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RESUMEN

La investigacion se centra en los factores motivacionales y su impacto en el
desempefio laboral dentro de una empresa logistica ubicada en la ciudad de Guayaquil,
Ecuador, con especial atencién a las diferencias generacionales. La tesis aborda el reto que
enfrentan las organizaciones al gestionar equipos multigeneracionales (Baby Boomers,
Generacion X, Millennials y Generacion Z), cuyas particularidades en valores y perspectivas
estan influenciadas por sus trayectorias profesionales. La ausencia de estrategias adecuadas
en la gestion del talento humano puede generar desmotivacién, baja productividad, alta
rotacion de personal y conflictos intergeneracionales, lo que afecta negativamente el

desempefio laboral.

El estudio se fundamenta en tres teorias clave: la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg y la Teoria de las
Expectativas de Vroom. Estas teorias permiten comprender las necesidades, los elementos
de satisfaccion e insatisfaccion, asi como las expectativas de los trabajadores en relacion con

su desempefio y su generacion.

La pregunta principal del estudio fue: ; Como impactan los factores motivacionales,
de manera diferenciada, en el desemperio laboral de las distintas generaciones de empleados
de una empresa logistica en Guayaquil? El objetivo principal consisti6 en analizar la relacion

entre la motivacion de los empleados y su rendimiento, segin su generacion.

Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y de tipo
transversal. La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante una encuesta con escala Likert
aplicada a los 41 empleados de la empresa. Los hallazgos evidencian una correlacién entre
los factores motivacionales y el desempefio laboral. Asimismo, se concluye que dichos
factores varian entre generaciones: los empleados de mayor edad valoran la estabilidad,
mientras que las generaciones mas jovenes se sienten motivadas por la flexibilidad, el

aprendizaje continuo y las oportunidades de desarrollo.

La investigacion concluye que comprender profundamente las caracteristicas de cada

generacion es fundamental para disefiar estrategias efectivas de gestion del talento humano,

Vi
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lo que contribuye al compromiso, la productividad y el éxito empresarial. La motivacion se

reconoce como un factor clave para potenciar el desempefio laboral.

Palabras claves: Factores motivacionales, Desempefio laboral, Generaciones de

trabajadores, Gestion del talento humano, Clima organizacional.
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ABSTRACT

The research focuses on motivational factors and their impact on job performance
within a logistics company located in Guayaquil, Ecuador, with particular attention to
generational differences. The thesis addresses the challenge organizations face in managing
multigenerational teams (Baby Boomers, Generation X, Millennials, and Generation Z),
whose distinct values and perspectives are influenced by their professional backgrounds. The
lack of effective talent management strategies can lead to low motivation, decreased
productivity, high turnover rates, and intergenerational conflicts, all of which negatively

affect job performance.

The study is based on three key theories: Maslow’s Hierarchy of Needs Theory,
Herzberg’s Two-Factor Theory, and Vroom’s Expectancy Theory. These frameworks help
understand the needs, satisfaction and dissatisfaction factors, as well as the expectations of
employees regarding their job performance across different generations.

The main research question was: How do motivational factors differently impact the
job performance of various generations of employees within a logistics company in
Guayaquil? The primary objective was to analyze the relationship between employee

motivation and performance across generational groups.

A quantitative approach was used, employing a non-experimental, cross-sectional
design. Data were collected through a Likert-scale survey administered to the company’s 41

employees.

The findings reveal a correlation between motivational factors and job performance.
Additionally, it was found that these factors vary between generations: older employees value
stability, while younger generations are motivated by flexibility, continuous learning, and
development opportunities. The research concludes that a deep understanding of each
generation’s characteristics is essential for designing effective talent management strategies,
resulting in increased commitment, productivity, and business success. Motivation is

recognized as a crucial element to enhance work performance.

Vi
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Keywords: Motivational factors, job performance, generational workforce, human talent

management, organizational climate.
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Introduccion

El escenario laboral del siglo XXI ha sido acelerado y fluctuante debido a las
transformaciones tecnoldgicas y culturales que se ha experimentado en el marco de la
globalizacion. Uno de los desafios més significativos que encaran las organizaciones es la
concomitancia de diversas generaciones de trabajadores en un mismo ambiente laboral.
(Chiavenato, 2020).

Desde esta perspectiva, cada generacion identificada como Baby Boomers (1946 y
1964), Generacion X (1965 y 1980), Millennials o nativos digitales (1981 y 1996) y
Generacion Z o Cential (1997 y 2012) exterioriza cualidades, valores y expectativas distintas
en relacion a la vida profesional. Por consiguiente, estas diferencias influyen en su
comportamiento organizacional, sobre todo en lo que respecta a motivacién y a los estimulos
laborales.

A partir de lo expuesto, la motivacion es concebida como la propulsién interna que
sitla, conserva y normaliza el comportamiento del trabajador hacia fines especificos. Por
ende, esta se ha convertido en un eje fundamental para alcanzar un desempefio laboral eficaz,
eficiente y sostenible. No obstante, no todos los grupos generacionales asumen de la misma
forma los incentivos. Esta situacion es determinante para los empleadores, quienes deben
aplicar enfoques diferenciados por la coexistencia de diversas generaciones.

Consecuentemente, en los contextos laborales que albergan distintas generaciones se
evidencia una progresiva preocupacion por los rangos de satisfaccion, productividad y
retencion del talento. Esto obedece a que, las politicas motivacionales pueden ser percibidas
como relevantes o irrelevantes, equitativas o desiguales por todos los empleados. Este
contraste perceptivo propende a generar discordia, desmotivacion y productividad irregular.

Sin lugar a dudas, las tensiones intergeneracionales pueden perturbar el clima



organizacional y los resultados en equipo debido a que, los mas jovenes suelen justipreciar
la lenidad, el reconocimiento inmediato y la relacion equilibrada vida-trabajo; en tanto que,
los mayores priorizan tres aspectos: estabilidad, beneficios a largo plazo y jerarquia
estructural.

En consideracion a lo expuesto, el presente estudio se circunscribe al analisis de los
factores motivacionales preponderantes entre distintas generaciones de trabajadores en el
interior de una organizacion empresarial que es un Agente logistico internacional cuya
actividad esta enfocada al comercio exterior a través de la transportacion maritima y aérea
de carga y descarga de contenedores en los puertos y aeropuertos, un sector que se caracteriza
por su fuerte enfoque en el servicio al cliente y su dependencia al capital humano. Para eso,
se reconocera como incurren en su desempefio laboral cotidiano con la intencién de contrastar
apreciacion, interés y efectos medibles en concordancia con el grupo generacional.

Cabe precisar, como nota de confidencialidad y a peticién expresa de la entidad
colaboradora, su identidad serd sostenida en el anonimato en el transcurso de esta
investigacion. Todos los datos recolectados han sido tratados de manera reservada y
utilizados exclusivamente con fines académicos, respetando los principios éticos de
investigacion.

Enrelacion a la relevancia de esta investigacion, su potencial reside en la contribucion
al disefio de estrategias inclusivas y efectivas de la gestion del talento humano alineadas con
la convergencia de distintas generaciones. Asimismo, aportara a una pertinente comprension
de las motivaciones que inciden en la productividad y cohesion de equipos
multigeneracionales.

Por tanto, el objetivo principal de esta tesis es analizar la relacidn existente entre la

motivacién de los empleados y su rendimiento laboral considerando las diferentes

2



generaciones de trabajadores en la empresa logistica de la ciudad de Guayaquil. Este objetivo
favorecera la propuesta de lineamientos operativos para la gestion de recursos humanos
enmarcada en la diferencia generacional.

Finalmente, la introduccion sienta los fundamentos para una investigacion que enfoca
una problematica de actualidad con aportaciones tedricas y practicas. Ademas, parte de un
analisis contextualizado y encauzado a soluciones aplicables en ambientes laborales
genuinos.

Planteamiento del problema

En la actualidad, las organizaciones afrontan el desafio de liderar equipos compuestos
por diferentes generaciones. Cada individuo en el marco generacional muestra diferentes
valores, particularidades y motivaciones distintas. Esta situacion se vivencia en las empresas,
especialmente en el sector logistico, que valoran la eficacia basada en el desempefio y la
dedicacion del personal.

En el contexto investigativo, la empresa logistica de Guayaquil, escenario del
presente estudio, laboran 41 trabajadores pertenecientes las diferentes generaciones: Baby
Boomers, Generacion X, Millennials y Generacion Z. Este encuentro generacional genera
concepciones de principios y prioridades de motivacion distintas. Los empleados de mayor
edad le dan valor a la estabilidad en el trabajo y al reconocimiento, producto de su extensa
experiencia; en tanto que, las generaciones mas jovenes inclinan su balanza motivacional
hacia la flexibilidad, la busqueda de un aprendizaje continuo y un proposito significativo,
que dote de trascendencia a su labor diaria.

En correspondencia con lo expuesto, la problematica se circunscribe a la ausencia de
estrategias diferenciadas para tratar necesidades de los trabajadores en atencion al grupo

generacional. Hay que considerar, que este escenario laboral adverso conlleva a la falta de
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motivacién, reduccién en la productividad, rotacion de personal, conflictos entre las
generaciones. Estos factores impactan a la unidad del equipo y al desempefio individual en
la organizacion. Por esta razon, la investigacion se sitla en el desafio empresarial de adaptar
sus practicas a cada generacion con la intencionalidad de garantizar que el equipo humano
se sienta valorado y contribuya a los objetivos de la organizacion.

Por consiguiente y en concordancia a la problematica expuesta, la pregunta
fundamental de investigacion es: ;Como los factores motivacionales impactan de manera
distinta en el desempefio laboral de las diferentes generaciones de empleados de esta empresa
logistica ubicada en Guayaquil?

Hipotesis General

Entre los factores motivacionales y el desempefio laboral existe una correlacion
positiva, aunque su variabilidad dependera de la generacion a la que pertenece el trabajador
de la empresa logistica ubicada en Guayaquil.

Hipotesis Especificas

e Los factores motivacionales que prevalecen varian entre las diferentes

generaciones de la compafiia logistica.

e Se encuentra correlacion entre el rendimiento laboral y las motivaciones de los

trabajadores.

e El efecto de los factores motivacionales en las métricas de rendimiento se cambia

dependiendo de la generacion a la que pertenece.
Objetivo General
Analizar la relacion existente entre la motivacion de los empleados y su rendimiento

laboral considerando las diferentes generaciones de trabajadores en una empresa logistica de



la ciudad de Guayaquil.
Objetivos Especificos
e ldentificar los elementos motivacionales predominantes de cada generacion.
(Baby Boomers, Generacion X, Millennials y Generacion Z).

e Analizar la correlacion entre los efectos de los factores generacionales y el

desempefio laboral.

e Describir el impacto de efectos de los factores generacionales en los indicadores

del desempefio.

e Proponer estrategias ajustadas a cada Generacion.

Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion de basa en la necesidad de ampliar e incrementar estudios
academicos respecto a la motivacion laboral y el rendimiento entre las diferentes
generaciones. Por lo tanto, se espera aportar un alcance cientifico a partir de las teorias
motivacionales, ademas, de exponer cdmo se ha evolucionado y como la implementacion de
las teorias puede aportar a la fuerza laboral multigeneracional, especialmente en el sector
empresarial de servicios.

De forma esencial, la investigacion permitird contribuir a la literatura académica con
un analisis actualizado sobre cémo los factores de motivacion sugeridos por Herzberg, las
jerarquias de necesidades de Maslow, la teoria de las expectativas de Vroom y las
necesidades de logro de McClelland siguen conservando la misma pertinencia y utilidad a
través de las distintas cohortes generacionales, o si, en cambio, surgen nuevas dimensiones
motivacionales que requieren un estudio y analisis particular.

En relacion al marco teorico, se presenta un analisis intertextual vinculado al impacto



de la diversidad de las generaciones en el equipo de trabajo de la empresa logistica (Baby
Boomers, Generacion X, Millennials y Generacion Z); y, a su vez, como este factor causa
genera diferencias significativas. En este contexto la investigacion contribuye al desarrollo
de marcos conceptuales adaptables a la organizacion.

Desde la perspectiva empresarial, la identificacion de los elementos motivadores de
cada generacion tendra una ventaja para el departamento de Recursos Humanos, que, a su
vez, le permitird reformular sus politicas y programas actuales, ademas, de lograra reconocer
cuéles son las necesidades especificas, expectativas y deseos de cada equipo laboral. La
ejecucion de estrategias dard como resultado una baja de la tasa de rotacion de personal,
incremento de satisfaccion de los trabajadores, mas compromiso y como resultado habré una
notable mejora en el rendimiento de la organizacion. (Zehra, 2024)

Desde un enfoque social, la investigacién promueve una cultura de inclusion,
impulsando el entusiasmo colectivo, acogiendo el compromiso, la energia y la pasién con la
que cada miembro de la organizacion realiza sus tareas, conduciendo hacia mejores
resultados y un ambiente de trabajo positivo. Segun el autor Senge (2006) las empresas deben
dejar de ser tradicionales y transformarse en organizaciones inteligentes a través de un
aprendizaje integral.

La presente investigacion, fundamentada en un disefio metodolégico cuantitativo,
favorece la comprension desde un enfoque descriptivo y correlacional de las variables
analizadas: los factores de motivacion (variable independiente) y el desempefio en el trabajo,
variable dependiente). Paralelamente, la aplicacion de la técnica de muestro, focalizada a los
41 empleados de la empresa elegida, pertenecientes a las areas de oficinas, proporcionara
informacion estadistica consistente.

Consecuentemente, el estudio de las relaciones entre las variables ofrecera
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informacidn derivada de la experiencia de los encuestados, que permitird confirmar o refutar
la hipdtesis planteada en la tesis. Po lo tanto, la rigurosidad del disefio metodologico asegura
la confidencialidad y la eficacia de los resultados obtenidos, formando una base para
posteriores estudios en entornos profesionales similares o parecidos dentro del ambito
empresarial en Ecuador.

En lo que concierne al alcance y demarcacion, la investigacion se orienta a la
representacion de las variables estableciéndolas con exactitud para conseguir los resultados
deseados, que refuerzan su factibilidad para el logro de los objetivos. En cuanto a la
geolocalizacion, el estudio se efectla a una empresa de logistica, que esta ubicada es la ciudad
de Guayaquil, en la provincia de Guayas, Ecuador. En términos de tiempo, la recoleccion de

datos se realizara durante el primer semestre afio 2025.



Descripcion breve del trabajo de investigacion

La estructura de esta tesis de maestria se ha desarrollado de manera sistematica para
guiar al lector y relacionarlo directamente con el procedimiento aplicado en la investigacion.
Se inicia con una introduccion precisa del abordaje del tema, se plantea y se describe el
problema en un contexto especifico, se exponen los objetivos y la justificacion de la
investigacion. A continuacion, se expone brevemente lo que abarca cada capitulo.

El Capitulo I, llamado Marco Tedrico Referencial se circunscribe al desarrollo del
sustento tedrico y conceptual de las variables en analisis. En él se trata tanto los elementos
motivadores como el rendimiento laboral, integrando la teoria de las generaciones y un
debate critico de modelos relevantes. Este capitulo también conceptualiza y pone en préctica
las variables para su medicion futura.

El Capitulo Il esta enfocado en el Disefio Metodoldgico con el fin de proporcionar
una descripcion detallada del paradigma cientifico implementado, la naturaleza y estructura
de la investigacion, los enfoques (tedricos, empiricos y estadisticos), los métodos (tedricos,
empiricos y estadisticos), los métodos e instrumentos de recopilacion de datos, ademas de
una descripcién minuciosa de la poblacién y la muestra escogida.

El Capitulo 1l denominado Analisis e Interpretacion de Resultados expone los
resultados alcanzados por medio de un estudio estadistico, junto a un analisis exhaustivo
sobre el marco tedrico y los objetivos establecidos.

El Capitulo IV, la Propuesta, que ofrece una solucién al problema, basada en
descubrimientos empiricos y sustento tedrico.

El Capitulo V, Validacion, define el procedimiento para evidenciar la viabilidad de la
propuesta, ya sea por medio de su puesta en practica o por medio de evaluacién de

especialistas. La tesis culminard con las Conclusiones y Recomendaciones, donde se
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mostraran los resultados més notables y reveladores de la investigacion, brindando respuestas
a la pregunta central que esta investigacion busca y proponiendo temas de investigacion para
ser aplicados a futuro.

Al final del estudio, se incluyen las Referencias bibliograficas, empleando las normas
APA 72, edicidn, y una seccion de Anexos gque contiene informacion adicional clave, como
la encuesta, graficas de apoyo para el analisis de datos y las cartas de consentimiento. Esta
organizacion certifica un enfoque global y exacto de la problematica plantada, desde su
definicion hasta la propuesta de soluciones fundamentadas en la evidencia.

Cabe precisar que, los factores motivacionales son un elemento decisivo en el
desempefio laboral, cuyo efecto se ve potenciado en diversos contextos organizacionales y
generacionales. Al comprender los requerimientos individuales, implementar teorias de
motivacidn relevantes y promover ambientes de trabajo positivos, las organizaciones pueden
fomentar el compromiso, la productividad y la satisfaccion de sus empleados. Por lo tanto,
la motivacion no solo se transforma en un instrumento de administracién, sino en un impulsor

estratégico que estimula el rendimiento y el triunfo organizacional de manera sostenible.



1. Marco Tedrico Referencial

Los factores motivacionales son un elemento crucial para la gestion del talento
humano, debido a que impacta directamente en el desempefio dentro de la organizacién. En
concordancia con lo expuesto, los investigadores Garcia & Forero (2014) mencionan que la
motivacion es uno de los elementos que influye en el rendimiento del trabajo de los
individuos. Es decir, que el trabajador actua de una forma especifica, en funcién del nivel de
motivacidn gue tenga.

En concordancia con los investigadores anteriores, Chiavenato (2020) sostiene que,
en entorno cambiante, la motivacion en el trabajo y el desempefio de los empleados no son
simplemente conceptos operativos, sino factores esenciales que establecen la sostenibilidad
organizacional y la ventaja competitiva en el mercado global.

En la misma linea motivacional, los investigadores Rodriguez et al., (2020)
manifiestan que la compensacion monetaria no es la Gnica fuente de motivacion en el trabajo,
el empleado aspira a obtener también un sueldo emocional. En otras palabras, cualquier
compensacion que no sea econdmica proporcionara una sensacion especial, esta valoracion
puede circunscribirse en torno al reconocimiento de los superiores al apreciar el impulso de
la autonomia y la responsabilidad laboral. De este modo, se evidencia el valor al aprecio del
desempefio laboral del trabajador. Por esta razén, las compariias necesitan invertir en estos
elementos motivacionales, que conllevan costos reducidos y potencian la estimulacién del
empleado.

A lo expuesto, se agrega la investigacion realizada por Arauco et al., (2024) en la
cual se menciona que el comparierismo dentro del lugar de trabajo ayuda a la productividad,
basandose en el respeto, el apoyo entre empleados lo que ayuda a una buena conexion entre

todos, generando un buen ambiente laboral, por lo que es importante generar actividades que
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fomenten esta participacion.

Desde la perspectiva de Marcado (2025) también se debe agregar los diversos
elementos inciden en la satisfaccion en el trabajo, pero dos sobresalen; las posibilidades de
desarrollo personal y la calidad de la relacion entre el empleado y el gerente. Los trabajadores
son el principal recurso de una entidad, y un compromiso significativo es trascendental para
alcanzar el éxito. Los estudios indican que el trato digno y la confianza entre los trabajadores
y el liderazgo son fundamentales para la satisfaccion. Las relaciones desfavorables con los
directivos suelen ser la principal causa de la salida de los empleados, sin importar la solidez
de la marca de la compaiiia.

En paralelo, la variable dependiente "desemperfio laboral™ es el cumplimiento de las
actividades asignadas, los cuales son evaluados a través de criterios de productividad,
responsabilidad y calidad. En este contexto, existen varias investigaciones como el estudio
Morales (2017) en el cual se destaca la influencia de los factores internos y externos de la
motivacién y su impacto en el rendimiento laboral de los empleados; ademas, sostiene que
es importante analizar la relacion de estos dos componentes porque aportan en intensidad y
direccionamiento del trabajo.

De igual modo, Coromoto & Villon (2018) concluyen que es importante crear un
vinculo y un equilibrio entre la organizacion y sus empleados. Asimismo, hay que compensar
las necesidades basicas, de tal forma que se sienta Gtil y valorado, creando sentido de
pertenencia; y a su vez, generar un escenario de trabajo favorable a través del reconocimiento
de las particularidades de cada empleado. La intencionalidad es ofrecer soluciones
motivacionales tales como: incentivos, elogios, promociones, incremento de sueldo; de tal
forma que, el empleado logre sentirse cdmodo y satisfecho en su ambiente laboral, logrando

un equipo mas productivo y con mayor disposicion de cooperar en todas las actividades que
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la organizacion demande.

Por otra parte, Luo Yating (2023) menciona que los incentivos son considerados el
nucleo del comportamiento organizacional tienen impactos diversos en el rendimiento de los
trabajadores, mientras que la remuneracién como incentivador externo tiene un rol esencial
en el fomento de una productividad incrementada e impacta directamente en el rendimiento
de los empleados.

Por consiguiente, la interrelacion entre los factores motivacionales y su desempefio
laboral es fundamental e innegable y esta avalada por varios estudios donde explica que la
motivacién es esencial para el rendimiento laboral. En este sentido, Garate et al. (2021)
mencionan que, a mayor priorizacion de los factores motivacionales, mayor es el nivel de
desempefio laboral, lo que nos lleva a entender la importancia de estudiar qué motiva a los
empleados. La motivacién puede ser un recurso clave para fomentar la felicidad, la armonia
y la fiabilidad en el entorno de trabajo, persiguiendo la eficacia del capital humano.
(Demetrio Armas Santos, 2025)

Cabe precisar que, los modelos teodricos que respaldan y que fundamentan la
interrelacion en la variable independiente identificada como ““factores motivacionales” son
las teorias motivacionales de contenido (Jerarquia de Necesidades de Maslow) y de la
variable dependiente “desempefio laboral”, las teorias de proceso (Teoria de las Expectativas
de Victor Vroom, Teoria de la Equidad de Adams, Teoria de la Modificacion de la Conducta
o0 del Reforzamiento de B.F. Skinner).

En el andlisis de Alkema (2024) se cita la piramide de Abraham Maslow (1943), quien
propone una teoria de motivacion enfocada en la definicion del comportamiento de las
personas, se la identifica como la teoria sobre la motivacién humana. Consta de 5 niveles:

necesidades fisioldgicas, sociales, de seguridad, de estima y de autorrealizacion. Al
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implementarla en el lugar de trabajo se podra abordar qué necesidad tienen los empleados y

de qué forma se promoveria la satisfaccion y la motivacion. A continuacion, el detalle de las

motivaciones:

Fisioldgicas: En el ambito laboral, esto se refleja en sueldos apropiados para satisfacer
estas necesidades esenciales.

Seguridad: estabilidad en el trabajo, beneficios de seguridad social.

Sociales: se refleja en la importancia de mantener relaciones sélidas con colegas y
superiores, trabajo en equipo.

Estima: oportunidad de ascender, reconocimiento de logro y promocion de un
ambiente positivo.

Autorrealizacion: el deseo de alcanzar el maximo potencial, oportunidades de
desarrollo y resolver problemas.

Para la empresa logistica, sujeto de estudio, implementar esta herramienta estratégica

permitira entender y satisfacer las necesidades que impulsan a los trabajadores, fomentando

un ambiente mas comprometido, productivo y en concordancia con las metas de la

organizacion.

Otras teorias destacadas como la de Herzberg conocida como la teoria de los dos

factores, la cual fue desarrollada en el afio 1950. La finalidad es explicar que factores influyen

en la motivacién laboral y la satisfaccién de los empleados (Adecco, 2023). En este marco

referencial, se dividen en dos tipos:

e Factores higiénicos o de mantenimiento: Estos elementos constituyen las
condiciones fundamentales que deben existir en el ambiente de trabajo para

prevenir la insatisfaccion. Los aspectos a considerar son el salario,
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condiciones laborales, bienestar de los empleados, politicas de la empresa,
relaciones interpersonales.

e Factores motivadores o de realizacion: se enfocan en el contenido laboral y
estdn vinculados con la motivacion inherente de los trabajadores. Los
elementos a evaluar son el reconocimiento, responsabilidad, logro personal,
trabajo interesante y desafiante. (Personio, 2023)

El &mbito laboral, ya sea el espacio fisico, los colegas o la postura de cada trabajador,
influye en el bienestar de la compafiia y, en consecuencia, en la motivacion de los empleados.
Por lo tanto, la implementacion de la teoria de Herzberg logra generar un ambiente de trabajo
positivo, cooperativo, de dedicacién y productivo. Esto provoca un incremento en la
satisfaccion y, en consecuencia, en la motivacién y la productividad. (Randstad, 2024)

Por otro lado, Hoffman- Miller (2024) menciona la teoria del experto en negocios
Victor Vroom (1964), la cual establece que la motivacion humana depende de tres factores:
la expectativa, la valencia y la instrumentalidad. Asimismo, destaca que el éxito de cada
empleado dependera de las recompensas otorgadas detalladas a continuacion:

e Expectativa: hace referencia a la conviccion de una persona de que su empefio
producira el resultado deseado.

e Valencia: el valor que el empleado concede al resultado logrado por la labor
efectuada.

e Instrumentalidad: hace referencia a la conviccion de que el desempefio se convertira
en recompensas.

Desde este punto de vista, se sefiala la importancia de aplicar esta teoria en la empresa

logistica, la cual permitird evaluar que los motiva para posterior a su analisis disefiar
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incentivos diferenciados, asegurandonos que se ejecutaran recompensas justas y oportunas.

Las empresas actualmente estdn compuestas por una diversidad generacional por lo
que nace la necesidad de entender sus conductas, actitudes y valores que cada generacion
representa; comprenderlas hard un ambiente de trabajo positivo y un liderazgo empresarial
que alcance el éxito. A continuacion, se presentan las cuatro generaciones que son la fuerza
laboral y seguidamente, se analizara su diversidad en el contexto actual.

e Los Baby Boomers

La Generacién Baby Boomers surge tras finalizar la Segunda Guerra Mundial siendo
educados en un ambiente de paz y prosperidad. El término “baby boom” se refiere al aumento
de tasa de natalidad en aquella época comparada con afios anteriores y posteriores.

Se caracterizan por ser personas conservadoras y con alto compromiso, ademas
de una gran experiencia. Una generacién que busca estabilidad, seguridad y la mayor
parte del tiempo se desarrollan toda su vida en la misma empresa. (Esade, 2021)

e Lageneracion X

La generaciéon X es la generacion que se encuentra entre los Baby Boomers y los
Millennials. esta generacion se caracteriza por lograr una educacién superior en Espafia,
aplicando a cargos mas cualificados y de mayor movilidad social.

Es una generacién que tuvo que actualizarse con el entorno digital, por lo que les
costd adaptarse y adoptar estas nuevas herramientas. Es importante destacar que en el
mercado laboral actual son los que dirigen cargos con posiciones de liderazgo y también
tienden a mantenerse en la misma empresa durante toda su vida profesional. (Esade, 2021)

e LageneracionY

La generacion Y, conocida como la generacién de los millennials, esta generacion

15



son los primeros nativos digitales, familiarizados con Internet, teléfonos mdviles y redes
sociales.

Al ser los pioneros, de la generacion nativa digital ha transformado su forma de
comunicarse, relacionarse y trabajar. Esta generacion valora el equilibrio entre la vida
familiar y laboral, el trabajo flexible, ademas de adaptarse facilmente a los cambios, siendo
creativos e innovadores. Ademas, es una generacion comprometida con la sostenibilidad y el
medio ambiente. (Esade, 2021).

e La Generacion Z

Esta generacion esta estrechamente ligada a las redes sociales y la tecnologia, las
cuales son un papel primordial para su dia a dia, son mas tolerantes hacia la diversidad.

La generacion Z prefiere trabajos donde se desarrolle sus pasiones, creatividad, le
gusta la libertad y flexibilidad a nivel mundial. Esta generacion conoce la importancia de la
formacion continua al haber llegado en tiempos de cambios constantes, saben adaptarse a los
cambios y desafios del mundo.

Esta clasificacion permite comprender las diferencias y similitudes entre las
generaciones. De ahi que, es importante abordar las oportunidades y desafios que cada
generacion presenta para lo cual debe ser gestionada de forma efectiva e inclusiva en el lugar
de trabajo.

La relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral es sélida y esta
extensamente documentada. No obstante, al tomar en cuenta la variable intergeneracional
esta relacion se vuelve mas compleja. En este contexto, operacionalizar ambas variables
conlleva a comprender que existen factores internos (reconocimiento, autonomia, clima
laboral) y factores externos (remuneracion, estabilidad laboral, liderazgo). Cabe indicar que,

dependiendo de la generacion a la que pertenece estos factores pueden ser valorados de forma
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distinta.

Al identificar y comprender las necesidades individuales de los colaboradores, las
empresas pueden fortalecer el compromiso, mejorar la productividad y aumentar la
satisfaccion de sus empleados. Por ende, la motivacion deja de ser solo una herramienta de
administracion para ser un elemento clave que promueve el rendimiento y el éxito
empresarial duradero.

Las empresas que afrontan esta disposicion a través de la puesta en marcha de
procedimientos de retroalimentacion sélidos y practicas de reconocimiento notables no solo
experimentaran una retencion mas alta, sino que también obtendran beneficios cuantificables
en productividad e innovacion. En el actual entorno de competencia, la diferencia entre las
organizaciones de alto rendimiento y las que se encuentran atras, se reducira a la eficiencia

con la que identifican, cultivan e incentivan su talento. (Amp, 2025)

2. Disefio Metodolégico

La presente investigacion se basa en un enfoque cuantitativo correlacional en
concordancia con el objetivo declarado que es, encontrar la relacion entre las variables
“factores motivaciones” y ‘“desempefio laboral” a través de la recopilacion de datos
cuantitativos y un estudio estadistico.

Segin Herndndez Sampieri et al. (2018), el enfoque cuantitativo “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicién numerica y el analisis
estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”, el cual se
alinea a los objetivos del estudio.

En este sentido, Velasquez (2025) menciona que la correlacion positiva entre dos

variables es cuando un aumento en una variable conduce a un aumento en la otra variable y
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una disminucién en una variable conducira a una disminucion en la otra variable, este

enfoque permitird analizar e interpretar de manera precisa los resultados de la investigacion.

Por lo expuesto, el escenario sefiala la objetividad, evaluacion y difusion de los

descubrimientos realizados a partir de una muestra. La investigacion conlleva a un enfoque

cuantitativo con el objetivo de corroborar hipotesis y analizar la incidencia de las estrategias

de motivacion laboral en el rendimiento del talento humano.

2.1. Tipo de Investigacion

Descriptivo: se exponen las caracteristicas de cada generacion de empleados, lo que
los motiva y ayuda en el desempefio laboral con el propdsito de reconocer y
categorizar las preferencias motivacionales y los niveles de desempefio detectados en
la muestra.

Correlacional: se estudia el nivel de correlacion entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral, se indagar si la presencia de determinados factores
motivacionales esta asociada con el nivel de rendimiento laboral siendo este superior
o inferior.

Explicativo: este enfoque se identifica por su profundidad, pues indaga la conexion
entre los factores motivacionales y el desempefio laboral, tomando en consideracion
como las distintas generaciones pueden influenciar en dicha relacion. Aunque no es
un disefio experimental, el analisis meticuloso y la interpretacion cuidadosa

permitiran ofrecer definiciones claras y precisas.

2.2. Disefio de la investigacién

Esta investigacion se identifica como concluyente descriptiva, pues su finalidad es

encontrar la relacion que existe entre las variables: factores motivacionales y desempefio
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laboral, teniendo en cuenta las diferentes generaciones dentro de la compafiia logistica.

La metodologia utilizada en este estudio es de tipo no experimental, transversal

generacional lo que se adecua al enfoque cuantitativo de la presente investigacion.

En primer lugar, el disefio no experimental sugiere que no se manipularan las

variables, en este escenario, es decir que, ambos factores se presentan de manera natural en

los trabajadores y se mediran en su entorno real, permitiendo el analisis de las variables desde

un punto de vista objetivo.

En segundo lugar, este disefio transeccional o transversal se refiere a que la

informacidn sera recopilada en un momento especifico. Este método favorece la descripcion

de las variables y sus conexiones dando como resultado una imagen de la situacion actual de

la investigacion.

El proceso que se llevara a cabo en la investigacion cuantitativa se detalla a través de

la tabla No. 1 de operacionalizacién de las variables que nos permite conocer coOmo se

abordara la medicién de las variables.

Tabla 1 Modelo de Gestién de la Motivacion

Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones/Indicadores

Instrumento de Medicion

Independiente: Factores
Motivacionales

La propulsién interna que
orienta el comportamiento del
trabajador hacia fines
especificos, influenciada por
elementos intrinsecos y
extrinsecos.

¢ Crecimiento y logro personal
* Compensacion y beneficios

e Flexibilidad laboral

* Entorno y relaciones laborales

Cuestionario con escala Likert
de 5 puntos, donde 1es

"Totalmente en desacuerdo"y
5 es "Totalmente de acuerdo".

Dependiente:
Desempefio Laboral

El cumplimiento de las
actividades asignadas,
evaluado a través de criterios
como la productividad, la
responsabilidad y la calidad.

¢ Productividad

e Calidad del trabajo

e Colaboracion y trabajo en
equipo

¢ Adaptabilidad al cambio
® Resolucidn de problemas

Cuestionario con escala Likert
de 5 puntos, donde 1es

"Totalmente en desacuerdo"y
5 es "Totalmente de acuerdo".

Moderadora: Generacién
del Empleado

La cohorte demogréfica ala que
pertenece cada trabajador, que
influye en sus valores,
expectativas y perspectivas
sobre el trabajo.

* Baby Boomers
® Generacion X
¢ Millennials

® Generacién Z

Seccién de datos
sociodemograficos del
cuestionario que solicitala
edad.
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2.3. Método de Investigacion
e Método Empirico
La encuesta sera el principal enfoque empirico, para la recoleccién de datos.
e Meétodo Estadistico
El procedimiento metodoldgico implica la aplicacion de la estadistica descriptiva y
la estadistica inferencial. La primera, se encarga de recopilar y organizar la informacion
acerca del comportamiento de sistemas con muchos elementos, conocidos genéricamente con
el nombre de poblacion, lo que permitira describir las caracteristicas de las variables y de la
muestra.
Por otra parte, la estadistica inferencial organiza la informacion recabada en forma de
datos y gréficas. Las gréficas pueden ser diversas: histogramas, poligonos de frecuencia,

diagramas con forma de torta, entre otros. (Zapata, 2022)

2.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
2.4.1. Técnica Seleccionada
La encuesta con el objetivo de recolectar informacion en el contexto de un grupo de
personas que comparten caracteristicas similares (Lifeder, 2023). Sus objetivos son:
e Medir la percepcién de los trabajadores sobre los diferentes factores
motivacionales.

e Evaluar el grado de rendimiento laboral
e ldentificar las variaciones en las percepciones y evaluaciones entre las

diferentes generaciones de empleados.
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2.4.2.  Instrumento disefiado
El instrumento disefiado permite la medicidn objetiva de las variables a través de un
cuestionario con escala Likert. Por ende, la aplicacion de la encuesta a la muestra de 41
participantes facilita el analisis estadistico mediante técnicas de correlacion para determinar
la existencia y magnitud de la relacidn entre las variables de estudio. El propdsito es generar
conocimiento cuantificable que contribuya a la comprension de esta problematica en el
contexto organizacional actual (Creswell, 2018).
El cuestionario estd fragmentado en secciones:
1. Datos sociodemograficos: edad, género, tipo de generacion, tiempo en la
compafia
2. Seccidn factores motivacionales: se evaluara la importancia de crecimiento,
logro, compensacion, flexibilidad laboral y entorno laboral
3. Seccion desempefio laboral: se evaluard la productividad, colaboracién,
trabajo en equipo, resolucion de problemas.
4. Correlacion de la seccidon 2 y 3: se evaluara la relacion entre las variables
“factoras motivacionales” y “desempefio laboral”.
2.5. Poblacion y muestra
2.5.1. Poblaciéon
La poblacidn objetivo de esta investigacion esta contextualizada en la empresa de
logistica seleccionada, ubicada en la ciudad de Guayaquil. En concordancia con los
parametros del estudio y criterios de accesibilidad y viabilidad, se decidi6 emplear un
muestreo censal, lo que proporcionara la obtencion de informacion relevante y conocer a
profundidad qué motiva el mejoramiento del desempefio de los empleados en la organizacién,

segun sus diferentes generaciones.
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2.5.2.  Muestra

En este estudio se utilizara la técnica de muestreo censal, un proceso en el vamos a
analizar a todos los miembros de la empresa. Segun Narvaez (2023) en el censo se recopilan
datos de todos y cada uno de los elementos o unidades de la poblacion, también se conoce
como enumeracién completa, enumeracion al 100% o encuesta completa y que se aplica
cuando la poblacion es pequefia, eliminando el error de la muestra y avalando la maxima
representacion.

El estudio realizado aplicé un muestreo censal al incluir a los 41 empleados de la
empresa logistica en Guayaquil, ya que el tamafio reducido de la plantilla hizo posible
estudiar a toda la poblacion sin necesidad de seleccionar una muestra. Esto permitié obtener
una vision completa de la organizacion y eliminar cualquier error relacionado con el
muestreo. Sin embargo, es importante reconocer que, aunque el censo representa fielmente a
esta empresa en particular, los resultados reflejan la realidad de un solo caso y no pueden
generalizarse estadisticamente a otras empresas del sector. Los hallazgos aportan
informacién valiosa para entender las dindmicas internas de esta compafiia y pueden servir
como referencia para contextos similares, pero su alcance se limita a este entorno especifico
analizado.

En el proceso muestral se considerd a los empleados de las diferentes generaciones
como Baby Boomers, Generacion X, Millennials y Generacion Z, lo cual permite un analisis
comparativo intergeneracional.

3. Analisis e Interpretacién de resultados
3.1. Instrumento utilizado
Cabe precisar que, el cuestionario es un instrumento que se utiliza para la recopilacion

de datos durante una investigacion cuantitativa. Por ello, se emplea la encuesta, que conlleva
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al planteamiento de una serie de preguntas para compilar informacion de forma sistematica.
En este sentido, la encuesta disefiada para el presente trabajo investigativo, esta seccionada
en cuatro partes principales: datos sociodemograficos, factores motivacionales, desempefio
laboral y la relacion entre ambas variables. A continuacion, se especifican los componentes
de cada seccion.

3.2. Estructura y procedimiento de aplicacion

El cuestionario fue elaborado con un total de 4 secciones:

Seccion I: Datos demogréaficos y Generacionales: edad, genero, nivel de estudio,
cargo, afos de servicio en la empresa.

Seccion 1l Evaluacién de los factores motivacionales percibidos a través de
preguntas relacionadas con la tarea y el crecimiento personal, vinculados con el entorno
laboral y las recompensas externas. La muestra poblacional fue evaluada por una escala de
Likert 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo); a su vez, las
respuestas se circunscriben segun el nivel de satisfaccion.

Seccion I1I: Valoracion del desemperio laboral de cada trabajador en cuanto a calidad
del trabajo, trabajo en equipo, adaptabilidad. La evaluacion también se centrd en la escala de
Likert 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo). Las respuestas
se suscitan segun el nivel de rendimiento de dicho factor.

Seccion IV: Comprender como influye la motivacién en el desempefio de los
trabajadores, se menciona el reconocimiento, los beneficios que impactan mas en su
desemperio, evaluados por una escala de Likert 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 =
Totalmente de acuerdo), responden segun el nivel de rendimiento de dicho factor.
Finalmente, una pregunta abierta sobre qué se debe mejorar en su entorno laboral en cuanto

a la motivacion y desempefio.
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La encuesta se disefio en la plataforma Google Forms (Ver Anexo 1), con un total de
18 preguntas realizadas a los 41 empleados de la empresa logistica, el envio se realiz
mediante correo electronico institucional, donde se remitié un mensaje con la explicacion y
el enlace de la encuesta a la Jefa de Recursos Humanos (Ver Anexo 2), la tasa de respuesta
fue del 100% debido a que se realizé al total de los empleados.

Link de encuesta:

https://docs.google.com/forms/d/1aY 22WWEzZzlhfivihOM5geSadGrlgP97dQpLP

LwKiSo/edit

Esta técnica de distribucion, unida al disefio meticuloso de la encuesta, posibilitd la
recoleccion de informacion significativa y representativa sobre la vision de los participantes
respecto a la correlacion entre los factores motivacionales y su desempefio laboral en la
empresa de publicidad.

3.3. Fiabilidad del documento

Con el propésito de asegurar la confiabilidad y consistencia interna del instrumento,
es decir, la encuesta, se realizd un analisis de fiabilidad empleando el coeficiente Alfa de
Cronbach (Ver Anexo 4),

Al aplicar esta prueba a los participantes, se logro un valor de alfa de 0.912, lo que
demuestra un nivel excelente de confiabilidad. Esto evidencia que las preguntas de la
encuesta valoran de forma coherente y firme los constructos en la investigacion. El detalle
de este analisis, incluyendo el indicador especifico del Alfa de Cronbach.

La implementacién de esta prueba y el analisis correspondiente refuerzan la
rigurosidad metodoldgica del estudio, garantizando que los datos recolectados sean
consistentes y validos para un analisis posterior.

3.4. Caracterizacion de la muestra
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La muestra estuvo conformada por 41 trabajadores de la oficina logistica de
Guayaquil, con la siguiente descripcion demogréfica.
Como observamos en el grafico 1 predomina el género femenino, lo cual indica la

fuerza laboral en la oficina del sector logistico.

Género
41 respuestas

@ Masculino
@ Femenino
@ Otro

Gréfico 1 Distribucion por Género

En el gréfico 2 se muestra la distribucion de generaciones, la cual tiene una fuerza
marcada en la generacion Millennials, seguido de la Generacion Z, lo que sugiere una
evaluacion centrada en las estrategias a implementar en ellas, sin descuidar las otras

generaciones presentes.

Generacion
41 respuestas

@ Baby Boomer (1946-1964)
@ Generacion X (1965-1980)
@ Millennial (Gen Y) (1981-1996)
@ Generacion Z (1997-2012)

Gréfico 2 Distribucién por generacion
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Este grafico 3 representa que el reconcomiendo es un factor motivacional
significativo para la mayoria de los colaboradores encuestados, observamos que para el 51%
estan totalmente de acuerdo con este factor, por lo que es importante implementarlo dentro

de las estrategias de gestion, para obtener respuesta positiva y mejor desempefio.

3. Es importante para mi recibir reconocimiento por mi buen desempefio.
41 respuestas

30

20 21 (51.2 %)

12 (29,3 %)

Grafico 3 Importancia de reconcomiendo en el desempefio laboral

El gréfico 4 refleja una marcada inclinacion de los trabajadores con relacion al salario
y los beneficios en su motivacion laboral, se observa que el 87.8% de los encuestados
eligieron la puntuacion mas alta, por lo que es importante analizar y fortalecer el paquete de
compensaciones, de forma en que mejore la productividad de cada uno de los colaboradores.

7. Mi salario y los beneficios (e]. seguro médico, bonos) son un factor clave de mi motivacion.
41 respuestas

30
28 (68,3 %)

20

8(19,5 %)

Grafico 4 Influencia del salario y beneficios en la motivacion laboral
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En el siguiente gréafico 5, los participantes muestran que la estabilidad y la seguridad
en el empleo son considerablemente importantes y lo muestra como un factor motivacional
con un 97.5% entre los niveles 4 y 5, esta informacion refleja la importancia de establecer

ambientes estables y seguros para el personal.

8. La seguridad y estabilidad en mi empleo son muy importantes para mi
motivacion.

41 respusstas

40

N 32 (78 %)

20

124%) 0i0%) 0(0%) BORS%)

Gréfico 5 Seguridad y estabilidad en la motivacion laboral

La grafica 6 muestra una marcada tendencia respecto a su trabajo en equipo y
colaboracion entre colegas combinando el nivel 4 y 5 con un 95.1% mostrando que son
activos y facilitadores en su lugar de trabajo, lo cual es un factor importante si se quiere un

entorno de trabajo colaborativo.

14. Contribuyo activamente al trabajo en equipo y facilito la colaboracién entre colegas.
41 respuestas

30

20 23 (56,1 %)

16 (39 %)

10

2(4,9 %)
0 (0 %) 0 (0 %)
0 \ * |
1 2 3 4 5

Gréfico 6 Trabajo en Equipo
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La grafica 7 ilustra que en la organizacion la mayoria de los participantes con un 85%
se considera bastante competente y con una alta disposicion al cambio y asignacién de nuevas

responsabilidades, por lo que se deberia fortalecer esta habilidad.

15. Me adapto facilmente a los cambios en el entorno laboral y a nuevas responsabilidades.

41 respuestas

30

20 22 (53,7 %)

13 (31,7 %)

Grafico 7 Adaptacion al cambio y nuevas responsabilidades

La gréfica 8 indica que los Baby Boomers valoran la autonomia, mientras que la
Generacion X prefiere la estabilidad laboral y el equilibrio entre la vida y el trabajo, seguido
por los Millennials, que buscan desarrollarse profesionalmente al igual que la estabilidad
laboral junto con un salario competitivo y finalmente, la Generacion Z que pretende

oportunidades de crecimiento.

6.00
5.00
4.00
3.00
2.00
1.00
0.00
Baby Boomers Generacién X Millennial (Gen Y) Generacion Z
m Autonomia Reconocimiento y Logro
m Salario y Beneficio m Estabilidad laboral
m Conciliacion Vida/trabajo m Ascenso y Desarrollo Profesional

m Capacitacién y Formacién Continua

Gréafico 8 Preferencias motivacionales por generacion laboral
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La grafica 9 compara tres indicadores del desempefio laboral en las diferentes
generaciones, se puede observar que los Baby Boomers tienden a trabajar en equipo, pero les
cuesta adaptarse al cambio, esto puede estar influenciado por el avance de la tecnologia, la
Generacion X se desempefia de manera destacada en los tres indicadores especialmente en
adaptacion al cambio y trabajo en equipo.

Por otro lado, los Millennials presentan un nivel equitativo en los tres aspectos, como
hemos visto anteriormente, se motivan por el desarrollo profesional y la constante innovacion
dando como resultado la adaptacién al cambio y su colaboracion para trabajar en equipo.

Finalmente, la Generacion Z la cual presenta un bajo rendimiento en la calidad de
trabajo, pero una buena puntuacion en trabajo en equipo y adaptacion al cambio, lo

atribuimos a que estan en un proceso de aprendizaje constante y nacieron en la era digital.

6.00 489
4.89
5,00 s 4.25 442 o
4.00 AT 395 "

4.00 3.58

3.00 3.00 B Calidad de trabajo
3.00 . .

m Trabajo en equipo

2.00 Adaptacion al cambio
1.00
0.00

Baby Boomers Generacién X Generacién Z Millennial (Gen Y)

Grafico 9 Diferencias generacionales en el desempefio laboral

29



Para determinar la correlacion entre la variable factores motivacionales y el
desempefio laboral, se agregd a la encuesta una interrogante en identificar la percepcion de
los empleados respecto a como influye la motivacion en su rendimiento laboral y podemos
evidenciar en el siguiente grafico 10 que impacta positivamente, dando como resultado un

nivel alto en todas las generaciones.

4,80
4,67

4,58
4,60

4,40

4,26
4,20
4,00

3,80

3,60
Baby Boomerss  Generacidn X (1965- Generacion Z (1997- Millennial (Gen Y)
(1946-1964) 1980) 2012) (1981-1996)

Grafico 10 Correlacion entre las variables

3.5. Discusién de resultados

Objetivo 1: Identificar los elementos motivacionales predominantes de cada
generacion. (Baby Boomers, Generacion X, Millennials y Generacién Z).

Los resultados confirman que cada generacion presenta sus propias motivaciones y
prioridades diferentes, como lo menciona Pulgarin (2019) en su tesis sobre los factores
motivacionales.

Baby Boomers: la respuesta de esta generacion evidencia el compromiso por el logro

en su lugar de trabajo. Su motivacién se basa en la autonomia, el cumplimiento de metas
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establecidas y la estabilidad laboral.

Generacion X: se ve reflejado que su motivacion se encuentra en el equilibrio de vida
y trabajo, ademas de valorar el reconocimiento y una compensacion justa, estan abiertos al
cambio siempre que la empresa les brinde un entorno estable.

Millennials: su motivacion esta en el crecimiento y desarrollo profesional, ademas del
salario y los beneficios. Las oportunidades de realizar planes de carrera y desarrollar
habilidades son importantes para esta generacion. Por otra parte, la capacitacion estimula el
aprendizaje.

Generacion Z: muestra una clara motivacion por las oportunidades de crecimiento, la
estabilidad financiera y la flexibilidad como el teletrabajo, tienen fuerte ambicion y una
vision clara de lo que desean, es decir un bienestar completo en su lugar de trabajo.

Obijetivo 2: Analizar la correlacion entre los efectos de los factores generacionales y
el desempefio laboral.

Los datos reflejan una correlacién positiva entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral y cuando los colaboradores sienten que sus necesidades motivacionales
estan siendo cubiertas por medio de la remuneracion, reconocimiento, crecimiento u otro
factor, el resultado es mayor nivel de productividad, un claro compromiso y el cumplimiento
de las metas.

Esta relacion es una constante en todas las generaciones, aunque cada una de ellas
valora diferentes aspectos motivacionales, por lo que es importante trabajar en las estrategias
por generacién para incrementar el nivel de desempefio en la organizacion.

Objetivo 3: Describir el impacto de los efectos de los factores generacionales en los
indicadores del desempefio.

Los empleados de la empresa logistica de Guayaquil tienen un buen desempefio, sin
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embargo, por generaciones podemos observar que la Generacion X posee promedios altos en
calidad de trabajo, trabajo en equipo y adaptacion al cambio, los Millennials y la Generacién
Z tienen un desempefio apropiado, aunque es un poco menor. Esto puede deberse a su menor
experiencia laboral y los Baby Boomers tienden a trabajar en equipo, no obstante, les cuesta
adaptarse al cambio, por lo que necesitaran apoyo de parte de las otras generaciones.

Obijetivo 4: Proponer estrategias ajustadas a cada generacion.

Se puede evidenciar que si existe una correlacion entre ambos factores por lo que es
esencial que la organizacion realice un enfoque diferencial para cada generacion.
Seguidamente, proponemos las siguientes estrategias:

Baby Boomers

Reconocimiento a la trayectoria: implementar programas de fidelidad a la empresa y
experiencia a lo largo de su recorrido.

Formacién Continua: proporcionar capacitacion para actualizarse en herramientas
digitales.

Programas de mentoria: realizar programas que permitan trasmitir sus conocimientos
a las otras generaciones.

Generacion X

Flexibilidad de horario y teletrabajo: realizar jornada hibrida en funcion de los
objetivos alcanzados.

Bonificaciones por logros: definir incentivos asociado al cumplimiento de metas.

Balance vida-trabajo: realizar pausas activas 0 promover camparias de salud laboral.

Millennials

Capacitacion: fomentar cursos online, certificaciones y autoaprendizaje

Reconocimiento: implementar rutinas de feedback semanales y aplicar
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reconocimiento interno.

Mentorias: asociarlos con los lideres de la compariia para que sigan desarrollando su
trayectoria dentro de la organizacion

Generacion Z

Plan de desarrollo: programas donde estén involucrados en diferentes areas de la
empresa, con sesiones de mentoria de lideres senior, donde desarrollen habilidades técnicas
y de liderazgo, para posterior evaluarlos y sean promovidos si cumplen con los indicadores
establecidos.

Horarios flexibles: ofrecer alternativas de trabajo a distancia, 0 modelos mixtos,
siempre enfocado a los resultados, para balancear su vida laboral y personal.

Beneficios personalizados: se permite al colaborador elegir qué beneficio obtener
como apoyo para certificaciones, seguro dental, bonificaciones en plataformas digitales. Esto
se realizara trimestralmente en base a cumplimiento de metas.

Anélisis final

En resumen, se evidencia que los Baby Boomers por su edad avanzada, prevalece la
necesidad de seguridad y estima que menciona Maslow, mientras que los Millennials y
Generacion Z le dan prioridad a la flexibilidad y el aprendizaje continuo, lo que coincide con
lo que menciona Pulgarin (2019), donde menciona que estas generaciones son motivadas por
factores intrinsecos afines a su crecimiento laboral.

Los descubrimientos de esta investigacion realizada en Guayaquil-Ecuador, replican
las tendencias observadas a nivel internacional y local.

A nivel internacional: el estudio mundial de Pulgarin (2019) menciona que en la
actualidad las organizaciones presentan grandes desafios en lo relativo a su fuerza laboral,

debido a la convergencia de multiples generaciones conviviendo en un mismo lugar, por lo
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que, destaca la necesidad de estudiar a cada generacion, logrando identificar lo que los motiva
y alcanzar generar satisfaccion en los empleados y por consiguiente mejorar su desempefio

A nivel nacional: la investigacion de Gonzalez (2020) nos menciona que para lograr
una convivencia armoniosa y hacer de cada diferencia generacional una herramienta para
impulsar los objetivos de las organizaciones, los lideres deben orientar sus talentos y
conseguir que encajen perfectamente. Menciona que la Generacion X a nivel interno el
reconocimiento es uno de los factores mas relevantes. En tanto que, la Generacion Y o
Millennials se sienten motivados por el reconocimiento.

Los datos muestran una marcada necesidad por parte de la generacion Millennials y
Z de ofrecer mayor flexibilidad y capacitacion, al no implementar las estrategias correctas,
se tomaré el riesgo de un incremento en rotacion de personal, afectando la continuidad en el
lugar de trabajo y la retencion del talento.

Los descubrimientos de este estudio realizado en Guayaquil, reafirman las tendencias
encontradas a nivel internacional y nacional en cuanto a que, cada grupo generacional en el
interior de las organizaciones, coinciden en la relevancia de conocer a cada generacion y
aplicar estrategias que no solo beneficien a la empresa sino también a los colaboradores y
aplicar las estrategias claves lograra aumentar la satisfaccion del personal y reducir la

rotacion del personal.
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4. Propuesta
4.1. Fundamentos de la propuesta

En el resultado de analisis, se evidencia que los factores motivacionales ejercen un
fuerte impacto en el rendimiento de los empleados de la oficina logistica en la ciudad de
Guayaquil, y que existe una clara diferencia entre las generaciones. Cada una tiene
necesidades que no estan siendo observadas. Asi por ejemplo, se requiere una compensacion
competitiva sobre todo en la Generacion X y en el caso de los Millennials y Generacién Z
priorizan el desarrollo profesional y los Baby Boomers requieren equidad.

Por consiguiente, continuar manejando las mismas estrategias para todos, no es lo
correcto, encajarlos como “talla Ginica” es un grave error, que puede afectar el rendimiento
laboral y a la organizacion.

La propuesta se sustenta en la necesidad de realizar un Modelo de Gestion de la
Motivacién Intergeneracional que permita esparcir el potencial de cada miembro de la
organizacion y mejorar su desempefio global. Este modelo se basa en las teorias de Maslow
y Vroom, adaptandolos a la necesidad de la empresa segun los resultados obtenidos.

La finalidad es hacer que la gestion de Talento Humano se enfoque en personalizar
las estrategias por generacion.

4.2. Objetivos de la propuesta

Elaborar un Modelo de Gestién de la Motivacion Intergeneracional para los
empleados de la oficina de la empresa logistica en Guayaquil, con el fin de fomentar los
elementos motivacionales y optimizar el rendimiento de cada generacion.

Descripcion de las caracteristicas del modelo:

e Flexible: capacidad de acoplarse a la exigencia de cada generacion.

e Integrativo: valora la contribucién de cada generacion.
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e Estratégico: organizado a las metas de la empresa y el desempefio laboral.
e Enfocado al colaborador: precisa al colaborador como el centro de las

estrategias motivacionales.

Modelo de Gestion de la
Motivacién Intergeneracional

01

Liderazgo con
responsabilidad

Creacion de
Incentivos

02

Capacitacion y
Crecimiento

o3 .

Imagen 1

Modelo de Gestion de la Motivacién Intergeneracional

4.3. Elementos estratégicos
El modelo consta de los siguientes elementos estratégicos:
4.3.1. Liderazgo con responsabilidad

Los lideres de la organizacion deben conocer como estd segmentado su equipo de
trabajo, tener conocimiento de las particularidades, valores, caracteristicas y formas de
comunicacion que cada generacion prefiere. Para ello, debera desarrollar un liderazgo
intergeneracional.

Caracteristicas:

e Capacitacion sobre las generaciones: seminarios para directivos sobre las
motivaciones y el tipo de comunicacion que debe aplicar para cada
generacion.

e Comunicacién flexible: emplear diversos medios de comunicacién, en
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4.3.2.

especial online para la generacion de Millennials y Generacion Z y promover
la retroalimentacion continua con todos los colaboradores.

Mentoring: crear programas donde los mas jévenes como los Millennials y la
Generacion Z, capacite a los mayores en cuanto a la tecnologia y ultimas
tendencias, y de igual manera las generaciones Baby Boomers y Generacion
X compartan sus conocimientos y experiencias.

Creacidn de incentivos

Elaborar un sistema de premios y reconocimiento que vaya mas alla de lo econémico

y sea flexible para adaptarlo a las preferencias generacionales evidenciadas en los resultados.

Caracteristicas:

4.3.3.

Reconocimiento: establecer programas de reconocimiento (premios por
antigliedad, ascensos por mérito), felicitaciones publicas, entrega de
certificados o diplomas, premios simbolicos.

Beneficios adicionales: ofrecer opciones de beneficios para que elijan segun
su preferencia, por ejemplo, los babyboomers podrian tener un plan de retiro
0 seguro, ofrecer a la Generacién X dias de teletrabajo, a los Millennials y
Generacion Z bonos para capacitarse, tecnologia o tiempo libre.
Bonificaciones: establecer bonos por desempefio, estableciendo metas a
alcanzar.

Capacitacion y crecimiento

Ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional que correspondan las

necesidades de cada generacion, para que los empleados visualicen un camino de progreso

en su permanencia en la empresa.
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Caracteristicas:

Planes de desarrollo profesional: realizar mentorias con su jefe directo para
ascender de asistente a coordinador, de igual forma con los analistas para que
puedan escalar a jefaturas.

Capacitaciones técnicas: ofrecer capacitaciones para mejorar habilidades
técnicas y blandas, pueden ser de manera online o presencial, depende de la
generacion.

Rotacion de personal: permitir que los colaboradores roten por las diferentes
areas de la empresa o participen en proyectos, de esta forma van a ampliar su
conocimiento.

Cultura organizacional

Fomentar una cultura organizacional entre las diferentes generaciones, donde se

respeten los valores de cada uno y se integren a pesar de sus diferencias generacionales,

formando un entorno de participacion y aprendizaje. Es esencial una cultura de valoracion y

escucha, que vaya acorde con los objetivos de la organizacion.

Valores de la empresa: es importante comunicar la mision, vision, objetivos y
valores de la empresa y destacar la importancia de la colaboracion para
alcanzar los objetivos empresariales.

Eventos intergeneracionales: organizar actividades recreativas o dindmicas
donde se colabore en equipo sin jerarquias.

Promover la comunicacion: crear espacios para que puedan expresar ideas, de

esta forma se evita suposiciones.
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5. Validacion
5.1. Discusion de los resultados

La validacion realizada por los 5 expertos ha ratificado la solidez y coherencia entre
los items enunciados y los objetivos del estudio. El juicio de los expertos permitio evaluar
los criterios de relacidn, pertinencia, claridad y relevancia de las preguntas, con relacion a
los factores motivacionales y su impacto en el desempefio laboral. Este descubrimiento es
clave, ya que proporciona a la propuesta un aval de los expertos antes de su implementacion.

El andlisis de confiabilidad de alfa de Cronbach arrojo un valor de 0.91, lo que refleja
un nivel de alta confiabilidad. Este resultado ampara la permanencia y firmeza, en torno a
que las respuestas obtenidas son fiables. Las observaciones de los expertos son valiosas para
fortalecer el modelo, se centraron en realizar una adecuacion en la pregunta 12 y 17 en cuanto
a la redaccion para mayor claridad en las instrucciones, esto contribuye a una mejor
comprension de los encuestados.

Por lo que, se concluye que el instrumento es valido y confiable para el presente
estudio, alineado a la metodologia presentada en el Capitulo I11. La validacion robustece el
estudio, afirmando que los datos recolectados seran ventajosos para el analisis de las
variables aplicada a las distintas generaciones, con la finalidad de transformar el desarrollo

organizacional y potenciar la optimizacion del rendimiento.
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Conclusiones

Tras realizar un estudio exhaustivo en esta investigacion hemos concluido que, se cumplid
con el objetivo principal y la hip6tesis planteada en donde confirmamos la correlacidn positiva que
existe eentre los factores motivacionales y el desempefio laboral, ajustando su variabilidad
segun la generacion a la que pertenece el trabajador de la empresa logistica ubicada en
Guayaquil, la cual se logré mediante la aplicacion de encuestas haciendo posible alcanzar una
vision completa y profunda sobre esta dindmica.

La encuesta aplicada mostré claramente que hay una estrecha relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral, pero cambia segln a la generacién que pertenecen, nos permitio identificar que
los Baby Boomers valoran la autonomia, en cuanto a la Generacién X, su principal motivacion esta
vinculada a la estabilidad laboral y el equilibrio entre la vida y el trabajo. Para los Millennials su
importancia radica en las oportunidades de desarrollo personal y crecimiento profesional.

Para terminar, tenemos a la Generacién Z la cual es motivada por la innovacién, la
retroalimentacion constante y la flexibilidad en el trabajo. Estos resultados amparan la hipétesis
inicial, donde se indica que los empleados que se sienten motivados, se desenvuelven de manera mas
eficiente en sus labores. Asimismo, se confirma que teorias clasicas como las de Maslow y Vroom
contindan siendo relevantes, pero es necesario adaptarlas y aplicarlas considerando las cualidades
propias de cada generacion.

Las respuestas alcanzadas tienen gran importancia teérica y practica. En base a lo teérico,
esta basqueda nos permite entender como la motivacién actla de manera diferente en el desempefio
de los trabajadores, segun la generacion a la que pertenecen. Y en términos practicos, este estudio nos
aporta informacion relevante tanto para la empresa logistica como para otras empresas,
permitiéndoles desarrollar estrategias efectivas, apuntando a la variedad generacional, dando como
resultado un mejor rendimiento y mayor satisfaccion de los empleados

Para concluir, esta basqueda corrobora que un eficiente manejo de la gestion de los factores
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motivacionales influye favorablemente en el desempefio laboral y favorece el crecimiento
multigeneracional. Entender esta dindmica beneficia la productividad, refuerza la unién, la retencion
del talento y el bienestar laboral, elementos decisivos para la viabilidad de las organizaciones en un

entorno dinamico y competitivo.
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Recomendaciones

A partir de las conclusiones de esta investigacion, se evidencian diversas oportunidades para
optimizar la motivacion y el rendimiento entre los empleados en Ecuador, por lo que se sugiere que
las entidades disefien politicas diferenciadas que promuevan el reconocimiento, la formacion, la
participacion activa y la flexibilidad, adaptandose a lo que realmente valoran los trabajadores de cada
edad, también se recomienda fortalecer la iniciativa y la proactividad por medio de la autonomia,
proyectos retadores, generar espacios para la creacion de ideas e innovaciones propuestas por los
empleados.

Proximas investigaciones podrian enfocarse en analizar con mayor detalle la relacién entre
la satisfaccion laboral y el desempefio, seria pertinente realizar estudios comparativos entre distintos
sectores econémicos o regiones del pais para identificar si estas tendencias se mantienen en otros
contextos organizacionales.

Para enriquecer a futuro esta investigacion se aconseja aumentar la cantidad de encuestados,
enriqueciendo el enfoque cuantitativo, por medio de entrevistas o técnicas de muestreo probabilisticos
gue ayuden a tener un estudio mas exhaustivo.

También se recomienda llevar a cabo investigaciones longitudinales que permitan observar
como evolucionan las preferencias motivacionales y su impacto en el desempefio a lo largo del
tiempo, especialmente considerando los cambios tecnolégicos y socioculturales que afectan el mundo

laboral.
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Anexos

Anexo 1 — Formato completo de la encuesta

Encuesta

B I U & ¥
Mos gustaria invitarte a participar en esta encuesta cuyo proposito es comprender mejor como los distintos
factores motivacionales influyen en el desempeno laborzl en distintas generaciones de trabajadores. Tu

opinion es muy valicsa y contribuira a generar ideas dtiles para mejorar el ambiente y la productividad en el
trabajo. Su respuesta es estrictamente confidencial v se utilizara Unicamente con fines académicos.

Liilice la siguiente escala:
Opcion 1: Totalmente en desacuerdo
Opcion 22 En desacuerdo
Opcidn 3: Neutral
Opcion 4 De acuerdo
Opcion 5 Totalmente de acuerdo
Edad ™
18-28
29-44

45360

+51

Género

Masculino
Femening

Otro

a7



Generacion *

Baby Boomer (1946-1964)
Generacion X (1965-1280)
Millennial {Gen ) (1981-1996)

Generacion 7 (1997-2012)

Mivel de Educacion ™

Secundario
Superior (tecndlogo)
Superior (ingenieria-licenciatura)

Superior {post-grado)
Departamento donde labora ™

Administrativo
Financiero
Comercial
Operaciones
Sistema

Importacicnes y Exportaciones

&fos laborando en la empresa ™

Menos de 1 afio
1-3 anos
4-6 afos

+6 anos



1. Me siento motivado/a cuando tengo autonomia para tomar decisiones en mi trabajo. ™

Totalmente en desacuerdo o o W o J Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo - - - - - Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo - - - - - Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo o @) W o i Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo - - - - - Totalmente de acuerdo
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7. Mi salario y los beneficios (). seguro médico, bonos) son un factor clave de mi
mativacion.

Totalmente en desacuerdo ) ) \J ) ), Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo Wt W L Wt A Totalmente de acuerdo

9. La calidad de mis relaciones con mis compafieros v superiores s un maotivador
importante.

Totalmente en desacuerdo ) ) ) ) L Totalmente de acuerdo

10. La posibilidad de conciliar mi vida personal y laboral (gj. flexibilidad de horario, teletrabajo) *
es un motivador clave.

Totalmente en desacuerdo WS L Ly WS Ly Totalmente de acuerdo

11. Las oportunidades de ascenso vy desarrollo profesional dentro de la empresa me
maotivan.

Totalmente en desacuerdo P, ) @ P, ), Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo W/ W/ U W/ Ly Totalmente de acuerdo
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13. La calidad de mi trabajo es consistentemente alta y rara vez reguiere correcciones. ™

Totalmente en desacuerdo _J o () o o Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo - - - - - Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo @ ) () @ ) Totalmente de acuerdo

L3

16. Cree gque el reconocimiento influye como motivacion para un mejor desempefio en su
trabajo

Totalmente en desacuerdo - - - - - Totalmente de acuerdo
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17. Si pudiera elegir 3 factores gue mas impactan en su desempefio ;cudles serian?

Salario y Beneficios
Oportunidades de Crecimiento
Autonomia en el trabajo
Reconocimiento por Logros
Flexibilidad {(horarics, teletrabajo)
Estabilidad Laboral

Buen ambiente de trabajo

Capacitacion y Aprendizaje continuo

Desde su perspectiva, ;qué podria hacer su empresa para mejorar su motivacion y, por ende,
su desempefio laboral? (Respuesta abierta)

Texto de respuesta larga
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Anexo 2 — Evidencia de distribucion de la encuesta (correos electronicos)

Enlace de encuesta para tesis de Maestria en Talento Humano (Edemo) fecbidosx & & &

0 KAREN MERCEDES ENCALADA REYES <kencaladar@unemiedu.ec- jue, 10jul 10:01 (hace 10 dias) ¢ 4§

para Patricia «
Buenos dias Estimada Patricia
Espero se encuentre muy bien. Me permito compartir el enlace de la encuesta dirigida a los 41 colaboradores de su empresa, la cual forma parte del

proceso investigativo de mi tesis de Maestria en Talento Humano. Link https://docs.google.comfforms/d/1aY22WWEzZzIhfivth0M5qe SadGrig
P97dQplLPLwKiSoledit

Cabe recalcar que la informacion recopilada sera tratada con absoluta confidencialidad y utilizada unicamente con fines académicos.
Agradezco de antemano su colaboracidn y apoyo. El plazo méximo para la recepcidn de las respuestas es hasta el miércoles 16 de julio.
Quedo atenta a cualquier consulta.

Saludos cordiales,
Karen Encalada
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Anexo 3 — Resultados Alcanzados

Edad

41 respuestas

Nivel de Educacion

41 respuestas
24,4%
43,9%
‘

Departamento donde labora

41 respuestas

26,8%

A

® 1828
® 2944
© 45-60
® +61

@ Secundario

@ Superior (tecndlogo)

@ Superior (ingenieria-licenciatura)
@ Superior (post-grado)

@ Administrativo

@ Financiero

@ Comercial

@ Operaciones

@ Sistema

@ Importaciones y Exportaciones
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Afos laborando en la empresa

41 respuestas
@ Menos de 1 afo
® 1-3 afios
@ 4-6 afios

1. Me siento motivado/a cuando tengo autonomia para tomar decisiones en mi trabajo.

41 respuestas

30
20 21 (51,2 %)
10 12 (29,3 %)
2(49% 6 (14,6 %
(4,9 %) 0(0%) (14,6 %)
0 |
1 2 3 4 5

2. Siento que mi trabajo me permite desarrollar nuevas habilidades y competencias.
41 respuestas

1 15 (36,6 %)

12 (29,3 %)
10 (24,4 %)

2 (4,9 %) 2 (4,9 %)
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4, Siento una gran satisfaccién personal cuando alcanzo mis metas laborales.

41 respuestas

40
30
20
10
1 (2'14 %) 0 (0 %)
0 I
1 2

31 (75,6 %)

8 (19,5 %)

5. Me esfuerzo por superar las metas laborales que me establece la empresa.

41 respuestas

25 (61 %)

15 (36,6 %)

30
20
10
124 %) 0(0%)
0 |
1 2

6. Es importante para mi que los valores de la empresa se alineen con los mios.

41 respuestas

30
20
10
1@4%) 0(0 %)
0 \
1 2

21 (51,2 %)

15 (36,6 %)
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9. La calidad de mis relaciones con mis companeros y superiores es un motivador importante.
41 respuestas

20
19 (46,3 %)
15
0,
10 12 (29,3 %)
9 (22 %)
5
0,
1(2,4 %) o)
0 \
1 2

11. Las oportunidades de ascenso y desarrollo profesional dentro de la empresa me motivan.
41 respuestas

30
25 (61 %)
20
10 11 (26,8 %)
1(2,4 %) 1(2,4 %)
| \ 3(7,3%)
0
1 2 3 4 5

12. La capacitacién y formacidn continua ofrecida por la empresa son importantes para mi.
41 respuestas

30
26 (63,4 %)
20
10 10 (24,4 %)
2(4,9%) o0
o Q%) 3(7.3%)
1 2 3 4 5
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13. La calidad de mi trabajo es consistentemente alta y rara vez requiere correcciones.
41 respuestas

20

20 (48,8 %)

10 11 (26,8 %)

7 (17,1 %)

2 (4,9 %)

16. Cree que el reconocimiento influye como motivacién para un mejor desempefio en su trabajo
41 respuestas

30
20 22 (53,7 %)
17 (41,5 %)
10
1 (2,‘4 %) 0.0 %) 1 (2,‘4 %)
0
1 2 3

17. Si pudiera elegir 3 factores que mas impactan en su desempefio ;cudles serian?
41 respuestas

Salario y Beneficios

32 (78 %)
Oportunidades de Crecimiento 19 (46,3 %)
Autonomia en el trabajo 5(12,2 %)
Reconocimiento por Logros 3 (7,3 %)
Flexibilidad (horarios, teletrabajo) 19 (46,3 %)
Estabilidad Laboral 11 (26,8 %)
Buen ambiente de trabajo 15 (36,6 %)

Capacitacion y Aprendizaje con... 20 (48,8 %)

Desde su perspectiva, jqué podria hacer su empresa para mejorar su motivacion vy, por ende, su

desempefio laboral? (Respuesta abierta)

41 respuestas
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Anexo 4 — Alfa de Cronbach

Sujetc tem 1 tem 2 tem 3 Itemd kem S Ikem & em 7 Ikem 8 Item 9 tem 10 kem 11 kem 12 Ikem 13 tem 14 kem 1S Item 16 Total

B1

75
7
BT
&0
73
B4
6
0
18
B4
77
0
74
6
73
0
0
BT

73
163,348

4.000( 4.000] 4.000] 3000 5.000| 5000 3.000] S.000| 40000 3.000] 30000 3.000] 4000 40000 3.000] 4.000

o
m
12
13
14
5
16
7
iE:]
13
20
farianzas

33.000
163.345

r

V.=
V.=

a= 0.912
\;1 -
o : Alfa de Cronbach

|

»V,
Ve

ke

k-1

k : Nimero de itermns

W

Varianza de cada item

V,: Varianza del total
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Anexo 5 — Validacion de Experto Hortensia Carranza

< e UNEMI

POSGRADOS
Guayaquil, 28 de julio de 2025

Experto(a): Hortensia Enriqueta Carranza Rojas
Titulo académico: Doctora en Ciencias de la Comunicacion Social (Ph.D)
Institucion: Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil

Proyecto de investigacion: “Factores motivacionales y su impacto en el desemperio laboral
entre generaciones de trabajadores”

Por medio de la presente, se deja constancia de que he procedido a realizar la validacion del
instrumento disefiado para la investigacion titulada “Factores motivacionales y su impacto
en el desempeiio laboral entre generaciones de trabajadores”, cuyo proposito es analizar
como los distintos factores motivacionales inciden en el desempeiio laboral, considerando
las particularidades generacionales de los colaboradores de una empresa del sector logistico
en la ciudad de Guayaquil.

Objetivo del instrumento: El instrumento tiene como finalidad medir la percepcion de los
colaboradores en relacion con los principales factores motivacionales identificados
(reconocimiento, compensacion, estabilidad laboral y colaboracion) y establecer su posible
vinculacion con los indicadores de desempefio laboral en contextos organizacionales
multigeneracionales.

Método de validacion: Se empled una validacion de tipo cualitativo y cuantitativo. En la
etapa cualitativa, se aplico el juicio de expertos para evaluar la pertinencia, coherencia,
claridad y relevancia de los items. En la fase cuantitativa, se llevd a cabo un analisis de
consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

Resultados obtenidos: En el analisis cuantitativo, el instrumento alcanzo un coeficiente alfa
de Cronbach de 0.91, lo cual representa un excelente nivel de confiabilidad. Este indicador
respalda la consistencia interna del cuestionario y garantiza que las respuestas obtenidas
reflejan de forma estable las percepciones de los colaboradores sobre los factores
motivacionales y su relacion con el desempeno. Durante la revision, se destaco la solidez del
contenido de todas las preguntas, aunque se sugirio realizar una leve modificacion en la
redaccion de la pregunta 12, con el fin de fortalecer su precision. La observacion consistio
en ampliar ligeramente el enunciado para incluir ejemplos de los tipos de capacitacion o
formacion que ofrece la empresa (por ejemplo, cursos internos, capacitaciones externas o
talleres técnicos). Esta mejora no afecta la validez del item, pero podria facilitar una
interpretacion mas clara para los encuestados y favorecer respuestas mas enfocadas. En
conjunto, el instrumento fue calificado como adecuado, coherente y plenamente alineado con
los objetivos del estudio.

Conclusion: En conclusion, el instrumento de recoleccion de datos disenado para esta
investigacion demuestra ser altamente legitimo, tanto en su estructura técnica como en su
contenido. La leve sugerencia de mejora en la redaccion de una de las preguntas representa
un aporte constructivo que fortalece la precision del instrumento, sin comprometer su
coherencia ni su aplicabilidad. En su conjunto, el cuestionario se considera una herramienta
eficaz para estudios organizacionales, especialmente en entornos caracterizados por la
diversidad generacional, y representa un recurso valioso para generar conocimiento util y
practico en la gestion del talento humano.

A T =y 3

Lcda. Hortensia Enriqueta Carranza Rojas, Ph.D.
C.I: 0909797417
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Anexo 6 — Validacion de Experto Jeylyn Reyes
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Guayaquil, 28 de julio de 2025

Experto(a): Lic. Jeylyn Reyes Durango, Mgtr.
Titulo académico: Magister en Intervencion Psicosocial
Institucion: Universidad Estatal de Milagro

Proyecto de investigacion: “Factores motivacionales y su impacto en el desempeiio laboral
entre generaciones de trabajadores”

Por medio de la presente, se deja constancia de que he procedido a realizar la validacion del
instrumento disenado para la investigacion titulada “Factores motivacionales y su impacto en
el desemperio laboral entre generaciones de trabajadores”, cuyo proposito es analizar como
los distintos factores motivacionales inciden en el desempefio laboral, considerando las
particularidades generacionales de los colaboradores de una empresa del sector logistico en la
ciudad de Guayaquil.

Objetivo del instrumento: El instrumento tiene como finalidad medir la percepcion de los
colaboradores en relacion con los principales factores motivacionales identificados
(reconocimiento, compensacion, estabilidad laboral y colaboracion) y establecer su posible
vinculacion con los indicadores de desempeno laboral en contextos organizacionales
multigeneracionales.

Método de validacion: Se empled una validacion de tipo cualitativo y cuantitativo. En la etapa
cualitativa, se aplicé el juicio de expertos para evaluar la pertinencia, coherencia, claridad y
relevancia de los items. En la fase cuantitativa, se llevo a cabo un analisis de consistencia interna
mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

Resultados obtenidos: Tras la revision del contenido, se determin6 que la mayoria de los items
cumplen con los criterios de validez de contenido, mostrando congruencia con las dimensiones
tedricas propuestas en el marco conceptual del estudio. Se observo una adecuada redaccion,
precision semantica y alineacion con los objetivos del instrumento.

El analisis estadistico arrojo un coeficiente alfa de Cronbach de 0,912, lo cual indica un
excelente nivel de confiabilidad interna, lo que sugiere que los items presentan una alta
consistencia y homogeneidad en la medicion de las variables propuestas. Durante la revision,
se sugirio realizar ajustes especificos en las preguntas mimero 5 y 12, con el fin de evitar
ambigiiedades en su interpretacion y asegurar una mayor claridad para los encuestados.

Conclusion: Con base en el analisis realizado, se concluye que el instrumento de recoleccion
de datos es valido y confiable para ser utilizado en el estudio planteado. Cumple con los
estandares metodologicos exigidos en investigaciones de este tipo y se encuentra apto para
medir los factores motivacionales y su impacto en el desempeno laboral en el contexto de una
fuerza laboral compuesta por diversas generaciones.

Sin otro particular, extiendo la presente a solicitud de la investigadora, dejando constancia de
mi participacion como experto evaluador del instrumento.

=,
Lic. Jeylyn Reyes Durango, Mgtr.
C.I: 0929600138
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Anexo 7 — Validacion de Experto Veronica Cedefio
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Guayaquil, 28 de julio de 2025

Experto(a): Lcda. Veronica Cedefio Tomalé
Titulo académico: Licenciada en Gestion de Talento Humano.
Institucién: Publigrata S.A

Proyecto de investigacién: “Factores motivacionales y su impacto en el desempefio laboral
entre generaciones de trabajadores”

Por medio de la presente, se deja constancia de que he procedido a realizar la validacion del
instrumento disefiado para la investigacion titulada “Factores motivacionales y su impacto
en el desemperio laboral entre generaciones de trabajadores”, cuyo propdsito es analizar
cémo los distintos factores motivacionales inciden en el desempefio laboral, considerando
las particularidades generacionales de los colaboradores de una empresa del sector logistico
en la ciudad de Guayaquil.

Objetivo del instrumento: El instrumento tiene como finalidad medir la percepcion de los
colaboradores en relacion con los principales factores motivacionales identificados
(reconocimiento, compensacion, estabilidad laboral y colaboracion) y establecer su posible
vinculaciéon con los indicadores de desempefio laboral en contextos organizacionales
multigeneracionales.

Método de validacién: Se empled una validacion de tipo cualitativo y cuantitativo. En la
etapa cualitativa, se aplico el juicio de expertos para evaluar la pertinencia, coherencia,
claridad y relevancia de los items. En la fase cuantitativa, se llevé a cabo un andlisis de
consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

Resultados obtenidos: El andlisis general de la encuesta aplicada a los colaboradores mostrd
resultados muy positivos en cuanto a la percepcion de los factores motivacionales y su
relacién con el desempeiio laboral. Los datos recogidos revelan una alta valoracion de los
diferentes aspectos motivacionales, tales como la autonomia, el reconocimiento, la
compensacion, la estabilidad laboral y las oportunidades de desarrollo profesional,
evidenciando que estos factores son efectivamente percibidos como relevantes y favorecen
el desempefio dentro de la organizacion. Desde el punto de vista estadistico, el instrumento
present6 un excelente nivel de confiabilidad, reflejado en un coeficiente alfa de Cronbach de
0.91, lo que confirma la consistencia interna y la fiabilidad de las respuestas obtenidas.
Ademas, la encuesta logro captar de forma integral las percepciones de una fuerza laboral
multigeneracional, reflejando las particularidades y necesidades especificas de cada grupo
etario en el contexto organizacional, lo que fortalece la validez y aplicabilidad de los
resultados.

Conclusién: En conclusion, la encuesta disefiada y aplicada se constituye en una herramienta
vélida y confiable para medir los factores motivacionales y su impacto en el desempefio
laboral. Los resultados positivos obtenidos respaldan su capacidad para recoger informacion
precisa y significativa sobre las percepciones de los colaboradores, facilitando asi el andlisis
y la toma de decisiones orientadas a mejorar la gestion del talento humano. El instrumento
aporta un valor significativo a la investigacion en entornos laborales multigeneracionales,
proporcionando una base sélida para el disefio de estrategias que promuevan la motivacion,
el compromiso y la mejora continua del desempefio, contribuyendo al éxito organizacional y
al bienestar de los empleados.

= CI 0916662612

www.unemi.edu.ec/index.php/maestrias/

» UNEMI - Posgrados ) [x]

LA MEJOR VERSION DE TI UNEMI

POSGRADOS




Anexo 8 — Validacion de Alexandra Galarza
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Guayaquil, 28 de julio de 2025

Experto(a): Psic. Alexandra Galarza Colamarco, Mgs.
Titulo académico: Magister
Institucion: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

Proyecto de investigacion: “Factores motivacionales y su impacto en el desemperio laboral
entre generaciones de trabajadores”

Por medio de la presente, se deja constancia de que he procedido a realizar la validacion del
instrumento disefiado para la investigacion titulada “Factores motivacionales y su impacto
en el desemperio laboral entre generaciones de trabajadores”, cuyo proposito es analizar
como los distintos factores motivacionales inciden en el desempeio laboral, considerando
las particularidades generacionales de los colaboradores de una empresa del sector logistico
en la ciudad de Guayaquil.

Objetivo del instrumento: El instrumento tiene como finalidad medir la percepcion de los
colaboradores en relacion con los principales factores motivacionales identificados
(reconocimiento, compensacion, estabilidad laboral y colaboracion) y establecer su posible
vinculacion con los indicadores de desempeiio laboral en contextos organizacionales
multigeneracionales.

Método de validacion: Se empled una validacion de tipo cualitativo y cuantitativo. En la
etapa cualitativa, se aplico el juicio de expertos para evaluar la pertinencia, coherencia,
claridad y relevancia de los items. En la fase cuantitativa, se llevo a cabo un analisis de
consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

Resultados obtenidos: Durante el proceso de validacion del instrumento, se confirmo que
todos los items, incluida la pregunta 15: “Me adapto facilmente a los cambios en el entorno
laboral y a nuevas responsabilidades.” presenta una redaccion clara y adecuada para la
poblacion objetivo. Esta pregunta fue considerada especialmente pertinente para evaluar la
flexibilidad y capacidad de adaptacion del personal, se integro de manera coherente dentro
de la estructura del cuestionario, mostrando alta correlacion con otras preguntas relacionadas
con motivacion y desempeiio, lo que contribuyé a obtener un coeficiente alfa de Cronbach
de 0.91, indicando un nivel optimo de consistencia interna. Se valida positivamente su
formulacion, el instrumento en general cumple con los requisitos metodologicos para medir
de forma integral los factores motivacionales y su impacto en el desempeio laboral,
destacandose la capacidad para captar aspectos relevantes de la adaptabilidad y la respuesta
ante cambios en el entorno laboral.

Conclusion: En base a los resultados obtenidos, se concluye que el instrumento es valido,
confiable y apropiado para su aplicacion en la evaluacion de factores motivacionales y
desempeiio laboral en una fuerza laboral multigeneracional. La pregunta 15 aporta un valor
significativo al estudio al permitir medir la capacidad de adaptacion de los colaboradores,
aspecto fundamental en entornos laborales cambiantes. El instrumento se posiciona como
una herramienta robusta y efectiva para recolectar datos precisos que apoyen el desarrollo de
estrategias organizacionales orientadas a fortalecer la motivacion y mejorar el desempeiio
laboral, contribuyendo asi al bienestar y éxito de la empresa.

EXANDRA PATRICIA
COLAMARCO

Psic. Alexandra Galarza Colamarco, Mgs.
ClI:
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Anexo 9 — Validacién de Veronica Rodriguez
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Guayaquil, 28 de julio de 2025

Experto(a): Lcda. Verénica Rodriguez
Titulo académico: Licenciada en Recursos Humanos
Institucion: Comerquim Cia. Ltda.

Proyecto de investigacion: “Factores motivacionales y su impacto en el desemperio laboral
entre generaciones de trabajadores”

Por medio de la presente, se deja constancia de que he procedido a realizar la validacién del
instrumento disefiado para la investigaci6n titulada “Factores motivacionales y su impacto
en el desempeiio laboral entre generaciones de trabajadores”, cuyo propdsito es analizar
cémo los distintos factores motivacionales inciden en el desempefio laboral, considerando
las particularidades generacionales de los colaboradores de una empresa del sector logistico
en la ciudad de Guayaquil.

Objetivo del instrumento: El instrumento tiene como finalidad medir la percepci6n de los
colaboradores en relacién con los principales factores motivacionales identificados
(reconocimiento, compensacion, estabilidad laboral y colaboracién) y establecer su posible
vinculacién con los indicadores de desempefio laboral en contextos organizacionales
multigeneracionales.

Método de validacién: Se emple6 una validacién de tipo cualitativo y cuantitativo. En la
etapa cualitativa, se aplic6 el juicio de expertos para evaluar la pertinencia, coherencia,
claridad y relevancia de los ftems. En la fase cuantitativa, se llevo a cabo un andlisis de
consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

Resultados obtenidos: Tras el andlisis del instrumento, se determiné que la mayoria de los
ftems cumplen satisfactoriamente con los criterios de validez de contenido. La estructura de
las preguntas evidencia coherencia con las dimensiones del marco tedrico (motivacién y
desempefio), claridad en su redaccién y pertinencia en relacién con el objetivo general del
estudio. El anlisis estadistico de consistencia interna, realizado con el coeficiente alfa de
Cronbach, arrojé un valor de 0.912, lo que indica un alto nivel de confiabilidad del
instrumento. Este resultado sugiere que los ftems son consistentes entre s{ y adecuados para
medir los constructos planteados. En cuanto a la pregunta 17, de tipo cerrada con seleccién
multiple, se recomendd redefinir la instruccién para asegurar que el encuestado comprenda
claramente que puede seleccionar hasta tres opciones. Estas observaciones fueron
consideradas pertinentes y ttiles para el fortalecimiento del instrumento, sin comprometer su
validez estructural.

Conclusién: Con base en los resultados obtenidos durante el proceso de validacién, se
concluye que el instrumento disefiado para la recoleccién de datos es valido y confiable.
Cumple con los requisitos metodolégicos exigidos en investigaciones sociales aplicadas y es
apropiado para evaluar la percepcién de los factores motivacionales y su influencja en el
desempeiio laboral, en el marco de una poblacién laboral multigeneracional. /
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