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La investigación se centra en los factores motivacionales y su impacto en el 

desempeño laboral dentro de una empresa logística ubicada en la ciudad de Guayaquil, 

Ecuador, con especial atención a las diferencias generacionales. La tesis aborda el reto que 

enfrentan las organizaciones al gestionar equipos multigeneracionales (Baby Boomers, 

Generación X, Millennials y Generación Z), cuyas particularidades en valores y perspectivas 

están influenciadas por sus trayectorias profesionales. La ausencia de estrategias adecuadas 

en la gestión del talento humano puede generar desmotivación, baja productividad, alta 

rotación de personal y conflictos intergeneracionales, lo que afecta negativamente el 

desempeño laboral. 

El estudio se fundamenta en tres teorías clave: la Teoría de la Jerarquía de 

Necesidades de Maslow, la Teoría de los Dos Factores de Herzberg y la Teoría de las 

Expectativas de Vroom. Estas teorías permiten comprender las necesidades, los elementos 

de satisfacción e insatisfacción, así como las expectativas de los trabajadores en relación con 

su desempeño y su generación.  

La pregunta principal del estudio fue: ¿Cómo impactan los factores motivacionales, 

de manera diferenciada, en el desempeño laboral de las distintas generaciones de empleados 

de una empresa logística en Guayaquil? El objetivo principal consistió en analizar la relación 

entre la motivación de los empleados y su rendimiento, según su generación. 

Se utilizó un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y de tipo 

transversal. La recolección de datos se llevó a cabo mediante una encuesta con escala Likert 

aplicada a los 41 empleados de la empresa. Los hallazgos evidencian una correlación entre 

los factores motivacionales y el desempeño laboral. Asimismo, se concluye que dichos 

factores varían entre generaciones: los empleados de mayor edad valoran la estabilidad, 

mientras que las generaciones más jóvenes se sienten motivadas por la flexibilidad, el 

aprendizaje continuo y las oportunidades de desarrollo.  

La investigación concluye que comprender profundamente las características de cada 

generación es fundamental para diseñar estrategias efectivas de gestión del talento humano, 
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lo que contribuye al compromiso, la productividad y el éxito empresarial. La motivación se 

reconoce como un factor clave para potenciar el desempeño laboral. 

Palabras claves: Factores motivacionales, Desempeño laboral, Generaciones de 

trabajadores, Gestión del talento humano, Clima organizacional. 
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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. 
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Introducción 

El escenario laboral del siglo XXI ha sido acelerado y fluctuante debido a las 

transformaciones tecnológicas y culturales que se ha experimentado en el marco de la 

globalización. Uno de los desafíos más significativos que encaran las organizaciones es la 

concomitancia de diversas generaciones de trabajadores en un mismo ambiente laboral. 

(Chiavenato, 2020).  

Desde esta perspectiva, cada generación identificada como Baby Boomers (1946 y 

1964), Generación X (1965 y 1980), Millennials o nativos digitales (1981 y 1996) y 

Generación Z o Cential (1997 y 2012) exterioriza cualidades, valores y expectativas distintas 

en relación a la vida profesional. Por consiguiente, estas diferencias influyen en su 

comportamiento organizacional, sobre todo en lo que respecta a motivación y a los estímulos 

laborales. 

A partir de lo expuesto, la motivación es concebida como la propulsión interna que 

sitúa, conserva y normaliza el comportamiento del trabajador hacia fines específicos. Por 

ende, esta se ha convertido en un eje fundamental para alcanzar un desempeño laboral eficaz, 

eficiente y sostenible. No obstante, no todos los grupos generacionales asumen de la misma 

forma los incentivos. Esta situación 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 preocupación por los rangos de satisfacción, productividad y 

retención del talento. Esto obedece a que, las políticas motivacionales pueden ser percibidas 

como relevantes o irrelevantes, equitativas o desiguales por todos los empleados. Este 

contraste perceptivo propende a generar discordia, desmotivación y productividad irregular. 

Sin lugar a dudas, las tensiones intergeneracionales pueden perturbar el clima 
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organizacional y los resultados en equipo debido a que, los más jóvenes suelen justipreciar 

la lenidad, el reconocimiento inmediato y la relación equilibrada vida-trabajo; en tanto que, 

los mayores priorizan tres aspectos: estabilidad, beneficios a largo plazo y jerarquía 

estructural. 

En consideración a lo expuesto, el presente estudio se circunscribe al análisis de los 

factores motivacionales preponderantes entre distintas generaciones de trabajadores en el 

interior de una organización empresarial que es un Agente logístico internacional cuya 

actividad está enfocada al comercio exterior a través de la transportación marítima 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 reconocerá cómo incurren en su desempeño laboral cotidiano con la intención de contrastar 

apreciación, interés y efectos medibles en concordancia con el grupo generacional. 

Cabe precisar, como nota de confidencialidad y a petición expresa de la entidad 

colaboradora, su identidad será sostenida en el anonimato en el transcurso de esta 

investigación. Todos los datos recolectados han sido tratados de manera reservada y 

utilizados exclusivamente con fines académicos, respetando los principios éticos de 

investigación. 

En relación a la relevancia de esta investigación, su potencial reside en la contribución 

al diseño de estrategias inclusivas y efectivas de la gestión del talento humano alineadas con 

la convergencia de distintas generaciones. Asimismo, aportará a una pertinente comprensión 

de las motivaciones que inciden en la productividad y cohesión de equipos 

multigeneracionales. 

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

motivación de los empleados y su rendimiento laboral considerando las diferentes 
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generaciones de trabajadores en la empresa logística de la ciudad de Guayaquil. Este objetivo 

favorecerá la propuesta de lineamientos operativos para la gestión de recursos humanos 

enmarcada en la diferencia generacional. 

Finalmente, la introducción sienta los fundamentos para una investigación que enfoca 

una problemática de actualidad con aportaciones teóricas y prácticas. Además, parte de un 

análisis contextualizado y encauzado a soluciones aplicables en ambientes laborales 

genuinos. 

Planteamiento del problema 

En la actualidad, las organizaciones afrontan el desafío de liderar equipos compuestos 

por diferentes generaciones. Cada individuo en el marco generacional muestra diferentes 

valores, particularidades y motivaciones distintas. Esta situación se vivencia en las empresas, 

especialmente en el sector logístico, que valoran la eficacia basada en el desempeño y la 

dedicación del personal. 

 En el contexto investigativo, la empresa logística de Guayaquil, escenario del 

presente estudio, laboran 41 trabajadores pertenecientes las diferentes generaciones: Baby 

Boomers, Generación X, Millennials y Generación Z. Este encuentro generacional genera 

concepciones de principios y prioridades de motivación 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 más jóvenes inclinan su balanza motivacional 

hacia la flexibilidad, la búsqueda de un aprendizaje continuo y un propósito significativo, 

que dote de trascendencia a su labor diaria.  

En correspondencia con lo expuesto, la problemática se circunscribe a la ausencia de 

estrategias diferenciadas para tratar necesidades de los trabajadores en atención al grupo 

generacional. Hay que considerar, que este escenario laboral adverso conlleva a la falta de 
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motivación, reducción en la productividad, rotación de personal, conflictos entre las 

generaciones. Estos factores impactan a la unidad del equipo y al desempeño individual en 

la organización. Por esta razón, la investigación se sitúa en el desafío empresarial de adaptar 

sus prácticas a cada generación con la intencionalidad de garantizar que el equipo humano 

se sienta valorado y contribuya a los objetivos de la organización.  

Por consiguiente y en concordancia a la problemática expuesta, la pregunta 

fundamental de investigación es: ¿Cómo los factores motivacionales impactan de manera 

distinta en el desempeño laboral de las diferentes generaciones de empleados de esta empresa 

logística ubicada en Guayaquil?  

Hipótesis General 

Entre los factores motivacionales y el desempeño laboral existe una correlación 

positiva, aunque su variabilidad dependerá de la generación a la que pertenece el trabajador 

de la empresa logística ubicada en Guayaquil. 

Hipótesis Específicas 

• Los factores motivacionales que prevalecen varían entre las diferentes 

generaciones de la compañía logística. 

• Se encuentra correlación entre el rendimiento laboral y las motivaciones de los 

trabajadores. 

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

dependiendo de la generación a la que pertenece. 

Objetivo General 

Analizar la relación existente entre la motivación de los empleados y su rendimiento 

laboral considerando las diferentes generaciones de trabajadores en una empresa logística de 
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la ciudad de Guayaquil. 

Objetivos Específicos  

• Identificar los elementos motivacionales predominantes de cada generación. 

(Baby Boomers, Generación X, Millennials y Generación Z). 

• Analizar la correlación entre los efectos de los factores generacionales y el 

desempeño laboral.  

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

del desempeño.  

• Proponer estrategias ajustadas a cada Generación. 

Justificación de la Investigación  

Esta investigación de basa en la necesidad de ampliar e incrementar estudios 

académicos respecto a la motivación laboral y el rendimiento entre las diferentes 

generaciones. Por lo tanto, se espera aportar un alcance científico a partir de las teorías 

motivacionales, además, de exponer cómo se ha evolucionado y cómo la implementación de 

las teorías puede aportar a la fuerza laboral multigeneracional, especialmente en el sector 

empresarial de servicios.  

De forma esencial, la investigación permitirá contribuir a la literatura académica con 

un análisis actualizado sobre cómo los factores de motivación sugeridos por Herzberg, las 

jerarquías de necesidades de Maslow, la teoría 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 análisis particular.   

En relación al marco teórico, se presenta un análisis intertextual vinculado al impacto 
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de la diversidad de las generaciones en el equipo de trabajo de la empresa logística (Baby 

Boomers, Generación X, Millennials y Generación Z); y, a su vez, cómo este factor causa 

genera diferencias significativas.  En este contexto la investigación contribuye al desarrollo 

de marcos conceptuales adaptables a la organización.  

Desde la perspectiva empresarial, la identificación de los elementos motivadores de 

cada generación tendrá una ventaja para el departamento de Recursos Humanos, que, a su 

vez, le permitirá reformular sus políticas y programas actuales, además, de logrará reconocer 

cuáles son las necesidades específicas, expectativas y deseos de cada equipo laboral. La 

ejecución de estrategias dará como resultado una baja de la tasa de rotación de personal, 

incremento de satisfacción de los trabajadores, más compromiso y como resultado habrá una 

notable mejora en el rendimiento de la organización. (Zehra, 2024) 

Desde un enfoque social, la investigación promueve una cultura de inclusión, 

impulsando el entusiasmo colectivo, acogiendo el compromiso, la energía y la pasión con la 

que cada miembro de la organización realiza sus tareas, conduciendo hacia mejores 

resultados y un ambiente de trabajo positivo. Según el autor Senge (2006) las empresas deben 

dejar de ser tradicionales y transformarse en organizaciones inteligentes a través de un 

aprendizaje integral.  

La presente investigación, fundamentada en un diseño metodológico cuantitativo, 

favorece la comprensión desde un enfoque descriptivo y correlacional de las variables 

analizadas: los factores de motivación (variable independiente) y el desempeño en el trabajo, 

variable dependiente). Paralelamente, la aplicación de la técnica de muestro, focalizada a los 

41 empleados de la empresa elegida, pertenecientes a las áreas de oficinas, proporcionará 

información estadística consistente.  

Consecuentemente, el estudio de las relaciones entre las variables ofrecerá 
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información derivada de la experiencia de los encuestados, que permitirá confirmar o refutar 

la hipótesis planteada en la tesis. Po lo tanto, la rigurosidad del diseño metodológico asegura 

la confidencialidad y la eficacia de los resultados obtenidos, formando una base para 

posteriores estudios en entornos profesionales similares o parecidos dentro del ámbito 

empresarial en Ecuador. 

En lo que concierne al alcance y demarcación, la investigación se orienta a la 

representación 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 

geolocalización, el estudio se efectúa a una empresa de logística, que está ubicada es la ciudad 

de Guayaquil, en la provincia de Guayas, Ecuador. En términos de tiempo, la recolección de 

datos se realizará durante el primer semestre año 2025.  
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Descripción breve del trabajo de investigación  

La estructura de esta tesis de maestría se ha desarrollado de manera sistemática para 

guiar al lector y relacionarlo directamente con el procedimiento aplicado en la investigación. 

Se inicia con una introducción precisa del abordaje del tema, se plantea y se describe el 

problema en un contexto específico, se exponen los objetivos y la justificación de la 

investigación. A continuación, se expone brevemente lo que abarca cada capítulo.  

El Capítulo I, llamado Marco Teórico Referencial se circunscribe al desarrollo del 

sustento teórico y conceptual de las variables en análisis. En él se trata tanto los elementos 

motivadores como el rendimiento laboral, integrando la teoría de las generaciones y un 

debate crítico de modelos relevantes. Este capítulo también conceptualiza y pone en práctica 

las variables para su medición futura.  

El Capítulo II está enfocado en el Diseño Metodológico con el fin de proporcionar 

una descripción detallada del paradigma científico implementado, la naturaleza y estructura 

de la investigación, los enfoques (teóricos, empíricos y estadísticos), los métodos (teóricos, 

empíricos y estadísticos), los métodos e instrumentos de recopilación de datos, además de 

una descripción minuciosa de la población y la muestra escogida.  

El Capítulo III denominado Análisis e Interpretación de Resultados expone los 

resultados alcanzados por medio de un estudio estadístico, junto a un análisis exhaustivo 

sobre el marco teórico y los objetivos establecidos.   

El Capítulo IV, la Propuesta, que ofrece una solución al problema, basada en 

descubrimientos empíricos y sustento teórico.  

El Capítulo V, Validación, define el procedimiento para evidenciar la viabilidad de la 

propuesta, ya sea por medio de su puesta en práctica o por medio de evaluación de 

especialistas. La tesis culminará con las Conclusiones y Recomendaciones, donde se 
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mostrarán los resultados más notables y reveladores de la investigación, brindando respuestas 

a la pregunta central que esta investigación busca y proponiendo temas de investigación para 

ser aplicados a futuro.  

Al final del estudio, se incluyen las Referencias bibliográficas, empleando las normas 

APA 7ª. edición, y una sección de Anexos que contiene información adicional clave, como 

la encuesta, gráficas de apoyo para el análisis de datos y las cartas de consentimiento. Esta 

organización certifica un enfoque global y exacto de la problemática plantada, desde su 

definición hasta la propuesta de soluciones fundamentadas en la evidencia. 

Cabe precisar que, los factores motivacionales son un elemento decisivo en el 

desempeño laboral, cuyo efecto se ve potenciado en diversos contextos organizacionales y 

generacionales. Al comprender los requerimientos individuales, implementar teorías de 

motivación relevantes y promover ambientes de trabajo positivos, las organizaciones pueden 

fomentar el compromiso, la productividad y la satisfacción de sus empleados. Por lo tanto, 

la motivación no solo se transforma en un instrumento de administración, sino en un impulsor 

estratégico que estimula el rendimiento y el triunfo organizacional de manera sostenible. 
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1. Marco Teórico Referencial 

Los factores motivacionales son un elemento crucial para la gestión del talento 

humano, debido a que impacta directamente en el desempeño dentro de la organización. En 

concordancia con lo expuesto, los investigadores García & Forero (2014)  mencionan  que la 

motivación es uno de los elementos que influye en el rendimiento del trabajo de los 

individuos. Es decir, que el trabajador actúa de una forma específica, en función del nivel de 

motivación que tenga.  

En concordancia con los investigadores anteriores, Chiavenato (2020) sostiene que, 

en entorno cambiante, la motivación en el trabajo y el desempeño 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 línea motivacional, los investigadores Rodríguez et al., (2020) 

manifiestan que la compensación monetaria no es la única fuente de motivación en el trabajo, 

el empleado aspira a obtener también un sueldo emocional. En otras palabras, cualquier 

compensación que no sea económica proporcionará una sensación especial, esta valoración 

puede circunscribirse en torno al reconocimiento de los superiores al apreciar el impulso de 

la autonomía y la responsabilidad laboral. De este modo, se evidencia el valor al aprecio del 

desempeño laboral del trabajador. Por esta razón, las compañías necesitan invertir en estos 

elementos motivacionales, que conllevan costos reducidos y potencian la estimulación del 

empleado. 

 A lo expuesto, se agrega la investigación realizada por Arauco et al., (2024) en la 

cual se menciona que el compañerismo dentro del lugar de trabajo ayuda a la productividad, 

basándose en el respeto, el apoyo entre empleados lo que ayuda a una buena conexión entre 

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

Desde la perspectiva de Marcado (2025) también se debe agregar los diversos 

elementos inciden en la satisfacción en el trabajo, pero dos sobresalen; las posibilidades de 

desarrollo personal y la calidad de la relación 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 satisfacción. 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 compañía. 

En paralelo, la variable dependiente "desempeño 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 

motivación y su impacto en el rendimiento laboral de los empleados; además, sostiene que 

es importante analizar la relación de estos dos componentes porque aportan en intensidad y 

direccionamiento del trabajo.  

De igual modo, Coromoto & Villón (2018) concluyen que es importante crear un 

vínculo y un equilibrio entre la organización y sus empleados. Asimismo, hay que compensar 

las necesidades básicas, de tal forma que se sienta útil 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 cómodo y satisfecho en su ambiente laboral, logrando 

un equipo más productivo y con mayor disposición de cooperar en todas las actividades que 
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la organización demande.  

Por otra parte, Luo Yating (2023) menciona que los incentivos son considerados el 

núcleo del comportamiento organizacional tienen impactos diversos en el rendimiento de los 

trabajadores, mientras que la remuneración 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 interrelación entre los factores motivacionales y su desempeño 

laboral es fundamental e innegable y está avalada por varios estudios donde explica que la 

motivación es esencial para el rendimiento laboral. En este sentido, Garate et al. (2021) 

mencionan que, a mayor priorización de los factores motivacionales, mayor es el nivel de 

desempeño laboral, lo que nos lleva a entender la importancia de estudiar qué motiva a los 

empleados. La motivación puede ser un recurso clave para fomentar la felicidad, la armonía 

y la fiabilidad en el entorno de trabajo, persiguiendo la eficacia del capital humano. 

(Demetrio Armas Santos, 2025) 

Cabe precisar que, los modelos teóricos que respaldan y que fundamentan la 

interrelación en la variable independiente identificada como “factores motivacionales” son 

las teorías motivacionales de contenido (Jerarquía de Necesidades de Maslow) y de la 

variable dependiente “desempeño laboral” , las teorías de proceso (Teoría de las Expectativas 

de Víctor Vroom, Teoría de la Equidad de Adams, Teoría de la Modificación de la Conducta 

o del Reforzamiento de B.F. Skinner). 

En el análisis de Alkema (2024) se cita la pirámide de Abraham Maslow (1943), quien 

propone una teoría de motivación enfocada en la definición del comportamiento de las 

personas, se la identifica como la teoría sobre la motivación humana. Consta de 5 niveles: 

necesidades fisiológicas, sociales, de seguridad, de estima y de autorrealización. Al 
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implementarla en el lugar de trabajo se podrá abordar qué necesidad tienen los empleados y 

de qué forma se promovería la satisfacción y la motivación. A continuación, el detalle de las 

motivaciones:  

• Fisiológicas: En el ámbito 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 sólidas con colegas y 

superiores, trabajo en equipo. 

• Estima: oportunidad de ascender, reconocimiento de logro y promoción de un 

ambiente positivo. 

• Autorrealización: el deseo de alcanzar el máximo potencial, oportunidades de 

desarrollo y resolver problemas. 

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

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

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

organización.  

Otras teorías destacadas como la de Herzberg conocida como la teoría de los dos 

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

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

referencial, se dividen en dos tipos:  

• Factores higiénicos o de mantenimiento: Estos elementos constituyen las 

condiciones fundamentales que deben existir en el ambiente de trabajo para 

prevenir la insatisfacción. Los aspectos a considerar son el salario, 
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condiciones laborales, bienestar de los empleados, políticas de la empresa, 

relaciones interpersonales.   

• Factores motivadores o de realización: se enfocan en el contenido laboral y 

están vinculados con la motivación inherente de los trabajadores. Los 

elementos a evaluar son el reconocimiento, responsabilidad, logro personal, 

trabajo interesante y desafiante. (Personio, 2023) 

El ámbito laboral, ya sea el espacio físico, los colegas o la postura de cada trabajador, 

influye en el bienestar de la compañía y, en consecuencia, en la motivación de los empleados. 

Por lo tanto, la implementación de la teoría de Herzberg logra generar un ambiente de trabajo 

positivo, cooperativo, de dedicación y productivo. Esto provoca un incremento en la 

satisfacción y, en consecuencia, en la motivación y la productividad. (Randstad, 2024) 

Por otro lado, Hoffman- Miller (2024) menciona la teoría del experto en negocios 

Víctor Vroom (1964), la cual establece que la motivación humana depende de tres factores: 

la expectativa, la valencia y la instrumentalidad. Asimismo, destaca que el éxito de cada 

empleado dependerá de las recompensas otorgadas detalladas a continuación: 

• Expectativa: hace referencia a la convicción de una persona de que su empeño 

producirá el resultado deseado. 

• Valencia: el valor que el empleado concede al resultado logrado por la labor 

efectuada. 

• Instrumentalidad: hace referencia a la convicción de que el desempeño se convertirá 

en recompensas. 

Desde este punto de vista, se señala la importancia de aplicar esta teoría en la empresa 

logística, la cual permitirá evaluar que los motiva para posterior a su análisis diseñar 
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incentivos diferenciados, asegurándonos que se ejecutarán recompensas justas y oportunas.  

Las empresas actualmente están compuestas por una diversidad generacional por lo 

que nace la necesidad de entender sus conductas, actitudes y valores que cada generación 

representa; comprenderlas hará un ambiente de trabajo positivo y un liderazgo empresarial 

que alcance el éxito. A continuación, se presentan las cuatro generaciones que son la fuerza 

laboral y seguidamente, se analizará su diversidad en el contexto actual.  

• Los Baby Boomers 

La Generación 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 años anteriores y posteriores. 

Se caracterizan por ser personas conservadoras y con alto compromiso, además 

de una gran experiencia. Una generación que busca estabilidad, seguridad y la mayor 

parte del tiempo se desarrollan toda su vida en la misma empresa. (Esade, 2021) 

• La generación X 

La generación X es la generación que se encuentra entre los Baby Boomers y los 

Millennials. esta generación se caracteriza por lograr una educación superior en España, 

aplicando a cargos más cualificados y de mayor movilidad social.  

Es una generación que tuvo que actualizarse con el entorno digital, por lo que les 

costó 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) 

• La generación Y 

La generación Y, conocida como la generación de los millennials, esta generación 
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son los primeros nativos digitales, familiarizados con Internet, teléfonos móviles y redes 

sociales. 

 Al ser los pioneros, de la generación nativa digital ha transformado su forma de 

comunicarse, relacionarse y trabajar. Esta generación valora el equilibrio entre la vida 

familiar y laboral, el trabajo flexible, además de adaptarse fácilmente a los cambios, siendo 

creativos e innovadores. Además, es una generación comprometida con la sostenibilidad y el 

medio ambiente. (Esade, 2021). 

• La Generación Z 

Esta generación está estrechamente ligada a las redes sociales y la tecnología, las 

cuales son un papel primordial para su día a día, son más tolerantes hacia la diversidad.  

La generación Z prefiere trabajos donde se desarrolle sus pasiones, creatividad, le 

gusta la libertad y flexibilidad a nivel mundial. Esta generación conoce la importancia de la 

formación continua al haber llegado en tiempos de cambios constantes, saben adaptarse a los 

cambios y desafíos del mundo.  

Esta clasificación permite comprender las diferencias y similitudes entre las 

generaciones. De ahí que, es importante abordar las oportunidades y desafíos que cada 

generación presenta para lo cual debe ser gestionada de forma efectiva e inclusiva en el lugar 

de trabajo.  

La relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral es sólida y esta 

extensamente documentada. No obstante, al tomar en cuenta la variable intergeneracional 

esta relación se vuelve más compleja. En este contexto, operacionalizar ambas variables 

conlleva a comprender que existen factores internos (reconocimiento, autonomía, clima 

laboral) y factores externos (remuneración, estabilidad laboral, liderazgo). Cabe indicar que, 

dependiendo de la generación 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 

satisfacción de sus empleados. Por ende, la motivación deja de ser solo una herramienta de 

administración para ser un elemento clave que promueve el rendimiento y el éxito 

empresarial duradero. 

Las empresas que afrontan esta disposición a través de la puesta en marcha de 

procedimientos de retroalimentación sólidos y prácticas de reconocimiento notables no solo 

experimentarán una retención más alta, sino que también obtendrán beneficios cuantificables 

en productividad e innovación. En el actual entorno de competencia, la diferencia entre las 

organizaciones de alto rendimiento y las que se encuentran atrás, se reducirá a la eficiencia 

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

 

2. Diseño Metodológico  

La presente investigación se basa en un enfoque cuantitativo correlacional en 

concordancia con el objetivo declarado que es, encontrar la relación entre las variables 

“factores motivaciones” y “desempeño laboral” a través de la recopilación de datos 

cuantitativos y un estudio estadístico.  

Según Hernández Sampieri et al. (2018), el enfoque cuantitativo “utiliza la 

recolección de datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis 

estadístico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorías”, el cual se 

alinea a los objetivos del estudio. 

En este sentido, Velásquez (2025) menciona que la correlación 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 disminución en una variable conducirá a una disminución en la otra variable, este 

enfoque permitirá analizar e interpretar de manera precisa los resultados de la investigación. 

Por lo expuesto, el escenario señala la objetividad, evaluación y difusión de los 

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

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

de motivación laboral en el rendimiento del talento humano. 

2.1. Tipo de Investigación  

• Descriptivo: se exponen las características de cada generación de empleados, lo que 

los motiva y ayuda en el desempeño laboral con el propósito de reconocer y 

categorizar las preferencias motivacionales y los niveles de desempeño detectados en 

la muestra.  

• Correlacional: se estudia el nivel de correlación entre los factores motivacionales y el 

desempeño laboral, se indagar si la presencia de determinados factores 

motivacionales está asociada con el nivel de rendimiento laboral siendo este superior 

o inferior.  

• Explicativo: este enfoque se identifica por su profundidad, pues indaga la conexión 

entre los factores motivacionales y el desempeño laboral, tomando en consideración 

como las distintas generaciones pueden influenciar en dicha relación. Aunque no es 

un diseño experimental, el análisis meticuloso y la interpretación cuidadosa 

permitirán ofrecer definiciones claras y precisas. 

2.2. Diseño de la investigación  

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

encontrar la relación que existe entre las variables: factores motivacionales y desempeño 
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laboral, teniendo en cuenta las diferentes generaciones dentro de la compañía logística.  

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

generacional lo que se adecúa al enfoque cuantitativo de la presente investigación. 

En primer lugar, el diseño no experimental sugiere que no se manipularán las 

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

los trabajadores y se medirán en su entorno real, permitiendo el análisis de las variables desde 

un punto de vista objetivo.  

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

información será recopilada en un momento específico. Este método favorece la descripción 

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

la investigación.  

El proceso que se llevará a cabo en la investigación cuantitativa se detalla a través de 

la tabla No. 1 de operacionalización de las variables que nos permite conocer cómo se 

abordará la medición de las variables. 

Tabla 1 Modelo de Gestión de la Motivación 

  

Variable Definición Conceptual Dimensiones/Indicadores Instrumento de Medición

Independiente: Factores 

Motivacionales

La propulsión interna que 

orienta el comportamiento del 

trabajador hacia fines 

específicos, influenciada por 

elementos intrínsecos y 

extrínsecos.   

• Crecimiento y logro personal 

• Compensación y beneficios 

• Flexibilidad laboral 

• Entorno y relaciones laborales 

  

Cuestionario con escala Likert 

de 5 puntos, donde 1 es 

"Totalmente en desacuerdo" y 

5 es "Totalmente de acuerdo".   

Dependiente: 

Desempeño Laboral

El cumplimiento de las 

actividades asignadas, 

evaluado a través de criterios 

como la productividad, la 

responsabilidad y la calidad.   

• Productividad 

• Calidad del trabajo 

• Colaboración y trabajo en 

equipo 

• Adaptabilidad al cambio 

• Resolución de problemas   

Cuestionario con escala Likert 

de 5 puntos, donde 1 es 

"Totalmente en desacuerdo" y 

5 es "Totalmente de acuerdo".   

Moderadora: Generación 

del Empleado

La cohorte demográfica a la que 

pertenece cada trabajador, que 

influye en sus valores, 

expectativas y perspectivas 

sobre el trabajo.   

• Baby Boomers 

• Generación X 

• Millennials 

• Generación Z   

Sección de datos 

sociodemográficos del 

cuestionario que solicita la 

edad.   
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2.3. Método de Investigación  

• Método Empírico  

La encuesta será el principal enfoque empírico, para la recolección de datos. 

• Método Estadístico  

El procedimiento metodológico implica la aplicación de la estadística descriptiva y 

la estadística inferencial. La primera, se encarga de recopilar y organizar la información 

acerca del comportamiento de sistemas con muchos elementos, conocidos genéricamente con 

el nombre de población, lo que permitirá describir las características de las variables y de la 

muestra.   

Por otra parte, la estadística inferencial organiza la información recabada en forma de 

datos y gráficas. Las gráficas pueden ser diversas: histogramas, polígonos de frecuencia, 

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

 

2.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos  

2.4.1. Técnica Seleccionada  

La encuesta con el objetivo de recolectar información en el contexto de un grupo de 

personas que comparten características similares (Lifeder, 2023). Sus objetivos son:  

• Medir la percepción de los trabajadores sobre los diferentes factores 

motivacionales. 

• Evaluar el grado de rendimiento laboral  

• Identificar las variaciones en las percepciones y evaluaciones entre las 

diferentes generaciones de empleados. 
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2.4.2. Instrumento diseñado 

El instrumento diseñado permite la medición objetiva de las variables a través de un 

cuestionario con escala Likert. Por ende, la aplicación de la encuesta a la muestra de 41 

participantes facilita el análisis estadístico mediante técnicas de correlación para determinar 

la existencia y magnitud de la relación entre las variables de estudio. El propósito es generar 

conocimiento cuantificable que contribuya a la comprensión de esta problemática en el 

contexto organizacional actual (Creswell, 2018). 

El cuestionario está fragmentado en secciones: 

1. Datos sociodemográficos: edad, género, tipo de generación, tiempo en la 

compañía  

2. Sección factores motivacionales: se evaluará la importancia de crecimiento, 

logro, compensación, flexibilidad laboral y entorno laboral  

3. Sección desempeño laboral: se evaluará la productividad, colaboración, 

trabajo en equipo, resolución de problemas. 

4. Correlación de la sección 2 y 3: se evaluará la relación entre las variables 

“factoras motivacionales” y “desempeño laboral”. 

2.5. Población y muestra  

2.5.1. Población  

La población objetivo de esta investigación está contextualizada en la empresa de 

logística seleccionada, ubicada en la ciudad de Guayaquil. En concordancia con los 

parámetros del estudio y criterios de accesibilidad y viabilidad, se decidió emplear un 

muestreo censal, lo que proporcionará la obtención de información relevante y conocer a 

profundidad qué motiva el mejoramiento del desempeño de los empleados en la organización, 

según sus diferentes generaciones. 
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2.5.2. Muestra  

En este estudio se utilizará la técnica de muestreo censal, un proceso en el vamos a 

analizar a todos los miembros de la empresa. Según Narváez (2023) en el censo se recopilan 

datos de todos y cada uno de los elementos o unidades de la población, también se conoce 

como enumeración completa, enumeración al 100% o encuesta completa y que se aplica 

cuando la población es pequeña, eliminando el error de la muestra y avalando la máxima 

representación. 

El estudio realizado aplicó un muestreo censal al incluir a los 41 empleados de la 

empresa logística en Guayaquil, ya que el tamaño reducido de la plantilla hizo posible 

estudiar a toda la población sin necesidad de seleccionar una muestra. Esto permitió obtener 

una visión completa de la organización 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 estadísticamente a otras empresas del sector. Los hallazgos aportan 

información valiosa para entender las dinámicas internas de esta compañía y pueden servir 

como referencia para contextos similares, pero su alcance se limita a este entorno específico 

analizado. 

En el proceso muestral se consideró a los empleados de las diferentes generaciones 

como Baby Boomers, Generación X, Millennials y Generación Z, lo cual permite un análisis 

comparativo intergeneracional. 

3. Análisis e Interpretación de resultados 

3.1. Instrumento utilizado  

Cabe precisar que, el cuestionario es un instrumento que se utiliza para la recopilación 

de datos durante una investigación cuantitativa. Por ello, se emplea la encuesta, que conlleva 
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al planteamiento de una serie de preguntas para compilar información de forma sistemática. 

En este sentido, la encuesta diseñada para el presente trabajo investigativo, esta seccionada 

en cuatro partes principales: datos sociodemográficos, factores motivacionales, desempeño 

laboral y la relación entre ambas variables. A continuación, se especifican los componentes 

de cada sección. 

3.2. Estructura y procedimiento de aplicación  

El cuestionario fue elaborado con un total de 4 secciones:  

Sección I: Datos demográficos y Generacionales: edad, género, nivel de estudio, 

cargo, años de servicio en la empresa. 

Sección II: Evaluación 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 según el nivel de satisfacción. 

Sección III: Valoración del desempeño laboral de cada trabajador en cuanto a calidad 

del trabajo, trabajo en equipo, adaptabilidad. La evaluación también se centró en la escala de 

Likert 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo). Las respuestas 

se suscitan según el nivel de rendimiento de dicho factor. 

Sección IV: Comprender como influye la motivación en el desempeño de los 

trabajadores, se menciona el reconocimiento, los beneficios que impactan más en su 

desempeño, evaluados por una escala de Likert 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 = 

Totalmente de acuerdo), responden según el nivel de rendimiento de dicho factor. 

Finalmente, una pregunta abierta sobre qué se debe mejorar en su entorno laboral en cuanto 

a la motivación y desempeño.  
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La encuesta se diseñó en la plataforma Google Forms (Ver Anexo 1), con un total de 

18 preguntas realizadas a los 41 empleados de la empresa logística, el envío se realizó 

mediante correo electrónico institucional, donde se remitió un mensaje con la explicación 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 realizó al total de los empleados.  

Link de encuesta: 

https://docs.google.com/forms/d/1aY22WWEzZzlhfivfh0M5qeSadGrlqP97dQpLP

LwKiSo/edit 

Esta técnica de distribución, unida al diseño meticuloso de la encuesta, posibilitó la 

recolección de información significativa y representativa sobre la visión de los participantes 

respecto a la correlación entre los factores motivacionales y su desempeño laboral en la 

empresa de publicidad. 

3.3. Fiabilidad del documento  

Con el propósito de asegurar la confiabilidad y consistencia interna del instrumento, 

es decir, la encuesta, se realizó un análisis de fiabilidad empleando el coeficiente Alfa de         

Cronbach (Ver Anexo 4), 

Al aplicar esta prueba a los participantes, se logró 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 investigación. El detalle 

de este análisis, incluyendo el indicador específico del Alfa de Cronbach. 

La implementación de esta prueba y el análisis correspondiente refuerzan la 

rigurosidad metodológica del estudio, garantizando que los datos recolectados sean 

consistentes y válidos para un análisis posterior. 

3.4. Caracterización de la muestra 



 

25 
 

La muestra estuvo conformada por 41 trabajadores de la oficina logística de 

Guayaquil, con la siguiente descripción demográfica.  

Como observamos en el gráfico 1 predomina el género femenino, lo cual indica la 

fuerza laboral en la oficina del sector logístico.  

 

Gráfico 1 Distribución por Género 

 

En el gráfico 2 se muestra la distribución de generaciones, la cual tiene una fuerza 

marcada en la generación Millennials, seguido de la Generación Z, lo que sugiere una 

evaluación centrada en las estrategias a implementar en ellas, sin descuidar las otras 

generaciones presentes.  

 

 

 

 

 

 

Gráfico 2 Distribución por generación 
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Este gráfico 3 representa que el reconcomiendo es un factor motivacional 

significativo para la mayoría de los colaboradores encuestados, observamos que para el 51% 

están totalmente de acuerdo con este factor, por lo que es importante implementarlo dentro 

de las estrategias de gestión, para obtener respuesta positiva y mejor desempeño. 

 

Gráfico 3 Importancia de reconcomiendo en el desempeño laboral 

 

El gráfico 4 refleja una marcada inclinación de los trabajadores con relación al salario 

y los beneficios en su motivación laboral, se observa que el 87.8% de los encuestados 

eligieron la puntuación más 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.  

Gráfico 4 Influencia del salario y beneficios en la motivación laboral 
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En el siguiente gráfico 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 información refleja la importancia de establecer 

ambientes estables y seguros para el personal.   

 

Gráfico 5 Seguridad y estabilidad en la motivación laboral 

 

La gráfica 6 muestra una marcada tendencia respecto a su trabajo en equipo y 

colaboración 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. 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 6 Trabajo en Equipo  
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La gráfica 7 ilustra que en la organización la mayoría de los participantes con un 85% 

se considera bastante competente y con una alta disposición al cambio y asignación de nuevas 

responsabilidades, por lo que se debería fortalecer esta habilidad. 

Gráfico 7 Adaptación al cambio y nuevas responsabilidades 

 

La gráfica 8 indica que los Baby Boomers valoran la autonomía, mientras que la 

Generación 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 Generación Z que pretende 

oportunidades de crecimiento.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 8 Preferencias motivacionales por generación laboral 
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La gráfica 9 compara tres indicadores del desempeño 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 tecnología, la 

Generación X se desempeña de manera destacada en los tres indicadores especialmente en 

adaptación 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 innovación 

dando como resultado la adaptación al cambio y su colaboración para trabajar en equipo. 

Finalmente, la Generación Z la cual presenta un bajo rendimiento en la calidad de 

trabajo, pero una buena puntuación en trabajo en equipo y adaptación al cambio, lo 

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

 

 

Gráfico 9 Diferencias generacionales en el desempeño laboral 
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Para determinar la correlación entre la variable factores motivacionales y el 

desempeño laboral, se agregó a la encuesta una interrogante en identificar la percepción de 

los empleados respecto a cómo influye la motivación en su rendimiento laboral y podemos 

evidenciar en el siguiente gráfico 10 que impacta positivamente, dando como resultado un 

nivel alto en todas las generaciones.    

 

 

Gráfico 10 Correlación entre las variables 

 

3.5. Discusión de resultados  

Objetivo 1: Identificar los elementos motivacionales predominantes de cada 

generación. (Baby Boomers, Generación X, Millennials y Generación Z). 

Los resultados confirman que cada generación presenta sus propias motivaciones y 

prioridades diferentes, como lo menciona Pulgarín (2019) en su tesis sobre los factores 

motivacionales. 

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

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

Generación X: se ve reflejado que su motivación se encuentra en el equilibrio de vida 

y trabajo, además de valorar el reconocimiento y una compensación justa, están abiertos al 

cambio siempre que la empresa les brinde un entorno estable.   

Millennials: su motivación está en el crecimiento y desarrollo profesional, además del 

salario y los beneficios. Las oportunidades de realizar planes de carrera y desarrollar 

habilidades son importantes para esta generación. Por otra parte, la capacitación estimula el 

aprendizaje. 

Generación Z: muestra una clara motivación por las oportunidades de crecimiento, la 

estabilidad financiera y la flexibilidad como el teletrabajo, tienen fuerte ambición y una 

visión clara de lo que desean, es decir un bienestar completo en su lugar de trabajo.   

Objetivo 2: Analizar la correlación entre los efectos de los factores generacionales y 

el desempeño laboral. 

Los datos reflejan una correlación positiva entre los factores motivacionales y el 

desempeño laboral y cuando los colaboradores sienten que sus necesidades motivacionales 

están siendo cubiertas por medio de la remuneración, reconocimiento, crecimiento u otro 

factor, el resultado es mayor nivel de productividad, un claro compromiso y el cumplimiento 

de las metas.  

Esta relación 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 generación para incrementar el nivel de desempeño en la organización.   

Objetivo 3: Describir el impacto de los efectos de los factores generacionales en los 

indicadores del desempeño. 

Los empleados de la empresa logística de Guayaquil tienen un buen desempeño, sin 



 

32 
 

embargo, por generaciones podemos observar que la Generación X posee promedios altos en 

calidad de trabajo, trabajo en equipo y adaptación al cambio, los Millennials y la Generación 

Z tienen un desempeño 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 necesitarán apoyo de parte de las otras generaciones.  

Objetivo 4: Proponer estrategias ajustadas a cada generación. 

Se puede evidenciar que si existe una correlación entre ambos factores por lo que es 

esencial que la organización realice un enfoque diferencial para cada generación. 

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. 

Formación Continua: proporcionar capacitación para actualizarse en herramientas 

digitales. 

Programas de mentoría: realizar programas que permitan trasmitir sus conocimientos 

a las otras generaciones.  

Generación X 

Flexibilidad de horario y teletrabajo: realizar jornada hibrida en función de los 

objetivos alcanzados. 

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

Balance vida-trabajo: realizar pausas activas o promover campañas de salud laboral.  

Millennials  

Capacitación: fomentar cursos online, certificaciones y autoaprendizaje 

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

Mentorías: asociarlos con los líderes de la compañía para que sigan desarrollando su 

trayectoria dentro de la organización  

Generación Z 

Plan de desarrollo: programas donde estén involucrados en diferentes áreas de la 

empresa, con sesiones de mentoría de líderes 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, o 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 realizará trimestralmente en base a cumplimiento de metas.  

Análisis 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 

Generación 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 intrínsecos afines a su crecimiento laboral.   

Los descubrimientos de esta investigación realizada en Guayaquil-Ecuador, replican 

las tendencias observadas a nivel internacional y local.  

A nivel internacional: el estudio mundial de Pulgarín (2019) menciona que en la 

actualidad las organizaciones presentan grandes desafíos en lo relativo a su fuerza laboral, 

debido a la convergencia de múltiples generaciones conviviendo en un mismo lugar, por lo 
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que, destaca la necesidad de estudiar a cada generación, logrando identificar lo que los motiva 

y alcanzar generar satisfacción en los empleados y por consiguiente mejorar su desempeño  

A nivel nacional: la investigación de González (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 líderes deben orientar sus talentos y 

conseguir que encajen perfectamente. Menciona que la Generación X a nivel interno el 

reconocimiento es uno de los factores más relevantes. En tanto que, la Generación Y o 

Millennials se sienten motivados por el reconocimiento. 

Los datos muestran una marcada necesidad por parte de la generación Millennials y 

Z de ofrecer mayor flexibilidad y capacitación, al no implementar las estrategias correctas, 

se tomará el riesgo de un incremento en rotación de personal, afectando la continuidad en el 

lugar de trabajo y la retención 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 generación y 

aplicar estrategias que no solo beneficien a la empresa sino también a los colaboradores y 

aplicar las estrategias claves logrará aumentar la satisfacción del personal y reducir la 

rotación del personal.  
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4. Propuesta  

4.1. Fundamentos de la propuesta  

En el resultado de análisis, se evidencia que los factores motivacionales ejercen un 

fuerte impacto en el rendimiento de los empleados de la oficina logística en la ciudad de 

Guayaquil, y que existe una clara diferencia entre las generaciones. Cada una tiene 

necesidades que no están siendo observadas. Así por ejemplo, se requiere una compensación 

competitiva sobre todo en la Generación X y en el caso de los Millennials y Generación 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 única” es un grave error, que puede afectar el rendimiento 

laboral y a la organización.  

La propuesta se sustenta en la necesidad de realizar un Modelo de Gestión de la 

Motivación Intergeneracional que permita esparcir el potencial de cada miembro de la 

organización y mejorar su desempeño global. Este modelo se basa en las teorías de Maslow 

y Vroom, adaptándolos a la necesidad de la empresa según los resultados obtenidos.  

La finalidad es hacer que la gestión de Talento Humano se enfoque en personalizar 

las estrategias por generación.  

4.2. Objetivos de la propuesta  

Elaborar un Modelo de Gestión de la Motivación Intergeneracional para los 

empleados de la oficina de la empresa logística en Guayaquil, con el fin de fomentar los 

elementos motivacionales y optimizar el rendimiento de cada generación.  

Descripción de las características del modelo:  

• Flexible: capacidad de acoplarse a la exigencia de cada generación. 

• Integrativo: valora la contribución de cada generación. 
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• Estratégico: organizado a las metas de la empresa y el desempeño laboral.  

• Enfocado al colaborador:  precisa al colaborador como el centro de las 

estrategias motivacionales.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Imagen  1  

Modelo de Gestión de la Motivación Intergeneracional 

4.3. Elementos estratégicos  

El modelo consta de los siguientes elementos estratégicos:  

4.3.1. Liderazgo con responsabilidad 

Los líderes de la organización deben conocer como está segmentado su equipo de 

trabajo, tener conocimiento de las particularidades, valores, características y formas de 

comunicación que cada generación prefiere. Para ello, deberá desarrollar un liderazgo 

intergeneracional.  

Características:  

• Capacitación sobre las generaciones: seminarios para directivos sobre las 

motivaciones y el tipo de comunicación que debe aplicar para cada 

generación.  

• Comunicación flexible: emplear diversos medios de comunicación, en 
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especial online para la generación de Millennials y Generación Z y promover 

la retroalimentación continua con todos los colaboradores. 

• Mentoring: crear programas donde los más jóvenes como los Millennials y la 

Generación Z, capacite a los mayores en cuanto a la tecnología y últimas 

tendencias, y de igual manera las generaciones Baby Boomers y Generación 

X compartan sus conocimientos y experiencias.  

4.3.2. Creación de incentivos  

Elaborar un sistema de premios y reconocimiento que vaya más allá de lo económico 

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

  Características:  

• Reconocimiento: establecer programas de reconocimiento (premios por 

antigüedad, ascensos por mérito), felicitaciones públicas, entrega de 

certificados o diplomas, premios simbólicos. 

• Beneficios adicionales: ofrecer opciones de beneficios para que elijan según 

su preferencia, por ejemplo, los babyboomers podrían tener un plan de retiro 

o seguro, ofrecer a la Generación X días de teletrabajo, a los Millennials y 

Generación Z bonos para capacitarse, tecnología o tiempo libre.  

• Bonificaciones: establecer bonos por desempeño, estableciendo metas a 

alcanzar.  

4.3.3. Capacitación y crecimiento 

Ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional que correspondan las 

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

en su permanencia en la empresa.    
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Características:  

• Planes de desarrollo profesional: realizar mentorías 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 

generación.  

• Rotación de personal: permitir que los colaboradores roten por las diferentes 

áreas 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 participación y aprendizaje. Es esencial una cultura de valoración y 

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

• Valores de la empresa: es importante comunicar la misión, visión, objetivos y 

valores de la empresa y destacar la importancia de la colaboración para 

alcanzar los objetivos empresariales.  

• Eventos intergeneracionales: organizar actividades recreativas o dinámicas 

donde se colabore en equipo sin jerarquías.  

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

esta forma se evita suposiciones.   
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5. Validación  

5.1. Discusión de los resultados  

La validación realizada por los 5 expertos ha ratificado la solidez y coherencia entre 

los ítems enunciados y los objetivos del estudio. El juicio de los expertos permitió evaluar 

los criterios de relación, pertinencia, claridad y relevancia de las preguntas, con relación a 

los factores motivacionales y su impacto en el desempeño laboral. Este descubrimiento es 

clave, ya que proporciona a la propuesta un aval de los expertos antes de su implementación.  

El análisis 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 adecuación en la pregunta 12 y 17 en cuanto 

a la redacción para mayor claridad en las instrucciones, esto contribuye a una mejor 

comprensión de los encuestados.  

Por lo que, se concluye que el instrumento es válido y confiable para el presente 

estudio, alineado a la metodología presentada en el Capítulo III. La validación robustece el 

estudio, afirmando que los datos recolectados serán ventajosos para el análisis de las 

variables aplicada a las distintas generaciones, con la finalidad de transformar el desarrollo 

organizacional y potenciar la optimización del rendimiento.   
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Conclusiones  

Tras realizar un estudio exhaustivo en esta investigación hemos concluido que, se cumplió 

con el objetivo principal y la hipótesis planteada en donde confirmamos la correlación positiva que 

existe eentre los factores motivacionales y el desempeño laboral, ajustando su variabilidad 

según la generación a la que pertenece el trabajador de la empresa logística ubicada en 

Guayaquil, la cual se logró mediante la aplicación de encuestas haciendo posible alcanzar una 

visión completa y profunda sobre esta dinámica. 

La encuesta aplicada mostró claramente que hay una estrecha relación entre la motivación y 

el desempeño laboral, pero cambia según a la generación que pertenecen, nos permitió identificar que 

los Baby Boomers valoran la autonomía, en cuanto a la Generación X, su principal motivación está 

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 Generación Z la cual es motivada por la innovación, la 

retroalimentación constante y la flexibilidad en el trabajo. Estos resultados amparan la hipótesis 

inicial, donde se indica que los empleados que se sienten motivados, se desenvuelven de manera más 

eficiente en sus labores. Asimismo, se confirma que teorías clásicas como las de Maslow y Vroom 

continúan siendo relevantes, pero es necesario adaptarlas y aplicarlas considerando las cualidades 

propias de cada generación. 

Las respuestas alcanzadas tienen gran importancia teórica y práctica. En base a lo teórico, 

esta búsqueda nos permite entender como la motivación actúa de manera diferente en el desempeño 

de los trabajadores, según la generación a la que pertenecen. Y en términos prácticos, este estudio nos 

aporta información relevante tanto para la empresa logística como para otras empresas, 

permitiéndoles desarrollar estrategias efectivas, apuntando a la variedad generacional, dando como 

resultado un mejor rendimiento y mayor satisfacción de los empleados  

Para concluir, esta búsqueda corrobora que un eficiente manejo de la gestión de los factores 
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motivacionales influye favorablemente en el desempeño laboral y favorece el crecimiento 

multigeneracional. Entender esta dinámica beneficia la productividad, refuerza la unión, la retención 

del talento y el bienestar laboral, elementos decisivos para la viabilidad de las organizaciones en un 

entorno dinámico y competitivo. 
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Recomendaciones  

A partir de las conclusiones de esta investigación, se evidencian diversas oportunidades para 

optimizar la motivación y el rendimiento entre los empleados en Ecuador, por lo que se sugiere que 

las entidades diseñen políticas diferenciadas que promuevan el reconocimiento, la formación, la 

participación activa y la flexibilidad, adaptándose a lo que realmente valoran los trabajadores de cada 

edad, también se recomienda fortalecer la iniciativa y la proactividad por medio de la autonomía, 

proyectos retadores, generar espacios para la creación de ideas e innovaciones propuestas por los 

empleados.    

Próximas investigaciones podrían enfocarse en analizar con mayor detalle la relación entre 

la satisfacción laboral y el desempeño, sería pertinente realizar estudios comparativos entre distintos 

sectores económicos o regiones del país para identificar si estas tendencias se mantienen en otros 

contextos organizacionales.  

Para enriquecer a futuro esta investigación se aconseja aumentar la cantidad de encuestados, 

enriqueciendo el enfoque cuantitativo, por medio de entrevistas o técnicas de muestreo probabilísticos 

que ayuden a tener un estudio más exhaustivo.  

También se recomienda llevar a cabo investigaciones longitudinales que permitan observar 

cómo evolucionan las preferencias motivacionales y su impacto en el desempeño a lo largo del 

tiempo, especialmente considerando los cambios tecnológicos y socioculturales que afectan el mundo 

laboral. 
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