con mi trabajo

He sido capaz de establecer prioridades

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo
de forma eficiente

He gestionado bien mi tiempo

Por iniciativa propia, he empezado con
tareas nuevas cuando las anteriores ya
estaban completadas

He asumido tareas desafiantes cuando
estaban disponibles

He dedicado tiempo a mantener
actualizados los conocimientos sobre mi
puesto de trabajo

He trabajado para mantener al dia mis
competencias laborales

He desarrollado soluciones creativas a
nuevos problemas.

He asumido responsabilidades
adicionales

He buscado continuamente nuevos retos
en mi trabajo

He participado activamente en reuniones
y/o consultas

Me he quejado de asuntos laborales poco
importantes en el trabajo

He empeorado los problemas del trabajo.

Me he centrado en los aspectos negativos
del trabajo en lugar de en los aspectos
positivos.

He hablado con mis compafieros sobre
los aspectos negativos de mi trabajo.

He hablado con personas ajenas a mi
organizacion sobre aspectos negativos de
mi trabajo.

Seccion 3: Motivacién laboral

Porque tengo que probarme a mi mismo | |
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gue yo puedo hacerlo.

Me esfuerzopoco, porquenocreoquevalga
lapena esforzarse eneste trabajo.

Para obtenerla aprobacion
deotraspersonas(missuperiores,
compafieros de trabajo,familia, clientes,
etc.).

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
va con mis valores personales.

Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.

Porque me divierto haciendo mi trabajo.

Porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo.

Porque otras personas me van a ofrecer
maés seguridad en el trabajo, solo si
pongo suficiente esfuerzo en mi trabajo

Para evitar que otras personas me
critiquen.

Porgue otras personas me van a respetar
mas.

Porque yo personalmente considero que
es importante poner esfuerzo en el
trabajo.

Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo elsuficiente esfuerzo.

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

No sé, porque hago este trabajo, puesto
que no le encuentro sentido.

Porque otras personas me van a
compensar econémicamente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.

Porque no sentiria vergiienza de mi
mismo.

Seccion 4: Compromiso laboral

El trabajo que realizo me parece
importante.

Disfruto con mi trabajo.

Me levanto con ganas de ir a trabajar.

Mi trabajo me resulta estimulante.

Cuando estoy trabajando el tiempo se me
pasa réapido.

Me siento satisfecho con mi trabajo.

81




Intento hacer el trabajo lo mejor que
puedo.

Cuando las cosas no me van bien en el
trabajo,soy persistente.

Mi trabajo me permite poner en practica
mis capacidades profesionales.

Me considero una persona flexible para
adaptarme a nuevas circunstancias del
trabajo.

Seccion 5: Compensacién laboral (salarial)

Estoy de acuerdo con la remuneracion
que percibo.

Las remuneraciones cumplen con los
requisitos fijados por ley.

La remuneracion que percibo es mayor al
promedio del mercado.

Estoy de acuerdo con la forma de como
se asignan las remuneraciones.

Los incentivos que recibo valoran mi
aporte a los resultados obtenidos.

He recibido bonos por desempefio.

Tengo acceso a percibir una
remuneracién variable.

Creo que elsistema de sanciones se
aplica de manera equitativa.

He percibido prestaciones sociales de
acuerdo con la ley.

He recibido prestaciones voluntarias por
parte de la empresa.

Las prestaciones que recibo mejoran mi
rendimiento.

Siento que las prestaciones cubren mis
necesidades inmediatas.

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

¢Existe alguna variable que forma parte del constructo y que no fue evaluada? ;Cuéal?

Estimado experto, le agradezco nuevamente su valiosa colaboracion al haber evaluado el
instrumento.
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APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO:

CARGO ACTUAL

INSTITUCION:

Guayaquil, de de 2026

Firma del experto
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