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RESUMEN

El presente articulo analiza la incidencia de la gestion empresarial en la motivacion
de los trabajadores de una institucion privada benéfica de Guayaquil. Actualmente, la
evaluacion de la productividad por rol y funcion de los trabajadores no presentan alcances
significativos ya que no trabajan por metas adicionalmente, cabe mencionar que la
institucion privada benéfica de Guayaquil, no cuenta con un proceso adecuado de planes de
incentivos para colaboradores internos., es decir el proceso de gestion es limitante. Sin
embargo, la gestion empresarial actual de la institucion benéfica provoca niveles bajos de
satisfaccion laboral. En ese sentido, se aplicé un enfoque cualitativo. Este enfoque permitié
obtener en detalle la problematica de la investigacion relacionada a la falta de motivacion
de los actuales trabajadores de la institucién privada benéfica. Como resultado se determind
el nivel de motivacion de los empleados en relacién a la gestién empresarial. Finalmente,
se recomienda la aplicacion de la propuesta de beneficios no monetarios en la institucion
benéfica, con el fin de mejorar la motivacion de los empleados para que puedan mejorar su
desempefio laboral y de esta manera se sientan mas comprometidos con la institucion

benéfica.

Palabras clave: Gestion empresarial, institucion, motivacion, satisfaccion laboral,

trabajadores.
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INTRODUCCION

Uno de los retos competitivos a nivel global dentro de las empresas es generar
entusiasmo en los colaboradores. En términos generales, esto se logra mediante el esfuerzo,
dedicacion y empefio laboral con la finalidad de formar personas mas competitivas,
eficientes, con un mayor capital intelectual aprovechadas por la curva de satisfaccion laboral
(Baquiax, 2018).

A nivel mundial, en las empresas de élite, la motivacion del personal esta considerado
como un aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional (Carriel, 2017). La motivacion del trabajador tiene influencia directa en el
desempefio laboral de los trabajadores y éste se ve reflejado en los resultados
organizacionales (Gutiérrez & Mosquera, 2016). Medir el clima organizacional brinda a las
organizaciones un indicador de satisfacciéon laboral que facilita adelantar acciones para
fortalecer condiciones para el desempefio y dindmica organizacional (Tamayo, 2016).

Por otra parte, el entorno social y empresarial actual es dindmico y se adecua a las
demandas que exige la globalizacion y las nuevas tecnologias (Baquiax, 2018). En ese
sentido, se busca la necesidad de crear nuevas ventajas competitivas para dirigir una
organizacion hacia el éxito (Halpin & Croft, 2018). Los recursos humanos y su correcta
gestion son una ventaja sostenible a largo plazo que ayuda a conseguir la eficaciencia
empresarial y los objetivos marcados por la instituciones (Carriel, 2017).

Por lo tanto, la pregunta de investigacion queda definida de esta manera: ¢Cual es la
incidencia de la gestion empresarial en la motivacion de los trabajadores de una institucion
privada benéfica de Guayaquil? Mientras que el objetivo general de este estudio es proponer
estrategias para mejorar la motivacion laboral de los trabajadores de una institucion privada

benéfica de Guayaquil. Finalmente, los objetivos especificos quedan establecidos de la



siguiente manera:

a) Describir el proceso actual de gestion que se lleva a cabo en la institucion privada
benéfica de Guayaquil

b) Diagnosticar la situacion actual en cuanto a la motivacion de los trabajadores de
una institucion privada benéfica de Guayaquil y

c¢) Proponer un listado de estrategias para la motivacion laboral de los trabajadores
de una institucién privada benéfica de Guayaquil

De igual forma, el presente estudio se justifica en la importancia de la cohesidn que existe

entre el desempefio laboral de los operarios de la empresa y la motivacion sana que puedan
recibir en un ambiente humano y fisico saludable. Esta situacion, segin Tagiuri (2018)
influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad dentro de la institucion privada
benéfica de Guayaquil. De esta manera, la motivacion juega un papel importante, y se
relaciona con el saber hacer de los operarios, con su comportamiento, la manera de trabajar

y de relacionarse, con su interaccion, y con la propia actividad de cada uno.

MARCO TEORICO

Antecedentes

Landivar (2018) en la investigacion llevada a cabo en Ecuador, titulada “La gestion del
talento humano para la innovacion empresarial de las PYMES en Ecuador y sus efectos en
el cambio de la matriz productiva” postula que en Ecuador el cambio de la Matriz
Productiva es un tema de relevancia dentro de la economia del pais, por lo que la Gestidn
del Talento Humano ha cobrado un protagonismo dentro de las organizaciones.

Sorleidi (2018) muestra la importancia de las relaciones laborales en el desarrollo del



talento humano en su estudio sobre las relaciones interpersonales en el ambiente laboral de
la Universidad Politécnica de Cordoba, Diego Luis Chocd, Colombia. medio ambiente y,
por tanto, el nivel de produccién de la institucion. En este estudio, analizamos ocho
dimensiones utilizando un enfoque mixto. relaciones interpersonales, cultura
organizacional, comunicacion, disponibilidad de recursos fisicos y de conocimiento,
autonomia y toma de decisiones, motivacién y apoyo.

Motivacion

El término motivacion se refiere a la causa de una accion, también conocido como un
proceso dindmico que desarrolla alguna actividad impulsada por algunos estimulos, lo que
significa que se persiste hasta que esté completamente satisfecho con él. Cabe mencionar
que las motivaciones de una persona son variables y se deben a diversas circunstancias o
una tendencia hacia un comportamiento que afecta positiva o negativamente una actividad
(Forehand & Gilmer, Clima Organizacional Vol 1, 2017).

Ciclo de motivacion

Las motivaciones comienzan a desarrollarse en el momento en que surge una necesidad,
afectando el estado normal de una persona hasta lograr lo que desea. ES un proceso de seis
etapas, comenzando con un estimulo que crea una necesidad que conduce a una necesidad
0 tension para actuar para satisfacerla (Halpin & Croft, 2018). En otro caso, si esta necesidad
no es atendida en tiempo y forma, se pueden generar ciertas reacciones y acciones negativas
que afectan el desempefio laboral, sin embargo, los factores motivacionales individuales se

desencadenan por el siguiente ciclo que se muestra en la figura 1:



Equilibrio Estimulo

Satifaccién Necesidad

Accion Tension

Figura 1. Ciclo de motivacion
Fuente: (Guerrero & Livia, 2018).

Factores motivacionales

Segun la teoria de los dos factores de Herzberg, los factores motivacionales son aquellos
contenidos en los eslabones superiores de la pirdmide de Maslow (reconocimiento,
autoestima y realizacion personal) (Tamayo, 2016). Estos factores producen satisfaccion
personal, y en su caso menciona los siguientes: éxito de la empresa, poder, independencia
laboral, empoderamiento, la promocidn o el ascenso, la creatividad, espiritualidad, intelecto,
moralidad y valores éticos (Uria, 2013). En la figura 2 se puede observar los distintos

factores de motivacion.
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Figura 2. Factores motivacionales
Fuente: (Guerrero & Livia, 2018).

A partir de los conceptos analizados, se puede inferir que la motivacién de los empleados
se ve influenciada por elementos como el reconocimiento, la valoracién personal y la
busqueda de la autorrealizacion. Estos aspectos generan un elevado nivel de satisfaccion en
las personas, impulsandolas a superarse tanto a nivel personal como profesional. Esto, a su
vez, contribuye a la mejora del rendimiento y la productividad en la empresa. (Ramos,
2012).

Tipos de motivacién

La motivacion varia notablemente en cada uno de los individuos y para su gestion debe
considerar un mix de combinacion entre la capacidad y los factores ambientales con la
finalidad de influir en el rendimiento y el comportamiento (Loayza, 2017). En la tabla 1 se
exponen los diferentes tipos de motivacion.

Tabla 1. Tipo de Motivacion



Por el individuo Motivacion intrinseca: es el resultado de factores inherentes
a las personas.

Motivacion extrinseca: es la impulsa una accion solo por el
resultado que inciden en hacerla

Por Motivacion positiva: el trabajador realiza una accion solo
comportamiento por el hecho de recibir una recompensa

Motivacion negativa: el empleado lleva a cabo una accion
unicamente para eludir una sancién o un resultado adverso.

Por origen Micro- motivacion: se potencia por estimulos propios de la
empresa

Macro- motivacion: los incentivos se originan en el contexto
gocial v no son premeditados.

Fuente: (Tamayo, 2016)

MARCO METODOLOGICO

Este trabajo académico es un estudio descriptivo, que requiere encontrar informacion mas
relevante sobre el objeto de estudio y analizar la situacién en su contexto natural. También
es exploratoria para identificar posibles causas de la situacién problematica y temas
generales de investigacion.

El objetivo es obtener informacion relevante para comprender la relacion entre los modelos
de gestion del talento humano y el desempefio de la fuerza laboral. El enfoque es cualitativo
ya que detalla las preguntas de la investigacion, se centra en la falta de motivacion entre los
empleados actuales de organizaciones benéficas privadas y utiliza métodos y herramientas
de investigacion analitica.

Este estudio adopta un disefio no experimental porque no manipula intencionalmente las
variables que existen en el tema de investigacion. Dicho esto, el estado actual de la
filantropia privada es naturalmente diferenciado. Este tipo de estudio no requiere
manipulacion controlada de variables.

El proposito del estudio permite conocer la situacion actual respecto a la motivacion de los

empleados en organizaciones benéficas privadas de Guayaquil, cdmo dichas empresas



pueden mejorar su gestion del talento humano y motivar a sus empleados. Para este trabajo
de investigacion, la poblacién de estudio es el nimero total de empleados actuales de una
institucion benéfica privada en la ciudad de Guayaquil.
La organizacion cuenta actualmente con 30 empleados en varios departamentos de la
empresa. Finalmente, como método de recoleccion de informacion, las encuestas nos
permitieron recopilar informacion sobre varios criterios, en este caso recolectar informacion
sobre los empleados de una organizacion benéfica en Guayaquil, para que se pueda saber
qué esta haciendo el grupo en su conjunto. Adicionalmente, se realiza una encuesta entre
los empleados de la organizacion benéfica privada para determinar su estado de motivacion
individual.
RESULTADOS Y DISCUSION
1. ¢Cree usted que la empresa le brinda estabilidad para realizar y cumplir sus
funciones laborales?

Figura 3

Pregunta 1 de la encuesta

= De acuerdo

= En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

50%
D

Del total de encuestados, el 50% indica estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, 33% de
acuerdo y el 17% en desacuerdo en que la empresa brinda estabilidad. Los resultados
mostraron que, en promedio, se percibia que las empresas brindaban la estabilidad que

necesitaban los socios comerciales.



2. ¢Considera que la empresa promueve un buen clima laboral?
Figura 4

Pregunta 2 de la encuesta

= De acuerdo

= En desacuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

Los resultados fueron que 36% de los encuestados estan en desacuerdo, 34% ni de

acuerdo ni en desacuerdo y el 30% de acuerdo en que las empresas promueven un buen
clima laboral. En base a los resultados alcanzados, esto puede interpretarse como positivo
para la incorporacion de la fuerza laboral a la empresa.
3. ¢Considera que la empresa dedica tiempo a fomentar la motivacién de los
trabajadores a través de un buen clima laboral?
Figura 5

Pregunta 3 de la encuesta

= De acuerdo
= En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De todos los encuestados, el 50% est4 en desacuerdo, el 25% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 25% esta de acuerdo en que la empresa dedica tiempo a fomentar la
motivacion de los trabajadores a través de un buen clima laboral. Finalmente, los empleados

sintieron que no querian pasar mucho tiempo ensefiando y administrando las actividades de



los asociados.
4. ¢Considera que la empresa promueve el ascenso a los trabajadores a través del
cumplimiento de sus funciones laborales?
Figura 6

Pregunta 4 de la encuesta

. = De acuerdo

25% = En desacuerdo

' Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De todos los encuestados, el 50% esta en desacuerdo, el 25% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 25% esta de acuerdo. Esto significa que los encuestados no estan de acuerdo
en que la empresa no promueva el ascenso a los empleados.

5. ¢Considera que la empresa debe proporcionar incentivos laborales para

motivar a sus trabajadores?
Figura 7

Pregunta 5 de la encuesta

= De acuerdo
= En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De todos los encuestados, el 37% estd en desacuerdo, el 33% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 30% esta de acuerdo. El analisis muestra que un gran nimero de encuestados
no esta de acuerdo ni esta de acuerdo en que se les dé algun incentivo para poner interés en
el trabajo.
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6. ¢Considera que los trabajadores tienen libertad de opinién y pueden hacer su
trabajo con la aprobacion de sus superiores?
Figura 8

Pregunta 6 de la encuesta

= De acuerdo
= En desacuerdo

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo

En cuanto al nivel de desempefio aprobado por los superiores, de todos los encuestados,
el 22% esta en desacuerdo, el 28% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 50% esta de acuerdo.
Es comprensible que un gran nimero de encuestados no estén de acuerdo en que tienen
libertad de opinidn y pueden hacer su trabajo con la aprobacion de sus superiores.

7. ¢Considera que la empresa deberia escuchar a los trabajadores en cuanto a

posibles ideas o sugerencias que tengan para beneficio de la compafiia?
Figura 9

Pregunta 7 de la encuesta

= De acuerdo
= En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De todos los encuestados, el 23% estuvo en desacuerdo, el 21% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 56% esta de acuerdo. Comprensiblemente, la mayoria de los encuestados

11



dijeron que estaban de acuerdo en que la empresa tome en cuenta a los trabajadores en
cuanto a posibles ideas o sugerencias que tengan para beneficio de la compafiia.
8. ¢Considera que si la empresa brindara incentivos a sus trabajadores seria un
factor de motivacion para ejercer con sus funciones laborales diarias?
Figura 10

Pregunta 8 de la encuesta

= De acuerdo
= En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De todos los encuestados, el 17% estuvo en desacuerdo, el 17% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 66% esta de acuerdo con que las empresas alienten a los empleados a trabajar
con equipos. Esto quiere decir que gran parte de los encuestados estd de acuerdo con los
incentivos implantados en la empresa para fomentar el trabajo en equipo.

Algunas de las deficiencias descubiertas en la gestion actual son:

e Hay una falta de definicidn de objetivos y cultura corporativa. Una de las mayores
fallas de las empresas hoy en dia es la falta de una definicion clara de los objetivos
y la cultura corporativa. Construir tu propia identidad y desarrollar elementos
Unicos que te diferencien de tus competidores son elementos clave de una buena
gestion profesional.

e Error de comunicacion interna. En este apartado encontraras graves deficiencias
funcionales, desde rechazo de 6rdenes de trabajo hasta conflictos entre empleados

y canales de comunicacidn jerarquicos inexistentes.
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e Recursos técnicos minimos. La tecnologia es un valioso aliado para gestionar un
negocio eficiente y con buen rendimiento. Las nuevas aplicaciones de gestion
para diferentes partes de la empresa son una buena respuesta para automatizar
diferentes procesos de negocio para aumentar el control y optimizar el tiempo.

e Hay una falta de grupos de trabajo y lugares de trabajo colaborativos. Una de las
mayores debilidades de las empresas actuales es el uso limitado de equipos de
trabajo heterogéneos y colaborativos. Entonces, en lugar de centralizar
departamentos, se pone mas énfasis en descentralizarlos para que sean mucho méas
eficientes.

e Imprevisibilidad. La gestion empresarial eficaz se centra en el futuro. Si bien es
importante gestionar y controlar el presente, también lo es sentar las bases y
soluciones para el futuro préximo. Esto minimiza los riesgos y sienta las bases
para futuras estrategias comerciales.

Situacion actual con respecto a la motivacion del trabajador

Uno de los hallazgos mas importantes de la encuesta realizada a empleados de la institucion
benéfica en Guayaquil fue que la mitad no conocia ni estaba al tanto de otros beneficios que
la organizacion benéfica podia ofrecer a sus empleados. Depende de los costos monetarios.
Asimismo, se ha demostrado que mas de la mitad de los empleados estan insatisfechos con
su salario, por lo que se necesitan estrategias para reducir esta insatisfaccion. La mayoria
de los empleados dicen que las recompensas no monetarias los motivan a desempefiarse
mejor en el trabajo. En este sentido, los horarios de trabajo flexibles, el reconocimiento y
las recompensas son algunas de las recompensas mas importantes que la mayoria de los

empleados desean recibir.
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Con base en lo anterior, el reconocimiento puede ayudar a los empleados a aumentar la
efectividad de sus resultados funcionales. También ayuda a los administradores de
organizaciones benéficas a brindar comentarios positivos cuando el personal comete
errores. Esto influye efectivamente en la motivacion de los empleados, lo que significa
optimizar el trabajo. Mas de la mitad de los empleados dicen que pueden lograrlo
incorporando la filantropia en el lugar de trabajo.
Listado de estrategias
A continuacion, se presenta un listado de estrategias para la motivacion laboral de los
trabajadores de una institucion privada benéfica de Guayaquil.
Se detallard minuciosamente incentivos en base al desempefio con su respectiva actividad
y detalles correspondientes:
Alentar al cumplimiento de la asistencia y puntualidad.
e Actividades: Se emitiran tarjetas de descuento a los empleados que cumplan con
la asistencia y puntualidad para los principales supermercados de la ciudad.
e Proposito: incentivar a los colaboradores a desempefiar sus labores diarias dentro
de la institucién privada benéfica de Guayaquil.
e Responsable: Departamento de recursos humanos
e Presupuesto: $50

Frecuencia: una vez al trimestre

Entradas de cine para el personal destacado de la semana
e Actividades: Regalar entradas de cine al mejor artista de la semana para compartir
con tu familia.

e Proposito: aliviar al empleado de la carga de trabajo que normalmente realiza en
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las actividades operativas.
e Responsable: Departamento de recursos humanos
e Presupuesto: $0
e Frecuencia: una vez a la semana

Estacionamiento exclusivo

Actividades: certificado de dos meses para empleado del mes por estacionar un
auto en el garaje de la institucion privada benéfica de Guayaquil.
e Proposito: eliminar costos adicionales para el personal de la institucién privada
benéfica de Guayaquil.
e Responsable: Departamento de recursos humanos
e Presupuesto: $50
e Frecuencia: una vez cada dos meses
Premiar al mejor empleado del mes
e Actividades: reconocemos publicamente a los empleados que realizan tareas de
manera eficaz.
e Proposito: generar interés en actividades colaborativas
e Responsable: Departamento de recursos humanos
e Presupuesto: $0
e Frecuencia: todos los meses
Reconocer el alcance de tus empleados
e Actividades: Entregar un certificado de reconocimiento a todos los colaboradores
que superen las metas y objetivos planteados a inicio de mes.

e Propdsito: Fomentar el talento basado en actividades para el desempefio eficaz de

15



sus funciones.

e Responsable: Departamento de Recursos Humanos

e Presupuesto: $0

e Frecuencia: Mensual

Incrementar el dinamismo del talento humano.

e Actividades: haga que los trabajadores de la organizacidn benéfica presenten sus
ideas en las reuniones semanales de su organizacion benéfica.

e Proposito: Fomentar la participacion continua de los empleados en la expresion
de sugerencias y presentacion de sus ideas.

e Responsable: Departamento de Recursos Humanos

e Presupuesto: $0

Frecuencia: semanal

Aqui hay algunos incentivos adicionales que se puede implementar:

Flexibilidad de programacion: opciones para extender su horario de salida reduciendo los
Es una buena idea planificar un dia ajetreado para que los empleados puedan disfrutar de
mas tiempo libre.

Reconocimiento de logros: Es bueno que los empleados sean reconocidos por sus logros ya
gue los motiva a desempefiarse mejor en su proximo trabajo. Esto significa mucho para sus
empleados.

Crear una cultura de cooperacion y confianza en su empresa es muy importante porque
contribuye a un ambiente de trabajo comodo y afectuoso. La amabilidad con todos es muy
importante. La correccion de errores debe hacerse en privado, mientras que el

reconocimiento de los logros debe hacerse publicamente.
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CONCLUSIONES

Los principales hallazgos indican que existe una relacion estadistica entre la gestion
empresarial y la motivacion de los empleados. Tiene una correlacion fuerte y favorable, lo
que significa que los empleados estdn mas motivados cuando hay una mejor gestion. El
desempefio de los empleados de una empresa estd muy influenciado por sus lideres. Sin
embargo, puede ser un desafio para usted desempefarse bien y de manera efectiva dadas
sus obligaciones.

Si bien los ejecutivos de negocios pueden tener un gran impacto en el desempefio de su
personal, sus propias obligaciones pueden hacer que sea un desafio para ellos brindar un
desempefio eficiente y confiable de alta calidad. Los muchos deberes de un lider, como
asegurarse de que el equipo tenga éxito, fomentar un ambiente de trabajo positivo, resolver
problemas desafiantes y mas, generalmente pueden derribarlo rapidamente.

Las investigaciones futuras deberian analizar los resultados mas desfavorables de los
empleados, como la rotacion intencional de empleados y el merodeo en linea, de acuerdo
con la literatura existente y los hallazgos de este estudio, que tienden a encontrar efectos de
liderazgos organizacionales positivos y significativos.

Una de las principales limitaciones es que la disponibilidad de los participantes asi como
de los directores y gerentes de la institucion privada que realizan el analisis determina la
aplicabilidad de las herramientas analiticas a partir de las muestras seleccionadas. En
consecuencia, su aplicabilidad no se puede ampliar para incluir en el objeto de estudio y a
un grupo mayor de trabajadores.

El disefio del estudio constituye la base para su aplicacion no solo a la institucion objeto

de estudio, sino también a otras instituciones estatales de otras naciones, el sector privado y
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las empresas, lo que permite el andlisis de las variables clave que influyen en el proceso de
estudio. Es crucial que el analisis de las variables de gestion organizacional esté conectado

con otras variables como el clima o la cultura organizacional.
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