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“La motivacion en el desempefio laboral del personal operativo en la estacién de
servicio Quattro, canton salinas, aiio 2025.”

Autor:
Balon Mejillon Mauricio Alexander
Tutor:

Ing. Jacqueline Bacilio Bejeguen, PhD.

Resumen

El estudio se centra en analisis de los factores motivacionales que influyen en el desempefio
laboral del personal operativo de la EDS Quattro, canton Salinas, 2025. No obstante, el
diagnostico evidencio debilidades respecto a la motivacion manifestando escaso
reconocimiento, ausencia de incentivos econdmicos y brechas entre la percepcion del
personal operativo y la evaluacién administrativa del desempefio, en este sentido el objetivo
de la investigacion fue analizar la influencia de la motivacién laboral en el desempefio del
personal operativo e identificar estrategias que permitan fortalecer ambos aspectos, en
cuanto a la metodologia, se desarroll6 un estudio con el enfoque mixto, de tipo no
experimental y disefio transversal descriptivo-correlacional. se tom6 como objeto de estudio
el personal operativo y administrativo de la EDS Quattro, aplicando encuestas y entrevistas
donde los datos cuantitativos se analizaron mediante el software SPSS el coeficiente
Spearman, mientras que los datos cualitativos se procesaron con la herramienta ATLS.i,
ademas se elaboraron matrices FODA, MEFI, MEFE y CAME para el anélisis estratégico,
los principales resultados evidenciaron una relacion positiva moderada entre la motivacion y
desempefio laboral (p = 0,670; p = 0,006), lo que indica que a mayor motivacion, mejor
desempefio del personal, del mismo modo el diagnostico estratégico revelo altos niveles de
satisfaccion con las tareas, pero una marcada falta de incentivos econdmicos, escaso
reconocimiento formal y debilidades en el ambiente laboral junto con amenazas externas
relacionadas con la competencia y el riesgo de sanciones del SRI. En conclusién, se
determind que la motivacion influye de manera significativa en el desempefio del personal
operativo, por lo que se propone un plan de accion basado en incentivos sostenibles,
fortalecimiento del reconocimiento y mejora del ambiente laboral como alternativa viable
para optimizar la gestion del talento humano en la EDS Quattro.

Palabras claves: motivacién laboral, desempefio laboral, estacién de servicio, gasolinera,

Spearman.
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“La motivacion en el desempefio laboral del personal operativo en la estacion de
servicio Quattro, canton salinas, aiio 2025.”

Author:
Balon Mejillon Mauricio Alexander
Tutor:

Ing. Jacqueline Bacilio Bejeguen, PhD.

Abstract

The study focuses on analysing the motivational factors that influence the job performance
of the operational staff of the Quattro Service Station, Salinas canton, 2025. However, the
diagnosis revealed weaknesses regarding motivation, showing little recognition, absence of
economic incentives, and gaps between the perception of the operational staff and the
administrative evaluation of performance. In this sense, the objective of the research was to
analyse the influence of job motivation on the performance of the operational staff and to
identify strategies that allow strengthening both aspects. As for the methodology, a study was
developed with a mixed approach, of a non-experimental type and a descriptive-correlational
cross-sectional design. The operational and administrative staff of the Quattro Service
Station were taken as the object of study, applying surveys and interviews where the
quantitative data were analysed using the Spearman coefficient in SPSS software, while the
qualitative data were processed with the ATLS.ti tool. In addition, SWOT, IFE, EFE and
CAME matrices were developed for the strategic analysis. The main results showed a
moderate positive relationship between motivation and job performance (p = 0.670; p =
0.006), which indicates that the greater the motivation, the better the performance of the
staff. Similarly, the strategic diagnosis revealed high levels of satisfaction with the tasks, but
a marked lack of economic incentives, little formal recognition and weaknesses in the work
environment along with external threats related to competition and the risk of sanctions from

the SRI. In conclusion, it was determined that motivation significantly influences the



17

performance of operational staff, therefore an action plan based on sustainable incentives,
strengthening recognition and improving the work environment is proposed as a viable

alternative to optimize human talent management at EDS Quattro.

Keywords: Job motivation, job performance, service station, gas station, Spearman.
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Introduccion

La motivacion laboral se ha convertido en un factor determinante en las
organizaciones al momento de obtener un dptimo y eficiente desempefio por parte del
personal con el que se cuenta, promoviendo un compromiso que rompa el tipico
cumplimiento basico de tareas asignadas, por eso, las organizaciones que priorizan la
motivacion logran niveles superiores de compromiso, productividad, creatividad y
adaptacion frente a cambios constante del entorno. La motivacion actia como un motor
interno y externo que redirige a los colaboradores a la excelencia y satisfaccion laboral,
reflejandose en el esfuerzo que se demuestran y en los resultados de su desempefio.

A nivel mundial, a finales del afio 2019 donde persistia el COVID-19, ocasiond
fuertes transformaciones redefiniendo el mundo laboral relacionada a la competitividad,
tecnologia moderna y la globalizacion. Estos cambios redefinieron no solo la gestion de las
estructuras empresariales, sino también la administraciéon del talento humano
independientemente del tamafio, sector y nivel de produccién de la empresa. En este
contexto, se reconoce mas la motivacion laboral como factor clave debido al impacto directo
que tiene en el desempefio laboral, estudios identifican algunos componentes claves de la
motivacion que contribuyen a un mejor desempefio en las organizaciones, entre ellos, Lee et
al., (2021) quienes utilizaron la teoria social cognitiva, destacan el apoyo organizacional
percibido y la autoeficacia como elementos fundamentales que aportan al bienestar y a su
vez en el desempefio laboral de los empleados de Taiwan y China continental, evidenciando
la necesidad de optar por estrategias que fomenten el apoyo a los empleados con el fin de
mejorar la motivacion dentro de las empresas.

Las nuevas organizaciones reconocen que factores como el desarrollo profesional,
liderazgo participativo y, sobre todo, un equilibrio entre vida laboral y personal constituyen
pilares esenciales para mantener la motivacion en sus trabajadores, esta relacion estratégica
fundamentada en una buena gestion del recurso humano siendo impulsado por la motivacion
intrinseca de superacion personal y profesional, ha demostrado un aumento en el desempefio
laboral. La investigacion sistematica de Rodriguez Bello et al., (2024) quienes demuestran
que las estrategias de gestion de talento humano no solo optimizan el desempefio individual,
sino que también potencian la productividad organizacional esto tomando como referencia
un estudio donde se indica que aproximadamente el 20% de los empleados en varios paises
como Colombia, Pert, México y Espafia se sienten desmotivados en sus trabajos, por otro

lado, también se evidencia una correlacién positiva significativa por parte del estudio de
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Zapata Huamani et al., (2023) entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en
Industrias Super Sport S.R.L, estadisticamente recalca qué, a mayor motivacion, mayor es el
rendimiento, por lo que se consolidan como pilares estratégicos que no solo garantizan la
eficiencia interna, sino que también responde a las exigencias de mercados dindmicos con un
nivel de competitividad alta.

A nivel nacional, las investigaciones que se desarrollan en Ecuador refuerzan la
conexidn de la motivacién laboral como factor determinante para un desempefio en diversos
sectores, particularmente en aquellos orientados a la prestacion de servicios, anteriormente a
pesar de existir una variedad de formas de motivar a un grupo de empleados, instituciones
por lo general consideraban que una remuneracion adicional por la prestacion de servicios es
el primer motivador laboral, sin embargo, la evidencia contemporanea y estudios revelan un
cambio paradigmatico en la comprension de los factores motivacionales, demostrando que
elementos como el reconocimiento formal, los elogios y las expresiones de gratitud
constituyen a un recurso que da valor al trabajo que desempefian los trabajadores. El estudio
de Guerra Herrera et al., (2022) encontraron que el 92% de los trabajadores de las PYMES
en cantones especificos del Ecuador consideran el reconocimiento de los jefes muy
importante para su desempefio, del mismo modo el 91% de los trabajadores sienten que su
conducta proactiva no es motivada por las empresas, al demostrar una correlacién positiva
muy estrecha de 0.898 entre el desempefio laboral y la motivacidn, sugiere que las
estrategias de motivacion deben ser dinamicas y dispuestas a adaptarse a las necesidades
cambiantes de los empleados a lo largo de su carrera en la empresa

En esta linea de investigacion, Teanga Zurita et al., (2018) con el estudio dirigido a
las empresas publicas del Carchi nos dicen que la motivacion no solo motiva a los empleados
a realizar mejor su trabajo, sino que también puede ser la causa de un buen o mal desempefio
laboral, mediante la aplicacion de teorias motivacionales y evaluaciones que realizaron, estos
autores emplearon pruebas de correlacion de Pearson mostrando una relacion significativa de
las variables en cuestion asegurando que la aplicacion de estrategias orientadas a la
motivacion y desempefio elevan la productividad y eficiencia personal, Gallegos Quiroz & Loor
Chévez, (2024) corroboran lo encontrado en otras investigaciones, percibié una influencia
significativa de la motivacion en el desempefio en la Asociacion de Servicios de Limpieza
Peninsulares Unidos ASOSERPEN ubicada en la ciudad de Santa Elena, por lo que
identificar aspectos que intervienen en esta relacion resulta fundamental para disefiar
estrategias que promuevan un entorno laboral motivador para potenciar la productividad y el

compromiso con los empleados.
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Respecto a gasolineras dentro de la provincia, existen estudios que demuestran el
mismo analisis entre la motivacion en el desempefio laboral, Flores Asencio, (2014) con su
estudio dirigido a la gasolinera Herndndez Jr. 2 ubicada en la parroquia de Chanduy, define
esta relacién como el impulso interno que llevan los trabajadores a desarrollar de manera
eficiente y efectiva sus actividades, mediante el sustento de datos primarios de encuestas y
entrevistas determinan el impacto que se tiene en la calidad del servicio y la satisfaccion del
cliente, del mismo modo, Yagual Mufioz (2015) con su investigacion centrada en la EDS
Coechan S.A, explora estas variables entendiendo que la motivacién es un conjunto de
impulsos que orientan, dirigen y sostienen el comportamiento de los empleados analizados a
través de factores como el desarrollo cognitivo, el nivel académico, capacitaciones, y
oportunidades de crecimiento que ofrece la empresa ya sea personal o profesional, por otro
lado, el desempefio laboral lo define con el grado de cumplimiento de requisitos de los
empleados que permiten alcanzar los objetivos establecidos, basados en eficiencia, calidad
del servicio al cliente, cumplimiento de normas y procedimientos internos, partiendo de
aquello permite comprender como la motivacion influye en el rendimiento de los empleados
e incluso en el éxito de la gasolinera.

A nivel local, el cantdon Salinas, considerado uno de los destinos turisticos méas
importantes de la provincia de Santa elena, se caracteriza por la diversidad de actividades
comerciales y la afluencia a los establecimientos comerciales, especialmente las estaciones
de servicio las cuales se ven afectadas directamente por el desempefio de su personal, en el
caso de la gasolinera EDS Quattro perteneciente a Magusenterprise, el personal operativo es
pieza fundamental por ende la motivacion se convierte en un elemento clave para garantizar
la eficiencia.

Por lo anteriormente expuesto, este estudio busca relacionar las variables de
motivacion y desempefio, para ello se plantea analizar un diagnostico, determinar factores y
posteriormente buscar estrategias que abarquen los aspectos que presentan mayores
deficiencias en torno a la motivacion y desempefio de la estacion, a partir del analisis se
busca comprender al igual que evidencian otros estudios como la motivacion influye o se
relaciona con el desempefio laboral generando insumos técnicos que contribuyen a la
formulacién de estrategias de gestion mas efectivas, gracias a la evidencia empirica que
proporciona este estudio permitira atender el vacio existente en estudios aplicados al
contexto local, abriendo paso a profundizar factores y contextos asociados a una motivacion
laboral baja o deficiente que repercute en el desempefio considerando niveles macro, meso y

micro con apoyo de estudios desarrollados en contexto similares al presente trabajo.
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Planteamiento del problema

Actualmente, una de las principales problematicas en el &mbito organizacional es la
dificultad de mantener niveles altos de motivacion laboral, dicha situacion repercute
directamente en el desempefio y productividad de las empresas, esta carencia puede
ocasionarse por varios factores como la ausencia de politicas claras que incentive el
reconocimiento formal por un excelente servicio o buen rendimiento, la falta de programas
de capacitacion o incentivos econémicos, como resultado los trabajadores muestran
desinterés, limitando su compromiso y capacidad para desenvolverse de manera eficiente en
sus funciones. En base a aquello, la falta de motivacién puede convertirse en un obstaculo
que impida el éxito de la empresa, tal como sostiene Robbins y Judge, (2013) cuando las
organizaciones no gestionan adecuadamente la motivacidén, se genera una brecha de
expectativas que no se alinean con los objetivos organizacionales dando como efecto una
disminucion en la eficiencia del sistema en general.

A nivel internacional, las formas de motivacion laboral tradicionales fueron alteradas
por la pandemia COVID-19 poniendo a prueba las capacidades de las organizaciones para
mantener el compromiso de sus colaboradores, debido a la pérdida del bienestar subjetivo y
la inseguridad laboral durante la pandemia se vio afectada negativamente el desempefio de
los trabajadores de empresas pequefias, medianas y grandes, como es el caso del sector
logistico de Yakarta, indonesia, donde Nusraningrum et al., (2024) menciona que los
empleados enfrentan bajos niveles de motivacion y compromiso laboral, esta situacion se ve
agravada por un ambiente de trabajo que no resultan comodos ni estimulantes, lo que afecta
negativamente a su desempefio, los empleados no disfrutan su trabajo, no estan
comprometidos y presentan dificultades para cumplir con sus tareas a tiempo, la poca
participacion de los empleados en actividades que fomente su motivacion contribuye a esta
problematica.

Gallup, (2025) con su informa anual titulado “State of the Global Workplace: 2025
Report” identifica una problematica relacionada a la disminucién del compromiso por parte
de los empleados a nivel global, dicha disminucidn se puede interpretar como una pérdida de
motivacion intrinseca en el trabajo, en comparacion a la del afio de los confinamientos por
COVID-19, en el 2024 el porcentaje de empleados comprometidos a nivel global disminuyo
de un 23% a un 21%, por otro lado, el compromiso de los gerentes disminuyo de un 30% a
un 27% debido a que lidian con nuevas exigencias ejecutivas y expectativas de los
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empleados, la falta de compromiso de los empleados en general le cuesta a la economia
mundial 438 mil millones de dolares en pérdida de productividad.

En el contexto ecuatoriano, investigaciones realizadas en diversas regiones del pais
como el estudio de Bermudez Tacunga, (2021) que nos dice que en Manabi debido a los
bajos salarios no permiten cumplir o satisfacer las necesidades primarias, lo que provoca
desmotivacién y una percepcion de que la remuneracién no compensa el esfuerzo laboral,
ademas, optan por métodos administrativos que dejan de lado el factor motivacional cuando
se trata de satisfaccion laboral y el rendimiento, por otro lado, Sudrez Medina, (2018) nos
habla de la desmotivacion de los empleados de la empresa municipal EMASA-EP del cantdn
Santa Elena y su impacto negativo en el desempefio laboral, dicha empresa identificd que
utilizan un sistema de motivacion tradicional, desactualizados y deficiente, que no logran
satisfacer las necesidades y expectativas de los empleados. Factores como la falta de
reconocimiento, escasa comunicacién y la limitada oportunidad de desarrollo debilitan el
clima laboral dejando la productividad y el compromiso con niveles bajos en los
trabajadores, estos hechos reflejan una tendencia comun en diversas organizaciones del pais,
donde la ausencia de politicas motivacionales afecta drasticamente el desempefio laboral.

En la estacion de servicio Quattro parte de MagusEnterprise se observa un
incremento considerable en la frecuencia de carros que visitan el establecimiento, este
aumento en ventas se debe a diversos factores principalmente a la situacion ocurrida con la
compafiia COPEDESA, segun fuentes informativas locales la Agencia De Regulacion de
Hidrocarburos cerro la gasolinera asociada a dicha compafiia ubicada pocas cuadras de la
EDS Quattro quien solia recibir un volumen de clientes mucho mayor debido a su ubicacion,
los problemas y posterior cierre de la competencia fueron determinantes para que la EDS
Quattro atravesara un periodo de crecimiento y consolidacién en el mercado local. El
desempefio del personal operativo representa un elemento esencial de manera que mantengan
una calidad de servicio, seguridad y satisfaccion al cliente, Tumbaco Pozo, (2025) menciona
que el personal operativo es aquella que proyecta la imagen de la empresa a los clientes, por
lo que, contar con un personal con conocimientos técnicos que vayan acorde con una actitud
positiva permitira aumentar la confianza y experiencia del cliente. Sin embargo, segun
observaciones preliminares que se toman como base en nuestro planteamiento se evidencia
la ausencia de sistemas de reconocimiento, incentivos o formacion continua, por lo que el
nivel de motivacién es limitado de manera que podra incidir significativamente de manera

negativa en el desempefio laboral de dicho personal afectando en los resultados.
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Al no contar con muchos estudios académicos, se pueden abordar sus necesidades a
la luz de experiencias locales documentadas, por ejemplo, Castro Flores, (2019) not6 que la
ausencia de estrategias motivacionales formales de parte de Emturisa S.A. influye
directamente con el desempefio del personal lo que afecto la calidad en la ejecucion de tareas
operativas como la eficiencia y productividad en general, en este sentido, puede asumirse
que en Quattro exista una situacion similar, donde la motivacion del personal operativo no
este gestionada de manera formal con estrategias actuales.

Por todo lo expuesto, el presente estudio surge ante la existencia de vacios teéricos y
metodologias en torno a la comprensién de la motivacion laboral en el sector de estaciones
de servicio, un &mbito poco explorado en el cantdn Salinas de la provincia de Santa Elena,
donde la mayoria de las investigaciones previas se han enfocado en empresas industriales o
comerciales, dejando de lado la realidad del personal operativo que mantiene contacto
directo con el cliente. Esta limitacion ha impedido identificar con precision los factores
motivacionales que inciden en su desempefio, generando como causas principales la ausencia
de programas estructurados de reconocimiento, falta de incentivos econdémicos y la escala de
comunicacion organizacional, cuyos efectos se reflejan en un bajo compromiso, desinterés y
deficiencias en la calidad del servicio. En consecuencia, la presente investigacion busca
aportar evidencia empirica y determinar estrategias innovadoras de motivacion que
fortalezcan el desempefio laboral, la productividad y el sentido de pertenecia del personal
operativo de la estacion de servicio Quattro del canton Salinas.

Con base a lo ya mencionado, la siguiente interrogaria corresponde a la formulacion
del problema del presente trabajo investigativo: ;Cémo influye el nivel de motivacion en el
desempefio laboral del personal operativo en la estacion de servicio Quattro del cantén
Salinas 2025?

La sistematizacion del problema conformada por 3 preguntas claves que permitiran

abordar de manera mas clara la interrogante antes planteada:

- ¢Cual es la situacion actual de la motivacion y el nivel de desempefio laboral del
personal operativo en la estacion de servicio Quattro del canton Salinas 2025?

- ¢Cudles son los factores que influyen en la motivacion y desempefio laboral del
personal operativo de la estacion de servicios Quattro del cantdn Salinas 2025?

- ¢Qué estrategias innovadoras pueden mejorar la motivacion y el nivel de
desempefio laboral del personal operativo en la estacion de servicio Quattro del

canton Salinas 20257
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De manera que me permita llegar a la resolucion del problema de mi investigacion, se
concreto el siguiente objetivo general de modo que especifique de forma amplia y clara lo
que se desea obtener: Determinar el nivel de influencia de la motivacion en el desempefio
laboral del personal operativo en la estacion de servicio Quattro del cantén Salinas 2025.

Por lo tanto, los objetivos especificos son pasos estructurados y claves para abarcar

mi objetivo general antes estipulado, por lo que se detallan de la siguiente manera:

- Diagnosticar la situacién actual de la motivacion y el nivel de desempefio laboral
del personal operativo en la estacion de servicio Quattro del canton Salinas 2025.

- ldentificar los factores que inciden en la motivacion y rendimiento laboral, de
personal operativo de la estacidn de servicio Quattro de cantdn Salinas 2025.

- Proponer estrategias innovadoras para mejorar la motivacién y rendimiento
laboral de personal operativo de la estacion de servicio Quattro canton Salinas
2025.

La justificacion tedrica de la presente investigacion busca reforzar el conocimiento
sobre la motivacion y el nivel de relacion con el desempefio laboral del personal operativo en
la gasolinera, a partir de referencias académicas, estudios de caso e investigaciones
realizadas por otros autores. Las diversas fuentes permitiran tener una imagen mas completa
del tema de estudio, desde un referente que serd tarea sumamente importante a fondo para
futuras investigaciones de manera que permitan conocer la relevancia de implementar
estrategias motivacionales efectivas en este sector.

La motivacion laboral es aquel componente estratégico para las estaciones de
servicio al comprender una necesidad que requiere que las organizaciones implementen
acciones mucho mas alld que incentivos econdmicos. Segun Naranjo Pereira, (2009) en la
Revista Educacion UCR se presentan 3 perspectivas dentro de la motivacion, la conductista
que resalta el papel de las recompensas como motor motivacional, la humanista que consiste
en el desarrollo de las capacidades del ser humano y la cognitiva que enfatiza el poder del
pensamiento, dichas perspectivas tedricas fortalecen la comprension del comportamiento
laboral del personal operativo y los vinculos con el desempefio o rendimiento organizacional.

Dado que las estaciones de servicio se caracterizan por la prestacién de servicio con
interaccion directa con el cliente, la compresion de la relacion entre motivacion y desempefio
laboral resulta un eje fundamental, mediante teorias cientificas especificas respaldadas por

evidencias empiricas, facilita la integracion de estrategias motivacionales que potenciara el
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rendimiento del personal operativo, impactando no solo en la productividad, sino que
también fortalecera el bienestar, la satisfaccién y compromiso de los trabajadores.

El presente estudio busca ampliar el conocimiento poco explorado de la motivacién y
el desempefio del personal operativo de las gasolineras en sintonia con las teorias
motivacionales y su respectiva identificacion en la practica contribuyendo al desarrollo
tedrico a través de la identificacion de factores motivacionales especificos dentro de este
sector aportando con evidencia empirica fortaleciendo las teorias existentes que serviran
como referencia a investigaciones posteriores similares al tema que se esté investigando.

Respecto a la justificacion préctica, la presente investigacion atiende la necesidad
de comprender como la motivacién influye directamente en el desempefio laboral del
personal operativo de la estacion de servicio Quattro en el canton Salinas, ciudad
caracterizada por su dinamismo turistico y comercial, sin embargo, estudios como la de
Castro Flores, (2019) demuestran que existen debilidades en la implementacién de
estrategias motivacionales formales lo que causa un nivel bajo en el desempefio y por ende
en la competitividad de este tipo de organizaciones.

Este estudio favorece al personal que compone la EDS Quattro de MagusEnterprise
S.A., tanto al personal operativo al identificar aquellos factores motivacionales que influyen
en su desempefio, como la gerencia y personal administrativo, al contar con un diagnéstico
respaldado en evidencia permitird la implementacion de programas de motivacion mas
efectivos. Los hallazgos de la investigacion permitiran a la gerencia de la estacion Quattro
contar con un insumo técnico y cientifico que ayudara a la toma de decisiones estratégicas
basados en factores motivacionales més influyente, de manera que se podréan disefiar planes
ajustados a las necesidades del personal operativo. El impacto de la investigacién se reflejara
en mejoras a nivel individual y organizacional, permitiendo reducir costos derivados de la
rotacion de personal, ausencia y baja productividad, incrementando la rentabilidad y las
ganancias generales de la estacién, al tener un personal mas motivado y comprometido
lograran ofrecer una atencion al cliente eficiente y empatica fomentando la fidelizacion de
los consumidores atrayendo nuevos clientes generando asi un crecimiento sostenible de los
ingresos de la empresa y por consiguiente un aumento en las utilidades anuales distribuidas
entre todos los trabajadores, respecto al impacto social se espera una mayor productividad y
competitividad empresarial de manera que se generen empleos mas estables.

En resumen, este estudio permitird disefar estrategias innovadoras orientadas a
fortalecer la motivacion en el desempefio laboral del personal operativo de la estacion de
servicio Quattro del cantén Salinas, por medio de resultados que serén Utiles para la gerencia
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contribuyendo no solo al fortalecimiento de la gestion interna de la organizacién, sino
también a posicionarla como un referente competitivo dentro del sector.

La idea a defender que plantea el trabajo investigativo es: La motivacion laboral
tiene un nivel de influencia significativo en el desempefio laboral del personal operativo en
la estacion de servicio Quattro del canton Salinas, 2025.

El presente trabajo con el tema “La motivacion en el desempefio laboral del personal
operativo en la estacion de servicio Quattro, canton Salinas, afo, 2025, se desarrolla de
manera estructurada dividido por capitulos permitiendo una mayor comprensién lectora
presentando contenido de manera logica y coherente, por lo tanto, cuenta con el siguiente
mapeo:

La introduccion presenta la importancia de la motivacion como una de las variables
claves que influye en el desempefio laboral, del mismo modo, se expone en el planteamiento
del problema los desafios y dificultades que atraviesan distintas empresas por la falta de
estrategias motivacionales efectivas. Ademas, se da a conocer la formulacion del problema,
la sistematizacion, el objetivo general junto con sus objetivos especificos, la justificacion
teodrica y préactica que sustenta la investigacion.

El Capitulo I Marco Referencial se detallan trabajos e investigaciones tanto
académicas como cientificas, proporcionando fundamentos tedricos, conceptuales y legales,
este apartado cuenta con antecedentes relevantes relacionados al estudio, teorias y conceptos
distribuidos por las variables, dimensiones e indicadores claves, por consiguiente, un marco
legal conformado por leyes, constitucion, reglamentos, normas, ordenanzas y codigos
vigentes que sustentan la investigacion.

El Capitulo 11 Metodologia destaca los fundamentos que sustenta la realizacion de
la investigacion. Describe el disefio de la investigacion para medir de manera objetiva las
variables del estudio, seguido con un alcance acorde al tema y objetivos que se quieren
lograr. También se define la poblacion y muestra de estudio conformada por el personal
operativo y administrativo de la estacion de servicio Quattro, los métodos, técnicas e
instrumentos utilizados para la recoleccion y procesamiento de datos.

Por ultimo, el Capitulo 11 Resultados y Discusién presenta el analisis de los datos
obtenidos por los instrumentos aplicados en la investigacion. Seguido de la discusion
comparando los resultados obtenidos con los hallazgos de otros autores que contribuyeron al
tema de estudio ya sea de manera afirmativa o negativa. Posteriormente, de un plan de

accion o propuesta basados en estos analisis para atender la escases o problematica principal,
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por ultimo las conclusiones y recomendaciones relacionados al cumplimiento de los

objetivos planteados en la investigacion.
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Capitulo |

Marco Referencial

Revision de la literatura

La revisién de la literatura constituye un proceso sistematico de exploracion, analisis
critico y comparativo de estudios e investigaciones precedentes que guardan relacién con el
tema de investigacion sobre la motivacion laboral en el desempefio del personal operativo de
la estacion de servicio Quattro, identificando objetivos, metodologia, resultados y
conclusiones relevantes de trabajos previos con el proposito de construir una base referencial
consistente. La calidad académica y cientifica es clave en la busqueda de aquellos trabajos
que formaran parte de los antecedentes, considerando que tengan un alcance internacional y
nacional de manera equilibrada garantizando un soporte tedrico solido de gran aporte para el
presente trabajo de investigacion.

A nivel internacional, multiples investigaciones recientes han profundizado en la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio, el articulo cientifico realizado por Yin et
al., (2023) titulado “Occupational fatigue and health of gas station workers: A review”
publicada en la revista “Work™, tuvo como proposito investigar la condicion actual del riesgo
ocupacional de los trabajadores de las gasolineras, mediante una busqueda sistematica de la
literatura existente en bases de datos como Web of Science, ScienceDirect, PubMed, Google
Scholary PsycINFO para encontrar articulos adecuados que sean incluidos en el estudio, de
manera que fueran seleccionados por rondas, en la primera ronda se revisaban titulos y
resuimenes de todos los articulos en la base de datos seleccionada, posteriormente en la
segunda ronda se revisaron los textos completos de todos los articulos seleccionados en la
primera ronda asegurando que cumplieran con los requisitos tales como relacionarse a la
fatiga, trabajo por turnos, suefio, salud fisica y mental de los empleados de las estaciones de
servicios.

Los resultados de la investigacion resaltan factores como el estrés y la carga de
trabajo que enfrentan los empleados de las gasolineras mientras intentan mantener un alto
nivel de entusiasmo, por otro lado, el trabajo por turnos provoca problemas psicoldgicos y
fisiolégicos como ansiedad, depresion y consecuencias en el estilo de vida, dolores de cabeza
e irritacion ocular, estos factores afectan negativamente la capacidad de desempefio.

Esta investigacion concluye que para mejorar la salud y el bienestar de los
trabajadores de las gasolineras se debe fortalecer el conocimiento de los trabajadores sobre la
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autoproteccion de acuerdo con sus condiciones de trabajo y formular medidas para evitar
problemas de salud causados por los factores antes mencionados.

Siguiendo con Hoxha & Ramadani, (2024), donde a través de su articulo cientifico
“The impact of intrinsic motivation on the sustainable extra-role performance with the
mediating role of job engagement” publicado en la revista “Sustainability”, tuvo como
objetivo examinar los efectos de la motivacion intrinseca y el compromiso del personal en el
desempefio extra-rol con los empleados de la empresa Energy Corporation of Kosovo,
contando con un ndmero de 4700 empleados se utiliz6 un enfoque cuantitativo con un
analisis de regresion multiple y el modelo 4 de la macro PROCESS para probar las hipétesis,
contaron con la participacion de 350 empleados de la empresa de produccién de energia en
Kosovo seleccionados a través de un muestreo por conveniencia donde por medio de
cuestionarios recopilan datos acorde al tema de su investigacion examinados con el andlisis
factorial confirmatorio en Amos v.23 y la fiabilidad se midi6 con el coeficiente de alfa de
Cronbach en SPSS v.23.

Los resultados que se obtuvieron de la investigacion mencionan que la motivacion
intrinseca compuesta por autonomia, competencia y relacion con otros tiene un impacto
positivo en el desempefio extra-rol, esto sugiere que los empleados que se sienten
intrinsecamente motivados se desempefian mejor en sus tareas que van mas alld de las
responsabilidades laborales basicas, también destaca que el compromiso laboral actda como
un medidor clave que potencia este tipo de motivacion en el desempefio.

En base a lo anterior, esta investigacion concluye evidenciando una correlacion
positiva y significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio organizacional, donde
destacan que abordar necesidades psicoldgicas de los empleados y fomentar el compromiso
laboral mejoran el desempefio de la organizacion puesto que un amiente laboral que
promueva la motivacion intrinseca mejora el rendimiento y la satisfaccion.

Otro trabajo académico e investigativo por considerar es la “Effect of work
motivation and incentives on employee performance at COCO Gas Station HM. Yamin
Medan” elaborado por Setidi et al., (2021) y publicado en la “International Journal of Trend
in Scientific Research and Development”, cuya investigacion tuvo como objetivo general
analizar el efecto de la motivacion laboral y los incentivos en el desempefio de los empleados
de la estacion de servicio COCO HM. Yamin Medan, dedicada a la distribucion de
combustibles, aceites y gas ubicada en Indonesia. Este estudio utilizé el método de
investigacion cuantitativa tomando como objeto de estudio a todos los empleados de la EDS
COCO HM. Yamin Medan reduciendo el nimero con una muestra de 26 empleados a través
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de la técnica de muestreo saturado, emplearon cuestionaros con escala de Likert que tiene 5
respuestas alternativas cuyos datos obtenidos fueron analizados utilizando regresiones
lineales multiples y coeficientes de determinacion R2 con el software SPSS.

Los resultados que se mostraron en esta investigacion evidenci6é que la motivacion
laboral al igual que las anteriores investigaciones tiene un efecto positivo y significativo en
el desempefio de los empleados, mientras que los incentivos no producen el mismo impacto,
es decir, los incentivos por si solos no mostraron tener un efecto importante, sin embargo, no
quiere decir que no sirvan, sino que no fueron un factor determinante, se destaca que los
incentivos y la motivacién laboral explican el 52,4% del desempefio de los empleados de la
EDS COCO HM. Yamin Medan, el otro 47,6 representa otros factores no considerados en el
estudio.

Esta investigacion concluye afirmando una relacion positiva entre la motivacion
laboral combinada con incentivos y el desempefio de los empleados, como se menciond
anteriormente los incentivos por si solos no mostraron un efecto positivo, por lo que
mantener y mejorar la motivacion maximiza el desempefio de los empleados actuando como
un factor clave en el éxito de la organizacion.

En Ecuador, investigaciones recientes a nivel de posgrado y de gran impacto han
confirmado la fuerte influencia de la motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores,
el estudio titulado “Psychosocial factors at work and occupational stress in gas station
attendants in Ecuador” elaborado por Alban-Pérez et al., (2017) y publicado en la revista
“Psychology” tuvo como objetivo determinar la asociacion entre los factores psicosociales
en el trabajo y el estrés laboral en los empleados de gasolineras en Ecuador. Este estudio fue
de tipo cuantitativo con un enfoque transversal tomando de referencia a 146 empleados de
gasolineras en Ecuador que trabajaban en estaciones de servicio distribuidas a lo largo de la
Costa, Sierra y la parte Oriental de Ecuador quienes fueron seleccionados mediante un
método de censo dentro de una compafiia que opera a nivel nacional, para la recoleccion de
datos utilizaron un cuestionario de datos sociodemograficos como el “Cuestionario actores
Psicosociales en el trabajo” y el “Cuestionario de Evaluacion del Estrés” que posteriormente
fueron analizados mediante estadistica descriptiva (frecuencias, porcentajes y medidas de
tendencia central), la prueba de Chi cuadrado y el coeficiente de Correlacion de Spearman
para determinar la asociacion y direccion de las correlaciones entre las variables estudiadas.

Uno de los resultados mas relevantes de esta investigacion sefiala que los empleados
de gasolineras experimentan una alta exposicion a factores psicosociales en el trabajo, en

concreto, el 61% de los participantes perciben un alto nivel relacionado a la dimension de
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“Interaccion social y aspectos organizacionales” lo que sugiere que las relaciones
interpersonales y el entorno laboral son fuentes de estrés, ademas, el 47,3% se debe a la
“Remuneracion por desempefio” indicando insatisfaccion con el equilibrio entre el esfuerzo
realizado y la compensacion recibida, en cuanto al estrés laboral, el 88,4% de los empleados
manifiesta altos niveles de sintomas psicoemocionales, lo que sefiala un impacto
significativo en su bienestar psicoldgico, de la misma forma el 74% presenta sintomas
relacionados con el comportamiento social, lo que indica que el estrés presentado afecta sus
interacciones y relaciones laborales.

La investigacion concluye que los empleados como se menciond anteriormente
perciben un alto nivel de exposicion a diferentes factores psicosociales relacionados con
aspectos organizacionales y caracteristicas de la remuneracion, lo cual se asocia con
sintomas elevados de estrés laboral, es decir, que este grupo de trabajadores desarrollan sus
actividades laborales con altos niveles de estrés que ocasionan que disminuyan su
desempefio y generen problemas de salud fisica y mental, por ende mejorar las condiciones
de trabajo en estas gasolineras como el apoyo organizacional y una remuneracion justa
podria reducir el estrés y potenciar la motivacion y el desempefio de los empleados.

El trabajo de postgrado de Caza Ricardo (2025) titulado: “La motivacion y el
desempefio laboral de los servidores publicos en la agencia de regulaciéon y control de
hidrocarburos peninsula, afio 2025” y publicado por la Universidad Estatal Peninsula De
Santa Elena tuvo como objetivo general analizar de qué manera la motivacion incide en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la agencia de regulacion y control de
hidrocarburos Peninsula. Esta investigacion fue de tipo cuantitativo con un disefio de
investigacion no experimental y transversal, de alcance descriptivo correlacional donde
emplearon el método hipotético-deductivo y analitico tomando de referencia una poblacion
constituida por los servidores publicos de la agencia y los sujetos de control de la
jurisdiccion, base que sirvid para una muestra no probabilistica de 105 participantes que
incluyo a 15 funcionarios de la agencia y 90 sujetos de control, para la recoleccién de datos
se utilizo una encuesta estructurada con cuestionarios validados por un tutor y disefiados en
base a escala de Likert, aquellos datos se analizaron con el software SPSS version 25
aplicando andlisis descriptivos, pruebas de fiabilidad (Alfa de Cronbach) y anélisis
correlacionales, para validar el contenido, se revisd por un experto y se elaboré una prueba
piloto.

Los resultados mas relevantes de esta investigacion revelan bajos niveles de

motivacion en los servidores publicos de la ARCERNNR, de manera especifica, el 66,7% de
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los funcionarios encuestados indicaron no sentir satisfaccion con sus logros laborales y un
100% percibe que su trabajo no es reconocido ni valorado por sus superiores. Ademas, el
80% consideran que no tienen oportunidades de adquirir nuevas habilidades y conocimientos
en su lugar de trabajo, los datos proporcionados muestran una falta de fatores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos, lo que se traduce en un impacto negativo en la productividad y
calidad del servicio institucional, los sujetos de control también evidenciaron que el 83,3%
de los funcionarios no mostro entusiasmo ni actitud positiva al dar el servicio reforzando la
percepcion de desmotivacion y la necesidad de implementar estrategias para fortalecer el
talento humano, la alta correlacién estadistica superiores a 0,95 entre la motivaciéon y
desempefio laboral, tanto en funcionarios como en sujetos de control, confirman que la
motivacion incide directamente sobre el cumplimiento de objetivo, la productividad, el
trabajo en equipo y la calidad del servicio y la calidad del servicio.

El estudio concluye sefialando que la motivacion influye directamente en el
desempefio laboral y que los bajos niveles de motivacion identificados en los servidores
publicos repercuten o inciden negativamente en la productividad y la calidad del servicio
institucional, factores motivacionales como la satisfaccion personal, el desarrollo personal, la
responsabilidad y el reconocimiento son determinantes en el desempefio laboral y que el
porcentaje presentado en base a los funcionarios manifesté que no se sienten alineado con lo
que les apasiona lo que da a entender como lo menciona en el estudio una desconexién entre
las actividades asignadas y sus aspiraciones individuales, por otro lado los factores
ambientales, como la estabilidad laboral, el liderazgo, el ambiente de trabajo y la formacion
continua, no se encuentran fortalecidos afectando la motivacién externa y generando
desgastes emocional, en resumen, existe una relacion directamente proporcional entre la
motivacion y el desempefio laboral, lo que subraya la necesidad de implementar estrategias

que fortalezcan el talento humano.
Desarrollo de teorias y conceptos
Marco conceptual

Motivacion laboral

Segln Gaitan Jara & Romero Mejia, (2024), la motivacion es el conjunto de procesos
internos y externos que afectan de forma directa a la productividad de los empleados, que
impulsan al trabajador no solo a iniciar una tarea, sino a mantenerla con persistencia,

adaptarse a los obstaculos, mejorarla y buscar excelencia en su realizacion.
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Por otro lado, Cruzado Penas, (2018) menciona que la motivacién laboral se entiende
como un conjunto de fuerzas internas y externas que inducen, dirige y mantienen el
comportamiento del trabajador hacia el logro de los objetivos laborales y personales,
influyendo directamente en su nivel de desempefio y productividad”.

De la misma forma, Guido Jara et al., (2024) definen a la motivacién como un factor
fundamental que incide directamente en el desempefio, cuyos estimulos potencian el interés,
compromiso y esfuerzo de los empleados, por lo que en la investigaciéon se considera un
factor critico que cuando se gestiona de una manera correcta los beneficios encierran
aspectos como productividad y la efectividad de recurso humano.

La motivacion laboral puede entenderse como un fendémeno complejo que no solo
impulsa el inicio de una accion, sino que sostiene el comportamiento del trabajador a lo largo
del tiempo, que va mas alla del impulso inicial, la persistencia que se observa en los
trabajadores es crucial sobre todo en una gasolinera debido a que debe estar constantemente
alerta y comprometido para evitar errores que pueden ocasionar un costo mayor o incluso
atentar contra su propio bienestar.

Motivacion intrinseca.- Del Castillo et al., (2006) citado por Melgar Bayardo et al.,
(2024) explican que la motivacion intrinseca nace de los anhelos, necesidades y valores del
individuo que vayan de la mano con las tareas que se realiza, de manera que el trabajador por
eleccién propia busca permanecer dentro de la empresa, es decir, que la motivacion
intrinseca esta relacionada con el desempefio laboral y el compromiso organizacional
convirtiéndolo en un motor fundamental para el éxito de cualquier empresa al promover un
ambiente laboral positivo.

Fischman (2014) en el estudio de Verdesoto Plaza, (2021) complementa que la
motivacion intrinseca fomenta un sentido de compromiso y autorrealizacion impulsada por la
experimentacion, manipulacion y la curiosidad en las personas actuando como una fuerza
impulsadora, y que gracias a cada experiencia que adquieren van aportando algo valioso para
si mismo y la organizacion.

La motivacion intrinseca es un proceso interno de impulso personal que lleva al
trabajador o persona a realizar actividades por satisfaccion propia y sentido de propoésito, de
manera que es importante alinear el bienestar individual con los objetivos o metas de la
organizacion, al proporcionar oportunidades donde tengan autonomia y autoliderazgo
generan compromiso, creatividad, productividad, reflejados en un mejor desempefio.

Satisfaccion laboral. — Alvarez et al., (2019) en la investigacion de Alejandro
Gonzélez & Cafiizares Cedefio (2025) definen como un conjunto de emociones positivas o
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negativas relacionados al trabajo que desempefian las personas, influyendo directamente en
el bienestar mental, productividad y compromiso con la organizacion, basado en aquello, un
alto nivel de satisfaccion laboral puede generar una mejor salud mental, mayor rentabilidad y
productividad para la empresa, por el contrario, la insatisfaccion laboral puede acarrear
problemas como ausentismo y alta rotacion del personal.

De acuerdo con ello, la satisfaccién laboral puede asociarse como un estado
emocional y actitudinal generado por la percepcion que tiene el trabajador de su entorno
laboral, si el trabajador percibe un entorno justo, estimulante y que va de la mano con sus
expectativas personales y profesionales, el nivel de satisfaccion serd mayor lo que genera un
mejor desempefio, lealtad organizacional y bienestar integral, en cambio, la falta de
reconocimientos y condiciones inadecuadas se reflejara en una insatisfaccion como
menciona Alvarez.

Compromiso con el trabajo. — Prieto Dieza et al., (2022) sostienen que el
compromiso laboral es la medida en que un individuo se siente conectado e involucrado con
las tareas, actividades, objetivos y metas de la empresa, que impacta en la calidad del trabajo
realizado y en la disposicion que tiene la persona para contribuir al éxito general de la
organizacion. En este sentido, el compromiso laboral es un elemento central que fomenta un
desempefio laboral optimo y sostenible, asimismo, puede entenderse como la actitud positiva
y responsable que el trabajador adopta frente al cumplimiento de tareas en relaciéon a los
objetivos de la organizacion.

Dicho aquello, el compromiso laboral es el grado en que una persona se involucra
emocionalmente manifestandose en la energia, entusiasmo y dedicacion que se invierte en
las actividades diarias que se realiza dentro de una organizacion, cabe mencionar que el nivel
de compromiso esta determinado por factores motivacionales individuales y caracteristicas
del entorno laboral, en una estacion de servicio un alto compromiso laboral se traduce en
mayor proactividad e iniciativa para mejorar resultados, por el contrario, un bajo
compromiso puede llevar a la desmotivacion y a un desempefio eficiente.

Autonomia laboral. — Guevara, (2016) citado por Cabezas Ramos, C. B., & Brito
Aguilar, J. G., (2021) definen la autonomia laboral como la capacidad que se le otorga al
empleado para ejercer control y tomar decisiones respecto a la forma en que llevara a cabo
sus tareas y responsabilidades dentro de su puesto de trabajo, es decir, que tiene la libertad de
optar por métodos, técnicas y estrategias que considera mas eficientes y adecuados para
lograr los objetivos establecidos y metas individuales, la autonomia que se brinda fomenta

un sentido de pertenencia, creatividad e innovacion.
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Compartiendo la opinién de aquellos autores, la autonomia laboral es el grado de
libertad y capacidad que tienen los empleados independientemente del area en el que estén
laborando para tomar decisiones y gestionar su propio trabajo, a autonomia busca empoderar
al personal permitiéndoles sentirse mas duefios y responsables de sus resultados, no se
limitan a seguir instrucciones detalladas, sino, que se les permite organizar su tiempo, elegir
que métodos emplear y la forma de cdmo realizar sus tareas que asegure el cumplimiento de
objetivos y metas establecidos por la empresa, esta autonomia puede generar un mayor
sentido de compromiso y motivacion intrinseca al sentirse valorados y confiados, a su vez,
esto se traduce en un mejor ambiente de trabajo.

Motivacion extrinseca.- Rumay Mufioz, (2023) asocia la motivacion extrinseca con
recompensas o incentivos que un individuo recibe a cambio, a diferencia de la motivacion
intrinseca esta se otorga de manera externa, también menciona que este tipo de retribuciones
tiene limitaciones en cuanto a la satisfaccion total de las necesidades del individuo, de igual
forma toma de referencias palabras claves en relacion con este tipo de motivacién como las
condiciones de trabajo, las relaciones con los comparfieros, remuneracion, salario nominal y
salario real.

Melgar Bayardo et al., (2024) complementa manifestando que cuando los individuos
realizan sus tareas o actividades impulsados por alcanzar recompensas, premios o evitar
castigo, dan origen a la motivacion extrinseca que se utiliza como herramienta que influye en
el comportamiento.

La motivacion extrinseca es todo factor externo que influye en el rendimiento del
trabajador en busca algln tipo de recompensa o evitar algun castigo o sancién, por lo general
se constituye del factor econdmico, no se trata de placer o satisfaccion inherente al trabajo en
si, sino a los beneficios tangibles o reconocimientos que en este caso la estacion de servicio
ofrece como un medio para lograr un buen desempefio. En este sentido la motivacion
extrinseca al igual que la motivacion intrinseca puede ser un factor importante en el
desempefio del personal, la gestion de estos factores externos puede ayudar a crear un
ambiente laboral donde los trabajadores se sientan incentivados a cumplir con tareas y metas.

Reconocimiento formal. — Imran et al., (2025) sostiene que el reconocimiento formal
se centra en validar logros especificos y cuantificables como la finalizacién de tareas criticas
o0 el cumplimiento de objetivos designados, estos pueden ser manifestados a través de elogios
verbales, recompensas formales o vias de desarrollo profesional satisfaciendo las

necesidades emocionales de los empleados de manera que fomenta un mayor compromiso y
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esfuerzo, incentivando la repeticion de comportamientos deseables y fomentando un sentido
de logro.

El reconocimiento formal se refiere a sistemas y practicas estructuradas que la
empresa 0 en este caso la estacion de servicios implementa para validar las contribuciones de
sus empleados, este tipo de reconocimiento se distingue por ser oficial, planificado y
generalmente publico, con el fin de reforzar comportamientos y resultados especificos que
benefician a la estacion.

Bonificaciones e incentivos. — Castro et al. (2018) en el estudio de Sanchez Pacheco
et al., (2022) definen los incentivos laborales como iniciativas que implementa una empresa
con el fin de estimular al personal de manera que mejoren en ciertas areas, tareas o aspectos,
genera un impacto positivo en el animo de los trabajadores, impulsando la motivacion y
compromiso mejorando la productividad y la calidad del desempefio de los colaboradores, al
aumentar las ganas de trabajar se obtiene una reduccion de costos.

En base a lo anterior las bonificaciones e incentivos son estrategias que la empresa
opta principalmente con el fin de mejorar el desempefio, generalmente son de caracter
econdmico, debido a que el dinero es un factor clave que beneficia al personal, la realizacion
y la calidad de vida; de acuerdo con el contexto en que se encuentren analizar qué tipo de
incentivos y bonificaciones son mas efectivos permitira crear un ambiente donde los
trabajadores se sientan motivados, valorados y comprometidos.

Beneficios laborales. — Li, (2023) nos indica que las empresas para mantener a los
mejores talentos ofrecen diversos beneficios laborales constituido por normativas,
procedimientos y programas relacionados con las siguientes 5 categorias de pagos

empresariales:

e Pagos obligatorios de seguros sociales.

e Pagos para seguros privados.

e Pagos por tiempo no trabajado.

e Pagos adicionales en efectivo a los empleados.

e El costo de proporcionar servicios a los empleados.

Estos beneficios no se limitan al salario, sino que comprende un amplio rango de
compensaciones directas e indirectas que buscan sobre todo proteger al trabajador ante
diversas eventualidades mejorando su calidad de vida.

Los beneficios laborales como lo menciona dicho autor pueden ser clasificados como

obligatorios y voluntarios que garantiza el compromiso y satisfaccion ligados a la
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motivacion y desempefio del personal, que tiene principalmente cubrir las necesidades
basicas del empleado de manera que permite retener talentos en mercados laborales
competitivos como lo es una gasolinera, una correcta gestion de beneficios laborales produce
un compromiso afectivo y de continuacion.

Motivacidn transcendente.- Bolagay Molina, (2017) menciona que la motivacién
transcendente surge a partir de la motivacion intrinseca de los individuos de buscar el
bienestar y beneficio de otras personas, es decir, este tipo de motivacién logra que el ser
humano no busque un beneficio propio o satisfaccién regido por el egoismo, sino que
encuentra significado y propésito al contribuir por el beneficio de terceros de manera que
fomenta un sentido de conexion y responsabilidad social, basado en aquello el autor
considera este tipo de motivacion como una perspectiva altruista que promueve la
generosidad y cooperacion donde el bienestar colectivo tiene mayor peso que una ganancia
individual.

(Lazo Lucas, 2020) citando a Ochoa, (2014) explica que la motivacién transcendente
es fundamentada en un sistema de creencias, valores y principios personales, estos aspectos
promueven el bienestar de los demas, por lo que considera que el propdsito de este tipo de
motivacion es doble: satisfacer las necesidades de otros y al mismo tiempo contribuir al
crecimiento y desarrollo del grupo de trabajo, recalca que este tipo de motivacion se
complementa con la motivacion intrinseca y extrinseca formando un conjunto de factores
que impulsan el desempefio individual y grupal.

En el contexto de la EDS Quattro, la motivacion transcendente es el impulso
provocado en un operario a realizar su trabajo pensando como sus acciones pueden generar
un impacto positivo sobre sus compafieros, va mas alld de una recompensa personal o una
satisfaccion interna, a esto se lo traduce como una actitud de servicio al encontrar un
significado y propdsito en realizar una labor que contribuye al bienestar de los demés. Por
ejemplo, un operario con motivacion transcendente puede asegurarse de que la estacion este
impecable de manera que todos puedan trabajar sin problemas, la actitud que emplean los
trabajadores puede generar mayor lealtad por parte de clientes, mejor ambiente laboral o
incluso mayor rentabilidad para la empresa. Hace falta un liderazgo que inspire y modele esa
actitud donde se valore y se reconozca el servicio a los demas.

Solidaridad laboral. — (Prouska et al., 2023) citando a Wilde (2007) en su estudio,
generaliza la solidaridad como un sentimiento compartido de simpatia reciproca y
responsabilidad dentro de un grupo que impulsa el apoyo mutuo entre los colaboradores, esta

relacion de conexion emocional y compromiso colectivo impulsa la colaboracién y el auxilio
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entre personas que comparten un sentido de pertenencia, por lo que la solidaridad labora se
manifiesta como una fuerza cohesiva que impulsa la accion colectiva y promueve la defensa
de intereses entre trabajadores.

Basado en lo anterior, la solidaridad puede estar representada en ayudas de manera
voluntaria e inesperadas, de manera que se asumen responsabilidades compartidas y
mantiene una comunicacion efectiva y respetuosa, dentro del contexto de este estudio
implica un compromiso activo alineados con el bienestar y el éxito colectivo que contribuya
a un clima organizacional donde la motivacion y el desempefio estén impulsados por la
colaboracion y un apoyo mutuo sincero.

Orientacion al logro colectivo. — (Cervantes et al., 2020) dentro de su estudio
comparte la idea de Bateman & Snell, (2009) que nos dicen que la accion del trabajo en
equipo se basa en el compromiso compartido direccionado hacia un objetivo comun, para el
cumplimiento de este objetivo es necesario que se fijen metas especificas concretas y
mediables, estas metas colectivas no solo definen la identidad del equipo, sino que facilitan
la evaluacion del desempefio y la retroalimentacion.

La orientacion al logro colectivo se refiere al grado de compromiso de trabajar en
conjunto de manera coordinada y eficiente para alcanzar objetivos comunes que beneficien a
la organizacion impulsados por el tipo de motivacion que tengan, podria decirse, que los
empleados ponen en practica su nivel de asignarse tareas individuales conectadas hacia un
solo logro de manera que optimicen el trabajo, sean mas eficientes y mejoren la
productividad, en concreto se basa en la disposicién de compartir conocimiento, apoyarse
mutuamente, resolver problemas en equipo y priorizar el bienestar del grupo sobre los
intereses individuales.

Sentido de pertenencia. — como sefialan (Brown et al., 2025) el sentido de
pertenencia se manifiesta como un factor ligado al incremento de la motivacién individual
dentro de estructuras organizacionales que priorizan la diversidad y la equidad, en el estudio
sugiere que cuando los empleados se perciben valorados en un entorno que se promueve la
inclusién de diferentes perspectivas y la justicia de trato experimentan una mayor conexion y
compromiso con el grupo de trabajo y la organizacion. El sentimiento de aceptacion y
valoracién produce que los trabajadores inviertan su energia, tiempo y talento de manera que
mejora la productividad y rendimiento general de la empresa.

Dentro del contexto de la estacion el sentimiento de pertenencia se traduce en un
sentimiento de valoracion, respeto e inclusion en el entorno laboral, donde los trabajadores

se sientan comodos y libres de expresar su individualidad y creen que sus aportaciones 0
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contribuciones son importantes en el éxito de la estacion de servicio, un mayor sentido de
pertenecia se ve reflejado en una mayor motivacion y menor desempefio laboral junto con
una menor intencion de abandonar a la organizacion, cabe mencionar que igual que otros
aspectos en relacién a la motivacion y desempefio, este se ve influenciados por factores
como la percepcion de equidad en el trato, la valoracion de la diversidad por parte de

superiores y las interacciones positivas con el equipo de trabajo.

Desempefio laboral

Caza Ricardo, (2025) comparte la definicion de Butista et al. (2020) quienes afirman
que el desempefio laboral es un conjunto de conductas y acciones direccionadas a los
objetivos de la empresa, un grado alto de desempefio refleja un eficaz cumplimiento de
tareas combinado con la utilizacion correcta de capacidades, habilidades y aptitudes, sin
embargo, recalca que no solo se basa netamente en el cumplimiento de responsabilidades o
metas individuales puesto que el desempefio encierra también el logro constituido por el
esfuerzo colectivo por lo que se debe haber un equilibrio entre objetivos personales y
organizacionales de manera que se fomente un ambiente de trabajo productivo y eficiente.

Segun Ecured (s.f) citado por Rojas Paredes, (2020) menciona que el desempefio
laboral se relaciona con la valoracidn en que un trabajador realiza sus actividades de manera
eficiente dentro del entorno en el que opera, este tipo de concepto centrado en la psicologia
industrial y organizacional al igual que la gestion de talento humano funciona como una
indicador esencial en el éxito individual como organizacional de manera que permita mejorar
y corregir falencias en procesos o actividades facilitando la implementacion de estrategias
que incentivan la productividad y el crecimiento de la empresa.

Chiavenato (2017) en el estudio de Miranda Querevald, (2025) al igual que otros
autores reitera que el desempefio laboral se entiende como la forma en que los trabajadores
se desenvuelven en sus actividades considerando el impacto individual y colectivo,
caracterizado por la productividad, eficiencia y satisfaccion en las interacciones entre los
equipos de trabajo, estos aspectos se consideran para definir la calidad del ambiente y como
esto contribuye al logro de objetivos organizacionales.

El desempefio laboral en la mayoria de contextos se resume en el nivel de eficiencia y
eficacia con el que el personal lleva a cabo sus tareas y responsabilidades diarias
contribuyendo al logro de objetivos de la estacion, cabe mencionar que no solo implica
cumplir metas, sino facilitar el trabajo por medio de esfuerzos conjuntos y constantes por lo

que la evaluacién y mejora continua del desempefio del personal operativo es clave para
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identificar qué tipo de acciones motivacionales alineadas con las necesidades de los
colaboradores son aptos para aumentar el rendimiento de los trabajadores.

Organizacion del trabajo.- Obando Aguilera, (2013) sostiene que las empresa
coordinan la realizacion de tareas de manera que maximice la eficacia y eficiencia, para ello
implica una planificacion meticulosa, una asignacion estratégica de recursos y una
supervision constante que garantice el cumplimiento de cada tarea de forma que se
contribuya de manera 6ptima al logro de los objetivos empresariales, también, de la misma
forma nos menciona que estas actividades pertenecientes a cada empresa nace de la
necesidad intrinseca de alcanzar objetivos especificos.

Del mismo modo, Medina Alvarez, (2021) sefiala que la organizacion es un proceso
estructurado que se inicia con la division de actividades laborales de manera que se reduzca
en tareas mas especializadas para posteriormente distribuirlas de acuerdo con las &reas
funcionales y acorde al tipo de tarea. Este autor recalca que el objetivo principal de esta
division es facilitar y asegurar el cumplimiento de la mision y la visién institucional
optimizando asi la eficiencia y la eficacia de la empresa.

La organizacion del trabajo se refiere a la forma en como se estructuran, coordinan y
distribuyen las tareas y responsabilidades entre los colaboradores para lograr los objetivos
organizacionales, profundizando un poco, la divisién de trabajo logra que las tareas
complejas sean mas pequefias, la coordinacion asegura que las diferentes tareas y
departamentos trabajen en sintonia de manera eficiente, de manera que se pueda optimizar
las actividades es necesario definir responsabilidades, tareas y requisitos para cada puesto de
trabajo.

Tareas y responsabilidades. — De acuerdo con Kahn et al., (1964) citado en (Lan et
al., 2025), estos elementos se enmarca dentro del perfil o rol que desempefia el empleado
abarcando expectativas, limites de autoridad y conocimiento de las tareas Yy
responsabilidades inherentes al cargo, nos dice que cuando una persona tiene claridad de
estos elementos que componen su rol no solo da la impresion de conocer su puesto, sino la
razon de lo que hace y como su labor contribuye al funcionamiento general de la
organizacion, de lo contrario existe confusion e inseguridad de parte del trabajador
generando errores, bajo rendimiento o falta de compromiso con la empresa.

Dentro del contexto de una estacion de servicio y tomando de referencia el
razonamiento del autor, las tareas se las conoce como aquellas actividades especificas y
funciones que el personal operativo de la estacion Quattro debe realizar dia a dia, como por
ejemplo el despacho, limpieza, control de las maquinas, entre otros, por otro lado, las
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responsabilidades es el nivel de compromiso y esfuerzo que demuestra el personal para
llevar a cabo dichas actividades siguiendo los estdndares y parametros de la estacion, estos
elementos son claves que influye en la motivacion del personal, la comprensién de tareas y
responsabilidades alineados con la expectativas logran que los empleados sean competentes
y estén motivados generando un buen desemperio.

Herramientas y recursos. — (Taliang et al., 2023) argumentan que las herramientas y
recursos son elementos complementarios dentro del entorno laboral, ya que su adecuada
disponibilidad y uso permiten mejorar la eficiencia y el desempefio del personal, facilitando
la ejecucién de las tareas diarias y a establecer un ambiente laboral mas productivo y
organizado. El autor siendo mas especifico, nos dice que, cuando se habla de herramientas se
refiere principalmente a herramientas de gestion, las cuales se visualizan en normativas,
politicas y directrices que son material que establece limites y poder inherente a la ejecucién
de responsabilidades, por otro lado, las instalaciones o recursos operacionales son todos
aquellos medios fisicos, materiales y tecnoldgicos que sirven de apoyo para que el trabajador
realice las diversas actividades y tareas, tener en Optimas condiciones estos factores
contribuye al logro de los objetivos y metas organizacionales promoviendo el crecimiento y
desarrollo profesional como bases motivacionales.

Las herramientas y recursos se constituyen de elementos tangibles e intangibles que
sirven de apoyo para facilitar la ejecucion de tareas y actividades de cada equipo de trabajo e
individuo, en una gasolinera estas herramientas y recursos se manifiestan en equipos,
maquinaria, software o sistema, el espacio fisico, mobiliario, ergonémico, normas, politicas
y procedimientos claros, este conjunto de elementos contribuye tanto al bienestar del
empleado como a la toma de decisiones y coordinacion de las tareas, cabe mencionar que en
este conjunto también entran los sistemas de recompensas que reconocen y valoran el
desempefio del personal motivando a alcanzar objetivos en la estacion de servicio por lo que
su gestion debe ser la adecuada.

Evaluacion de resultados.- De acuerdo con Cadena Alarcén, (2019) basado en
Aamodt (2010) quien menciona que la evaluacion de desempefio basado en resultados inicia
con identificar las razones por la que la empresa desea implementarlas, por lo general una de
los motivos es aplicar medidas correctivas para optimizar el desempefio de los trabajadores,
de igual manera menciona que las técnicas de valoracion que se aplica varian dependiendo
del contexto y de los propositos especificos de la evaluacion por lo que recomienda que estas
técnicas vayan alineadas con los objetivos que se persiguen para contar con un medicion

precisa y relevante sobre el desempefio individual y colectivo.
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Mallari et al., 2025) aportan indicando que la evaluacion de desempefio o resultados
es un indicador clave del potencial éxito de una empresa basandose en la conexion directa
entre el desempefio de los empleados y el éxito de la organizacion en el mercado, resalta que
la eficiencia, la productividad y la calidad del trabajo impactan directamente la posicion
competitiva y la rentabilidad de la empresa, al igual que Cadena Alarcén (2019) coinciden
que una evaluacion exhaustiva del desempefio permita identificar areas de mejora y
fortalezas.

La evaluacion de desempefio basado en resultados es un proceso sistematico que
permite en este caso al lado administrativo a medir y analizar conductas, competencias y el
rendimiento de su personal en relacion con los objetivos establecidos, centrandonos en la
motivacion y el desempefio que son los puntos de interes, la evaluacion permite cuantificar la
motivacion que tienen los empleados que determina el desempefio que demuestran dia a dia,
en conclusién este proceso proporciona informacion valiosa para la toma de decision en
cuanto a gestion del talento humano.

Protocolos y registro de actividades. — Rorschach et al., (2023) argumentan que la
formalizacion de procesos a través de los protocolos documentados y registros de las
actividades de gestion asegura la consistencia, la transparencia y la rendicion de cuentas en
la gestion de combustible, tener definidos todos los pasos posibles en cada actividad, como
la verificacion del inventario hasta la inspeccion y el registro de datos, facilita la
capacitacion del personal, la estandarizacion de las practicas y el cumplimiento de las
regulaciones ambientales.

Los protocolos establecen como se deben realizar las tareas desde la orden hasta la
facturacion y la gestion de acceso al mismo, asegurando que se sigan los pasos correctos y
que haya un registro de cada actividad, dichos documentos deben tener claridad y estructura,
de manera que estén bien definidas las tareas y responsabilidades de cada empleado
reduciendo la ambigledad y el estrés laboral, el seguimiento de estos protocoles permite a
los empleados realizar las tareas de manera eficiente y su registro permite un seguimiento
caro de las acciones realizadas fomentando transparencia aumentando la confianza de los
empleados, en resumen estos documentos que forman parte de la estacion de servicio no solo
son importantes para la gestion, sino que también pueden tener un impacto significativo en
la motivacion y el desempefio laboral del personal.

Cumplimiento de objetivos y metas. - De acuerdo a los hallazgos de Veliz Atiencia &
Tigre Guaman, (2021), sefiala que la orientacion hacia el cumplimiento de objetivos de la

empresa es clave para el éxito organizacional, dicha orientacion implica la vinculacion de
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tareas y responsabilidades de los trabajadores con los objetivos generales de la empresa, si se
logra alinear las actividades laborales del empleado con el propdsito organizacional se logra
fomentar el logro de metas y por consiguiente optimizar el ambiente de trabajo.

Dentro del contexto al que nos dirigimos, se refiere al grado en que los trabajadores
logran alcanzar los objetivos especificos y las metas establecidas dentro de su puesto de
trabajo, estos objetivos pueden estar relacionados con ventas, la atencién al cliente, la
eficiencia o productividad, al igual que el autor el cumplimiento de los objetivos y metas es
crucial para el éxito contribuyendo al aumento de ingresos y mejoras en varios aspectos, en
relacion a la motivacion, la actitud que demuestren o el nivel de disposicion se reflejara en el
esfuerzo de cumplir con los objetivos y metas establecidos.

Retroalimentacion. — Caldas, Navarro & Hidalgo (2016) citado en (Arana et al.,
2020) describen la retroalimentacion laboral o feedback como un proceso, donde se hace
participe el empleado en la evaluacién de su propio desempefio de manera que permita
recopilar informacion valiosa de la forma en como realizar el empleado las actividades
permitiendo identificar areas que requieren mejoras, Garbanzo (2016) contribuye a este
concepto en el mismo estudio enfatizando que el aprendizaje derivado de este proceso debe
brindar oportunidades para el crecimiento profesional promoviendo la autorrealizacion en
cada actividad y la autocorreccion en las operaciones convirtiendo a la retroalimentacion en
un diferenciador clave frente a la competencia, del mismo modo Jiménez (2015) agrega que
la retroalimentacion debe ser simple, centrada y clara de modo que sea compresible y evite
confusiones o interpretaciones erréneas.

La retroalimentacién es aquel proceso de comunicar informacién a los empleados de
su propio desempefio, puede provenir por parte de supervisores, compafieros de trabajo o
incluso clientes, en una estacion de servicio donde el tema de interés es la motivacion,
permite identificar areas donde se podrian aplicar mejoras y por ende mejorar rendimiento
laboral, una retroalimentacion constituida por comentarios positivos de logros y
reconocimiento del esfuerzo fomenta la motivacion intrinseca y refuerza el compromiso con
la organizacion, por otro lado, sefialar las areas de oportunidades brinda al empleado la
oportunidad de alcanzar un potencial superior al que demuestra, a partir de una evaluacion
justa y efectiva por parte de la estacion permitird crear un ambiente de confianza donde la
retroalimentacién se perciba como una herramienta de apoyo y no de critica destructiva
fortaleciendo la relacion entre todos los trabajadores impulsando la motivacion y el

desempefio.
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Acciones correctivas. — Como se sefiala Texas Tech University, (2012), cuando un
empleado no cumple continuamente con los estandares y expectativas organizacionales
relacionado a su desempefio se opta por emplear acciones correctivas, este proceso buscar
ofrecer al empleado la posibilidad de rectificar errores y optimizar su rendimiento en lugar
de simplemente imponer sanciones, principalmente se busca por medio de la implementacién
de estas acciones la mejora continua y asegurar que el empleado alcance los niveles de
desempefio requerido por la empresa, toda accidn correctiva debe incluir informacién
detallada y precisa que garantice la transparencia y la validez del proceso.

Las acciones correctivas se implementan para abordar y rectificar cualquier
deficiencia o problema que afecte negativamente el rendimiento de los empleados, dentro de
la estacion de servicio estas pueden estar representadas por estrategias especificas disefiadas
para aumentar la motivacion de los empleados y, a su vez, mejorar su desempefio, cabe
resaltar que las acciones correctivas deben basarse en un analisis profundo por las cuales el
empleado no estd cumpliendo con los estandares establecidos por la empresa y que se
implementen de manera justa y transparente, acompafado de un seguimiento y evaluacion de
estas acciones para garantizar una mejora en la motivacion y el desempefio laboral por parte

del personal operativo.

Marco teorico

Existen un sinnimero de enfoques y teorias que buscan explicar la motivacion
humana, de las cuales se presentan 3 teorias contemporaneas que a pesar del paso del tiempo
contintan siendo ampliamente utilizadas como referencia debido a su rigor conceptual, del
mismo modo, han surgido teorias modernas que han logrado posicionarse como fundamentos
claves en estudios recientes, gracias a su capacidad de adaptarse a contexto empresariales,
tecnoldgicos y socioculturales, de las cuales se detallan a continuacion aquellas mas

relevantes.

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Basandonos en el estudio de (Méndez & Rojas, (2024), la teoria de Maslow, también
conocida como la piramide de Maslow fue desarrollada por Abraham Maslow en 1940, quien
considera que los seres humanos cuenta con una jerarquia de necesidades que influyen en su
motivacion proyectada en forma de pirdmide, se menciona que, originalmente se pensaba
que las necesidades que constituian la piramide seguian un orden secuencial, de manera que

las personas buscaban satisfacer primeramente sus necesidades mas bésicas antes de avanzar



45

hacia necesidades de autorrealizacion que son aquellas ubicadas como ultimo nivel en la
cima de la piramide.

La piramide de Maslow esta constituida por 5 necesidades: necesidades fisiologicas
como nivel basico, necesidades de seguridad y proteccién, necesidades sociales, necesidades

de autoestima y las necesidades de autorrealizacion como ultimo nivel de la pirdmide.

Teoria de los 2 factores de Herzberg

Tomando de referencia el estudio de Guzman Vilar et al., (2021), la teoria de
Herzberg también conocida como la teoria de los 2 factores, se centra en la satisfaccion e
insatisfaccion laboral, de acuerdo a la teoria estos factores son dimensiones separadas, uno
de los factores son aquellos de higiene que no motivan a los empelados pero su ausencia
puede generar insatisfaccion incluyendo aspectos como salario, condiciones de trabajo,
politicas a la empresa y supervision, la mejora de estos factores reduce la insatisfaccion de
manera considerable, no obstante, no garantiza que aumente la satisfaccion, por otro lado
tenemos los factores de motivacion que estan relacionados al contenido del trabajo en si,
estos pueden conducir a la satisfaccion, constituida por el logro, el reconocimiento, la

responsabilidades, el crecimiento y la promocidn.

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

La teoria de necesidades adquiridas de McClelland plantea que a lo largo de la vida
las personas desarrollan necesidades que influyen en su comportamiento: Logro, es el deseo
de destacar que tiene las personas, de presenciarse como los mejores, no se conforman con lo
minimo, sino que buscan sobresalir en retos que los hagan sentir realizados; Afiliacion, para
otros lo mas importante son las relaciones personales buscando armonia en el trabajo en
equipo evitando conflictos; Poder, como tercer y fuerte necesidad de influir en los demas,
basados en controlar u dirigir, no se trata de ser autoritario sino de usar ese poder para lograr
objetivos y beneficiar a la organizacion que inspira a su equipo a alcanzar metas ambiciosas,
es importante entender la teoria de McClelland debido a que proporciona pistas sobre como

motivar a los empleados, (Romero Sanchez, 2024).

Teoria de la autodeterminacién

En el estudio de Katetina Knorova, (2020) menciona que, la teoria de la
autodeterminacion explica que la motivacién humana no es algo fijo, sino que se mueve

continuamente, que va desde la motivacion controlada, que es cuando una persona actua por
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presion, miedo, rechazo o aprobacion, hasta una motivacion autdbnoma, que es aquella que
actla por interés propio, conviccion y voluntad.

De manera una persona pueda desarrollar una motivacion auténoma y la mantenga
estable se debe satisfacer 3 necesidades como sefiala la motivacion de la autodeterminacion,
estas necesidades estan relacionadas con la psicologia béasica:

Autonomia: percepcion de tener control sobre las propias decisiones.

Competencia: Capaz de realizar tareas eficazmente.

Relacion: Conexion entre personas.

Menciona que cuando estas necesidades estan satisfecha la motivacion se vuelve mas
interna, profunda y sostenible favoreciendo a un bienestar mayor y mejor desempefio y un
compromiso mas firma con las actividades, en especial en el ambito laboral, basado en
aquello la SDT plantea que las organizaciones deben crear entornos que permitan a los
trabajadores tomar decisiones, desarrollar habilidades y sentirse competentes asi como
generar relaciones laborales positivas ya que estos factores incrementan la motivacion y

mejoran los resultados individuales y organizacionales.

Teoria de fijacién de metas

Esta teoria de acuerdo en el estudio de (Locke & Latham, 2002), se basa en
investigaciones empiricas y establece que las metas consientes influyen directamente en el
desempefio, los hallazgos centrados en esta teoria incluyen que las metas dificiles conducen
a un mayor de esfuerzo y rendimiento siempre y cuando no se excedan los limites de la
capacidad o se pierda el compromiso, la especialidad de la meta reduce la variacion en el
rendimiento porque disminuye la ambigledad sobre lo que se debe lograr, siempre que el
rendimiento sea totalmente controlable, las metas influyen en el rendimiento a traves de
cuatro mecanismos principales: Dirigen la atencion, regulan el esfuerzo, incrementa el
compromiso y facilita la retroalimentacion para ajustar estrategias

Tanto el compromiso como la retroalimentacion con factores moderadores esenciales,
la relacion entre metas y desempefio se torna mas fuerte cuando se evidencia verdadero
compromiso con lo que se desea alcanzar junto con una retroalimentacion constante para
ajustar su esfuerzo y tacticas, entre sus nuevas limitaciones y direcciones se incluye el
analisis del conflicto entre metas, la distincion entre metas de aprendizaje y metas de
rendimiento, la consideracion del riesgo, asi como la influencia de la personalidad y la

motivacion subconsciente, a pesar de los retos que se presenten la teoria del establecimiento
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de metas continua siendo una de las mas validad, Utiles y aplicadas dentro de la psicologia

organizacional.

Teoria de la equidad organizacional

Gracias al estudio de Adamovic, (2023), la teoria de la equidad propuesta por Adams
en 1965, es un pilar fundamental en el estudio de la justicia distributiva dentro del ambito
organizacional centrado en como los empleados evaltan la justicia en las relaciones de
intercambio, comparando los propios aportes y resultados con otros individuos relevantes,
los elementos claves de esta teoria son: relacion de intercambio, dicha relacion constituida
por al menos 2 partes menciona que cada una contribuye con algo y recibe algo a cambio;
inputs, representando todo aquello que un empleado aporta a la organizacion, en esta parte se
incluye la calidad de vida y cantidad de trabajo realizado, las habilidades y la lealtad
mostrada; ratio, donde los empleados evallan la justicia de su compensacion formando un
ratio entre outputs y sus inputs; normas de asignacion. La percepcion de equidad surge de la
comparacion del input/output propio con el de otros, si un empleado percibe que su ratio es
similar al de sus compafieros se considera que existe equidad, no obstante, se puede
experimentar sentimientos y de injusticia, finalizando esta teoria subraya la importancia de
que los administradores sean transparentes u justos en la asignacién de compensas y el

reconocimiento del esfuerzo

Fundamentos legales

La presente investigacion se enmarca en las disposiciones juridicas nacionales que
regulan los derechos laborales, la motivacion y el desempefio de los trabajadores,
estableciendo el sustento normativo de la problematica estudiada.

Declaracion universal de los derechos humanos (1948), cuyo marco constituye un
referente fundamental para la proteccion del trabajo y la dignidad laboral donde el articulo
23 establece que: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo;
Toda Persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual; Toda
persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria, que le
asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y que sera
completada, en caso necesario, por cuales quiera otros medios de proteccion social; Toda

persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus intereses.”
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Constitucién de la Republica del Ecuador (2008). El articulo 33 dispone que “El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacion
personal y base de la economia. El estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefie de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado” (Art.33). Asimismo, el
articulo 328 establece que “La remuneracion serd justa con un salario digno que cubra al
menos las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia, sera
inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos” (Art.328). El articulo 329
sefiala que “El estado impulsara la formacion y capacitacion para mejorar el acceso y calidad
del empleo y las iniciativas de trabajo autonomo. El estado velara por el respeto de los
derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el exterior, y promovera
convenios Yy acuerdos con otros paises para la regularizacion de tales trabajadores” (Art.329),
de acuerdo con el articulo 331 “El estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al
empleo, a la formacién y promocién laboral y profesional, a la remuneracién equitativa, y a
la iniciativa de trabajo autonomo. Se adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar
las desigualdades” y, por ultimo, el articulo 413 menciona que “El estado promovera la
eficiencia energética, el desarrollo y uso de practicas y tecnologias ambientalmente limpias y
sanas, asi como de energias renovables, diversificadas, de bajo impacto y que no pongan en
riesgo la soberania alimentaria, el equilibrio ecoldgico de los ecosistemas ni el derecho al
agua” (Art.413).

Cddigo De Trabajo (2005), segiin el articulo 2 “El trabajo es un derecho y un deber
social” (Art 2) y el articulo 3 “el trabajador es libre para dedicar su esfuerzo a la labor licita
que a bien tenga” (Art.3), del mismo modo, el articulo 42 literal 8 nos dice que el empleador
tiene el deber de “Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que este
sea realizado” (Art 42, Literal 8) y el articulo 46 literal A donde menciona que “ ES
prohibido al trabajador: poner en peligro su propia seguridad, la de sus compafieros de
trabajo o de las otras personas, asi como de la de los establecimientos, talleres y lugares de
trabajo” (Art.42 literal A).

Reglamento actividades de comercializacion de derivados del petroleo (2015),
aunque su foco primordial es la comercializacion de derivados del petréleo, en su articulo 4
se dispone que “Servicio publico: la comercializacion de derivados del petroleo o derivados
del petroleo y sus mezclas con biocombustibles, de acuerdo con el articulo 68 de la Ley de
Hidrocarburos, es un servicio publico que deberd ser prestado respetando los principios
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sefialados en la Constitucion de la Republica. Este servicio no podra suspenderse, salvo caso
fortuito o fuerza mayor debidamente aceptado por la ARCH” (Art.4). y en su articulo 6 se
trata de la “Prevencion de abuso de posicion dominante y proteccion a la competencia: De
conformidad con lo que dispone la Ley de Hidrocarburos y la Ley Orgénica de Regulacion y
Control del Poder de Mercado, los sujetos de control tienen la obligacion de asegurar que el
servicio se preste sin abuso de la posicion dominante que puedan tener frente a usuarios u
otras personas que ejercen esta actividad y abstenerse de practicas monopolicas o restrictivas
que distorsionen la libre competencia. Se prohiben las practicas o acciones que pretendan el
desabastecimiento deliberado del mercado interno” (Art.6).

Ley De Seguridad Social (2001), esta norma dispone que en su articulo 17 el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social “Tiene la mision de proteger a la poblacion urbana
y rural, con relacion de dependencia laboral o sin ella, contra las contingencias de
enfermedad, maternidad, riesgos de trabajo, discapacidad, cesantia, seguro de desempleo,

invalidez, vejez y muerte, en los términos que consagra esta ley” (Art.17).
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Capitulo 1

Metodologia

El presente estudio se llevd a cabo en la EDS Quattro operada por MagusEnterprise
S.A.S., gasolinera Terpel ubicada por la calle Carlos Espinoza Larrea Canton Salinas,
Provincia de Santa Elena, dedicada a la comercializacion de combustibles derivados del
petréleo con productos como gasolina, diésel y lubricantes, destinados al abastecimiento de
vehiculos motorizados garantizando su funcionamiento continuo del transporte y a su vez
contribuye a una dindmica econdmica y social de la comunidad.

El estudio se enfocd en el personal operativo y administrativo, con el objetivo de
analizar como los niveles de motivacion, considerando factores intrinsecos, extrinsecos y
transcendental, que influye significativamente en el desempefio laboral, indicador clave para
garantizar un servicio de calidad y al cumplimiento de objetivos organizacionales.

Con lo estipulado anteriormente, resulta imprescindible detallar de manera
estructurada la metodologia para respaldar y asegurar la validez de los hallazgos. En este
sentido, (Saunders et al., 2023a), definen el método o metodologia como un conjunto de
procedimientos y técnicas especificas que se emplean para recopilar y analizar datos por
parte de los investigadores a un objeto o tema de interés, en ella se abarca herramientas y

eleccién del método que dependera del objetivo o propdsito de la investigacion o estudio.

Disefio de la investigacion

La investigacion tuvo un alcance descriptivo-correlacional, Salkind (1998) en el libro
de Bernal Torres, (2016) nos dice que el alcance de tipo correlacional tiene el proposito de
mostrar una relacion entre variables o resultados de la variable, por otro lado, el mismo autor
nos dice que el alcance descriptivo especifica caracteristicas o rasgos de una situacion o
fendmeno objeto de estudio, se utilizé estos tipos de alcance ya que permitio detallar la
situacién actual de la variable motivacion laboral y de la misma forma el desempefio laboral
del personal operativo, de manera que se obtuvo un panorama completo y exacto asegurando
que el anélisis sea lo mas cercano a la realidad.

El disefio del estudio fue no experimental de corte transversal, Mufioz (2016) en la
investigacion de Portocarrero Bustamante, (2022) nos dice que este tipo de disefio se
caracteriza por no poseer control ni manipulacion de las variables presentes dentro de un

estudio o investigacion, del mismo modo complementa al describir que los estudios
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transversales son aquellos donde la recoleccién de datos se hace en un momento especifico
en el tiempo, el tipo de disefio que ocupa el presente estudio nos limita solo a registrar y
analizar las variables tal como se presentan, sin influir en su comportamiento, de manera que
se observe en su estado original y en un solo momento donde se procedi6 la recoleccion de
datos, mostrando el nivel de incidencia de la motivacion en el desempefio laboral del
personal operativo asegurando la validacién del estudio.

La investigacion contd con un enfoque mixto, Cueva Luza et al., (2023) argumenta
que este enfoque integra las perspectivas cualitativas y cuantitativas, de manera que ofrece
una comprensién mas profunda y holistica de los fendmenos bajo estudio y que su aplicacion
conlleva una serie de ventajas entre ellas la expansion de la comprension del fendmeno
estudiado y la validacion cruzada de los resultados a través de diferentes enfoques, la
eleccion de este enfoque se justifica en funcién de los objetivos planteados, debido a que el
aspecto cualitativo me permitié conocer la perspectiva por parte del personal administrativo
a través de entrevistas, del mismo modo, el aspecto cuantitativo me permitié medir la
motivacion y el nivel de influencia en el desempefio laboral del personal operativo mediane
la aplicacion de encuestas estructuradas, en conjunto, ambos enfoques me proporcionaron

una vision integral del problema fortaleciendo la validez y confiabilidad de los hallazgos.

Métodos de la investigacion

Se utilizaron métodos deductivo, en el estudio de (Portocarrero Bustamante, 2022),
Mufioz (2016) argumenta que el método deductivo en esencia proporciona un marco
estructurado para la formulacion de la idea a defender, la deduccién de predicciones
verificables y la posterior contrastacion empirica de estas predicciones a través de la
recoleccion y analisis de datos, también, se emple6 el método analitico por la
descomposicion en dimensiones e indicadores de las variables motivacion y desempefio con
el fin de examinar su influencia o relacién, del mismo modo, se aplicé el método inductivo
basdndonos en las perspectiva que se logré obtener por el personal administrativo y
operativo, es decir, que gracias a la recoleccion de datos y la informacion proporcionado de
los instrumentos se tiene una base solida y confiable de la situacion vigente de la estacion
acerca de los factores motivacionales que influye en el desempefio del personal, estos
analisis me permitieron abordar el estudio desde una perspectiva logica y estructurada de
manera que contribuyeron al proceso investigacion y al cumplimiento de los objetivos

planteados.
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Poblacion y muestra

(Saunders et al., 2023) en el contexto investigativo argumenta que la poblacion es el
conjunto total de sujetos o elementos que forman parte del objeto de estudio, de los cuales de
extraera una muestra como representacion de esa totalidad, por lo que la muestra debe ser
representativa en términos de caracteristicas relevantes para la investigacion, también, resalta
que la poblacion no se limita a personas, sino que puede incluir a grupos, instituciones,
productos o situaciones que resulten adecuados y pertinentes para alcanzar los objetivos del
estudio.

La poblacion identificada en el estudio este compuesta por el personal operativo de la
EDS Quattro, gasolinera Terpel Salinas; y al personal administrativo quienes se les aplicara
las encuestas y entrevista respectivamente, teniendo en cuenta que la poblacién no supera las
50 unidades, se considera una poblacién accesible y manejable, a esto se lo denomina
poblacion finita, por lo que, el tamafio o nimero de elementos de la muestra se mantiene
igual a la poblacién, en base a esto, se considerd aplicar una muestra no probabilistica por
juicio critico, Pandey & Pandey, (2015) nos menciona que el muestreo por juicio también
conocido como muestreo intencional o de conveniencia, implica la seleccion de una muestra
basada en el criterio del investigador, de manera que este elije a los elementos que crea mas
representativos, este enfoque se fundamenta en creer que el investigador posea el
conocimiento suficiente o experiencia para seleccionar una muestra que se ajuste a las

necesidades especificas de estudio produciendo una mayor eficiencia y ahorro de recursos.
Tabla 1

Detalle de muestra no probabilistica

Sujetos de Estudio Poblacion  Muestra
Personal Operativo de la EDS Quattro/Gasolinera Terpel Salinas 15 15
Per_sonal Administrativo de la EDS Quattro/Gasolinera Terpel 5 5
Salinas

Total 20 20

Nota: Elaborado por autor

Recoleccion y procesamiento de datos

Con la finalidad de obtener informacion sobre los niveles de motivacion y
desempefio del personal operativo de la EDS Quattro, cantén Salinas, afio 2025, y analizar su

relacion existente entre ambas variables y posteriormente sustentar una propuesta de mejora
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organizacional, se emplearon tanto técnicas cuantitativas como cualitativas que permitieron

integrar resultados medibles y percepciones contextuales.

Técnicas

Encuestas. —Fernandez Alarcon, (2020) nos dice que es uno de los métodos de
recoleccion de datos mas ampliamente utilizados, pueden ser usados de forma digital o
tradicional para obtener informacion relevante de una muestra representativa, gracias a su
versatilidad y capacidad para abarcar un gran nimero de personas se ha posicionado como
una herramienta fundamental en investigaciones académicas y cientificas, respecto a su
elaboracion se requiere una elaboracién cuidadosa para garantizar la fiabilidad y validez de
los resultados obtenidos.

En el componente cuantitativo, se aplicaron encuestas estructuradas al personal
operativo con el proposito de recopilar informacion sobre el nivel de motivacion y
desempefio laboral desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes a este grupo de
personas, los datos cuantitativos derivados de las encuestas facilitaran el analisis estadistico
para identificar patrones y correlaciones proporcionando una base solida para evaluar el
impacto de la motivacion en el desempefio laboral en el contexto de la estacion de servicio.

Entrevista. - (Fernandez Alarcon, 2020) argumenta que las entrevista son una técnica
de recoleccion de informacion basada en la interaccion directa entre el investigador y el
participante, se caracteriza por su flexibilidad, adaptandose a las necesidades y objetivos de
la investigacion y pueden llevarse a cabo de manera individual o grupal dependiendo de la
naturaleza de la informacion que se busca obtener, la eleccion del tipo de entrevista y su
aplicacion requiere de una cuidadosa consideracion para asegurar la validez y su riqueza de
los datos recopilados.

En el componente cualitativo, se realizaron entrevistas dirigidas al personal
administrativo con el fin de obtener informacién a partir de un criterio técnico proveniente
de este grupo sobre el nivel de motivacién en el desempefio del personal operativo de la
estacion de servicio, gracias a su potencial capacidad para explorar a profundidad las
experiencias y perspectivas nos proporciond informacion detallada sobre los factores
motivacionales que influyen en el desempefio, impedimentos y estrategias que utilizan para
superar desafios laborales en relacion al tema en cuestion de manera que complementen los
hallazgos cuantitativos de las encuestas enriqueciendo la comprension del fenémeno de

estudio.
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Instrumentos

Cuestionario. - El instrumento estructurado estuvo compuesto por un total de 17
preguntas cerradas con opciones multiples tipo escala de Likert, disefiadas para medir las
percepciones, actitudes y niveles de acuerdo de los involucrados respecto a factores de
motivacion y desempefio laboral, la escala de Likert utilizada fue de 5 niveles, que va desde
“totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo” permitiendo captar el grado de
intensidad de las respuestas. Las encuestas se llevaron a cabo de manera presencial mediante
material fisico del instrumento.

Guia de entrevista. — El instrumento se compuso de 12 preguntas abiertas que
fueron formuladas en base a los objetivos, dimensiones e indicadores mencionados en la
matriz de consistencia del trabajo investigativo, las preguntas se elaboraron siguiendo un
orden logico que facilita la fluidez de la entrevista iniciando por aspectos generales y
avanzando hacia temas mas especificos relacionados con la motivacion en el desempefio
aboral del personal operativo asegurando coherencias internas del instrumento. Las
entrevistas se llevaron a cabo de manera presencial mediante grabadora de voz y material

fisico del instrumento.

Herramientas

Respecto al analisis de entrevistas, se utilizo el software ATLAS.ti. una herramienta
que permite organizar, codificar y categorizar las respuestas del personal administrativo, a
través del proceso de codificacidn abierta y axial se identificaron patrones de significado,
coincidencias discursivas y temas emergentes que complementan los resultados obtenidos.

Respecto a la tabulacién, se utilizd el software estadistico SPSS versién 27, una
herramienta Gtil reconocida por su eficiencia para el procesamiento y analisis de datos
cuantitativos, facilitando la organizacidn, codificacidn y analisis de la informacidn obtenida
permitiendo generar resultados precisos y confiables, gracias a sus funciones permitid
automatizar la elaboracion de tablas de frecuencia, graficos, entre otros, lo que contribuyo a
una mejor interpretacion de los resultados, se eligio este software debido a que es adecuado

para la naturaleza del estudio.

Validacion y confiabilidad de instrumentos

La validez del contenido de los instrumentos fue asegurada mediante la revision de la

Ing. Nafiez Guale Linda Amarilis, MSc. docente de la carrera administracion de empresas
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quien cuenta con conocimientos referentes al area de talento humano, cuya evaluacion
permitio verificar la claridad, objetividad, coherencia y pertinencia de los items que
conforman cada instrumento de recoleccion de datos.

En cuanto a la confiabilidad fue determinada a través del célculo del coeficiente Alfa
de Cronbach, técnica estadistica que me permite estimar la consistencia interna de los items

del cuestionario:
Tabla 2

Niveles de fiabilidad, rangos alfa de Cronbach y sus interpretaciones.

Nivel De Confiabilidad  Coeficiente Alfa de Cronbach Interpretacion
Excelente 509 Consistencia Interna Muy
Alta.

Bueno >0,8 Consistencia Interna Fuerte.

Consistencia Interna

>
Aceptable 0,7 Aceptable.
Cuestionable >0,6 Consistencia Interna Dudosa.
Pobre 505 Con5|ster_10_|a Interna
Deficiente

Nota: Informacion extraida de Ahmad et al., (2024)
Alfa de Cronbach — Instrumento aplicado al personal operativo

Tabla 3

Coeficiente Alfa De Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,815 25
Nota: Datos procesados a traves del programa SPSS version 27.

El resultado del Ala de Cronbach fue de 0.815, que en términos de veracidad siendo
mayor a 0.8 indica que el nivel de confiabilidad es bueno, por lo que la consistencia interna
es fuerte segun los criterios establecidos por Ahmad et al., (2024), en otras palabras, el valor
reflejado demuestra que el cuestionario posee una estructura estable y fiable, capaz de medir
con precision las dimensiones planteadas, de manera que es util para el analisis del

coeficiente de correlacidon de Spearman.
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Capitulo 111

Resultados y Discusion

Analisis de datos

La presente investigacion se orientd en el andlisis de los factores motivacionales y su
nivel de influencia en el desempefio laboral del personal operativo de la EDS Quattro, una
vez que se validaron los instrumentos se comenzo aplicarlos en la empresa permitiendo
obtener informacion relevante para la comprobacién de la hipétesis planteada, del mismo
modo, se conocio la percepcion del personal operativo respecto a su nivel de motivacion y su
desempefio y de manera complementaria la vision del personal administrativo frente a este

mismo aspecto.

Analisis de los resultados de las encuestas aplicadas al personal operativo

Se llevo a cabo el analisis cuantitativo mediante la aplicacion de encuestas dirigidas
al personal operativo de la estacion de servicio Quattro, con el propdsito de medir el nivel de
motivacion laboral y su influencia en el desempefio dentro de sus funciones diarias, los
resultados obtenidos constituyen una base sélida para identificar factores, comportamientos y
relaciones entre variables de estudio, contribuyendo a una comprension mas completa del
fendmeno investigado, posteriormente se presenta el respectivo analisis de tablas y gréaficos
extraido de cada pregunta que constituye la encuesta.

Datos generales

Tabla 4

Edades del personal operativo

Edad De La Persona.
N %
18 a 28 arios. 14 93,3%
29 a 39 anos. 1 6,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 1

Edades del personal operativo

Edad De La Persona.
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18 a 28 afios. 29 a 39 anos.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: La encuesta realizada al personal operativo de la estacion de servicio
Quattro revela que existe presencia mayoritaria de empleados jovenes con un rango de
edades que va desde los 18 a 28 afios de edad, dicha caracteristica de este grupo puede estar
directamente relacionada en el comportamiento, motivacion y desempefio, dado que al
tratarse de personas que posiblemente inician su vida laboral suelen presentar menor
experiencia, inestabilidad emocional, dificultad para adaptarse a protocolos o exigencias que
requiere el puesto y en las relaciones interpersonales que en muchos casos resultan ser poco
colaborativas, esto se evidencia con las entrevista dirigidas al personal administrativo
quienes sefialaron que existe incidencias recurrentes, roces entre compafieros de trabajo y

una fuerte dependencia de incentivos econémicos para mantener un buen desempefio.

Tabla 5

Sexo del personal operativo

Sexo De La Persona.
N %
Masculino. 3 20,0%
Femenino. 12 80,0%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 2

Sexo del personal operativo

Sexo De LaPersona.

Porcentaje

Masculino. Femenino.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Las encuestas muestran que el 80% del personal operativo es de
sexo femenino, mientras que la otra parte esta constituida por el sexo masculino, en base a
aquello se observa que existe una fuerza laboral mayormente conformada por mujeres, esto
puede estar relacionado con el tipo de relacion que comparten entre compafieros de trabajo,
influyendo en la dindmica interna presentando un nivel considerable de discrepancias y
dificultad para mantener un ambiente laboral estable, cabe mencionar que el hecho de mayor
presencia femenina no se interpreta como causa directa de los conflictos sino como un

elemento que ayuda a contextualizar como se desarrollan las relaciones interpersonales.

Tabla 6

Nivel de educacion del personal operativo

Nivel De Estudio.
N %
Secundaria. 10 66,7%
Universitario. 5 33,3%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 3

Nivel de educacion del personal operativo

Nivel De Estudio.
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Secundaria. Universitario.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: De acuerdo con los datos, la EDS Quattro cuenta con un personal
que posee educacion secundaria y en menor proporcion estudios de tercer nivel, dicha
composicion educativa refleja un equipo que, si bien no es altamente especializado cuentan
con las competencias basicas necesarias para desenvolverse adecuadamente en sus
funciones, lo que facilita que tengan una comprensién en base a instrucciones capaz de
adaptarse y desenvolverse desarrollando habilidades practicas que les permitan afrontar las

demandas del puesto.

Tabla 7

Cargos del personal operativo

Cargo En La Empresa.

N %
Jefe De Pista. 3 20,0%
Islero. 11 73,3%
Mantenimiento. 1 6,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 4

Cargos del personal operativo

Cargo EnLaEmpresa.
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Porcentaje

Jefe De Pista. Islero. Mantenimiento.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Se puede notar que mi poblacién y por ende mi muestra, esta
conformado por 3 jefes de pista, 12 Isleros y 1 persona de mantenimiento, grupo que
conforman el personal operativo quienes superan en numero al personal administrativo,
dicha distribucion por cargo permite comprender la dindmica interna de la estacion, al
observar que la supervision y el control de incidencias recae en un equipo administrativo
reducido que, ademéas de estas funciones deben atender multiples tareas no permite
enforcarse ni dedicar tiempo necesario para la planificacion e implementacion de estrategias

motivacionales mas profundas.

Tabla 8

Tiempo laborando en la empresa

Tiempo En La Empresa.

N %
Menos De 1 afio. 7 46, 7%
1 a 3 afos. 8 53,3%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 5

Tiempo laborado en la empresa

Tiempo En LaEmpresa.
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Menos De 1 afio. 1 a3 anos.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Considerando que la actual administracion lleva aproximadamente 2
afios operando la estacién, es 16gico que el personal operativo no cuente con mas de 3 afios
laborando en la empresa, del mismo modo podemos inferir que gran parte del personal ha
acompafado el proceso administrativo desde sus inicios, esto evidencia que ambos equipos

aun se encuentran en un proceso de formacién y ajuste continuo.

Tabla9

Ciudad donde reside

Ciudad Donde Reside
N %
Salinas. 9 60,0%
La Libertad. 6 40,0%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 6

Ciudad donde residen

Ciudad Donde Reside

Porcentaje

Salinas. LaLibertad.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: De acuerdo con las encuestas, se evidencia que el personal operativo
reside en salinas y libertad que son zonas cercanas a la estacion de servicio, esto facilita la
asistencia y disponibilidad del personal en situaciones que se ameriten un apoyo adicional
como suelen pasar en dias festivos o eventos cercanos, esto en cierta parte puede influir en la
motivacion dado que los trabajadores al depender en gran medida del empleo para cubrir sus

necesidades basicas suelen estar en situaciones de presion que pueden afectar su desempefio.

Preguntas

Tabla 10

Pregunta 1

Me siento satisfecho con la forma en que realizo mi trabajo generando valor
importante para la empresa.

N %
Indeciso. 1 6,7%
De Acuerdo. 9 60,0%
Totalmente De Acuerdo. 5 33,3%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura7

Pregunta 1

Me siento satisfecho con la forma en que realizo mi trabajo generando valor importante para la empresa.
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Indeciso. De Acuerdo. Totalmente De Acuerdo.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: De acuerdo con los resultados, el personal operativo muestra
sentirse satisfecho con la forma en que realizan su trabajo, con un 60% y un 33,3%
inclinados a respuestas positivas se refleja que el trabajador valora su propio esfuerzo y
consideran que cumplen con sus tareas de manera adecuada, esto sugiere que desde su
perspectiva existe un nivel aceptable de motivacion intrinseca, no obstante, la parte
administrativa menciona un desempefio regular por parte del personal operativo, aunque
puede ser contradictorio estos resultados, se puede constatar que el personal operativo suele
asociar su satisfaccion laboral con factores emocionales y percepciones personales, mientras

que la administracién se basa en registros, resultados y comportamientos observables.

Tabla 11

Pregunta 2

Cumplo con mis responsabilidades laborales asignadas con dedicacion y esfuerzo en
todo momento.

N %
Indeciso. 2 13,3%
De Acuerdo. 8 53,3%
Totalmente De Acuerdo. 5 33,3%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 8

Pregunta 2

Cumplo con mis responsabilidades laborales asignadas con dedicacion y esfuerzo en todo momento.
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Indeciso. De Acuerdo. Totalmente De Acuerdo.
Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Segun las encuestas, con un 53,33% y 33,33% de respuestas
favorables se muestra que la mayoria de los trabajadores considera que desempefia sus
funciones de manera responsable, sin embargo, como se menciond anteriormente, existen
perspectivas distintas por ambas partes, esta diferencia de interpretaciones se debe a que la
empresa no ha establecido de manera oficial estdndares que comuniquen o definan lo que es
un “buen desempefio”, a pesar de que existe cierto nivel de motivacion interna asociada al
esfuerzo no estd alineada con los criterios técnicos de desempefio por parte de la

administracion.
Tabla 12

Pregunta 3

Considero que tengo la libertad para organizar y realizar mis tareas.

N %
En Desacuerdo. 1 6,7%
Indeciso. 2 13,3%
De Acuerdo. 7 46,7%
Totalmente De Acuerdo. 5 33,3%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 9

Pregunta 3

Considero que tengo la libertad para organizar y realizar mis tareas.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Como se puede observar, la mayoria del personal operativo percibe
cierto nivel de autonomia, esto confirma lo antes mencionado por el personal administrativo,
a pesar de no ser absoluta y limitada por protocolos y procedimientos es suficiente para
impulsar la motivacion del personal lo que explica también el nivel alto de satisfacciéon que

tienen los trabajadores desde su percepcion.
Tabla 13

Pregunta 4

Mi esfuerzo y buen desempefio son reconocidos por mis superiores o la empresa.

N %
En Desacuerdo. 7 46,7%
Indeciso. 3 20,0%
De Acuerdo. 4 26,7%
Totalmente De Acuerdo. 1 6,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 10

Pregunta 4

Mi esfuerzo y buen desemperfio son reconocidos por mis superiores o la empresa.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Se puede constatar que gran parte del personal estd en desacuerdo
con recibir reconocimiento por su esfuerzo y buen desempefio, estas respuestas negativas
predominantes indican que los trabajadores no sienten que la empresa 0 sus superiores
valoren adecuadamente su labor, lo que puede afectar directamente sus niveles de
motivacion, esto coincide con lo antes mencionado en las entrevista, donde sefialan que los
incentivos y reconocimientos suelen depender principalmente de programas externos y no
propias de la estacidn, en este contexto, aquello puede provocar que el personal no relacione
su esfuerzo con una recompensa emocional o tangible una carencia importante de

mecanismos motivacionales formales dentro de la empresa.

Tabla 14

Pregunta 5

La empresa aplica bonificaciones o incentivos que motivan a mejorar mi desempefio

laboral.
N %
Totalmente En Desacuerdo. 5 33,3%
En Desacuerdo. 6 40,0%
Indeciso. 4 26,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 11

Pregunta 5

La empresa aplica bonificaciones o incentivos que motivan a mejorar mi desempefio laboral.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Los resultados muestran que la empresa no aplica en su totalidad
bonificaciones o incentivos que motiven a mejorar el desempefio del personal operativo, la
falta de incentivos institucionales claros puede provocar que los trabajadores no asocien su
esfuerzo con recompensas o0 beneficios concretos afectando la motivacion y disposicion de
mejora continua, esto se evidencian en la frecuencia de respuestas negativas e indecisas en
esta pregunta por lo que no distinguen cuales incentivos provienen de la empresa y cuéles de

terceros.
Tabla 15

Pregunta 6

Los beneficios laborales que brinda la empresa son adecuados para cubrir y satisfacer
mis necesidades.

N %
En Desacuerdo. 2 13,3%
Indeciso. 5 33,3%
De Acuerdo. 4 26,7%
Totalmente De Acuerdo. 4 26,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 12

Pregunta 6

Los beneficios laborales que brinda la empresa son adecuados para cubrir y satisfacer mis necesidades.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Se puede constatar que el 26,7% del personal operativo esta de
acuerdo y otro 26,7% esta totalmente de acuerdo con que los beneficios laborales que ofrece
la empresa satisfacen sus necesidades, sin embargo, cierta parte del personal se inclina a las
respuestas negativas, lo que demuestra que una gran parte reconoce la utilidad de los
beneficios obligatorios establecidos por la ley e identifican cuales beneficios adicionales son
implementados por la empresa, mientras que otra parte demuestra incertidumbre respecto a si
estos realmente cubren sus necesidades, esto va de la mano con lo mencionado en las
entrevistas, donde a pesar de que la empresa cumple con los beneficios exigidos por ley los
apoyos adicionales no siempre resultan suficientes o significativos para todos los
colaboradores, al observar que la mayoria se sienten satisfecho con dichos beneficios da a
entender que su implementacion es adecuado para cubrir las necesidades comunes el

personal operativo.
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Tabla 16

Pregunta 7

En mi entorno laboral se evidencia la colaboracion y el apoyo mutuo entre
compafieros de manera voluntaria.

N %
Totalmente En Desacuerdo. 2 13,3%
En Desacuerdo. 4 26,7%
Indeciso. 6 40,0%
De Acuerdo. 2 13,3%
Totalmente De Acuerdo. 1 6,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 13

Pregunta 7

En mi entorno laboral se evidencia la colaboracion y el apoyo mutuo entre comparieros de manera voluntaria.
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Desacuerdo. Acuerdo.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Los resultados en torno a esta pregunta demuestran que un 40% del
personal mantiene una posicién indecisa respecto a la existencia de colaboracion y apoyo
mutuo entre comparfieros, y que solo el 20% expresa percepciones positivas, dicha escases de
apoyo mutuo representa un factor que puede limitar la motivacion y afecta el clima laboral,
puesto que la colaboracion entre pares es un elemento clave en trabajos operativos donde la
coordinacion y el respaldo son fundamentales para un buen desempefio, de acuerdo a las
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entrevistas la predominante respuesta negativa puede deberse por las tensiones y desacuerdos
frecuentes entre compafieros.

Tabla 17

Pregunta 8

En mi equipo de trabajo existe compromiso y coordinacion para alcanzar los objetivos
y resultados comunes de la empresa.

N %
En Desacuerdo. 1 6,7%
Indeciso. 7 46,7%
De Acuerdo. 6 40,0%
Totalmente De Acuerdo. 1 6,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 14

Pregunta 8

En mi equipo de trabajo existe compromiso y coordinacion para alcanzar los objetivos y resultados comunes
de la empresa.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: En este caso el 46,7% del personal operativo mantiene una posicién
indecisa sobre si se evidencia el compromiso y coordinacion dentro del equipo , mientras que
cierta parte que constituye el 6,7% sienten que el compromiso y la coordinacion si existe en
absoluto, lo que da a entender que dichos elementos no son uniforme ni sélidos, si bien
existe organizacion operativa mediante los turnos y asignaciones la colaboracion efectiva no

siempre se mantiene debido a las discrepancias que suelen ocurrir, por lo que sugiere que el
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nivel de compromiso y coordinacion depende del grupo con el que se trabaje esto impacta
directamente en la motivacion laboral debido a la ausencia de un sentido colectivo

reduciendo el sentido de pertenencia y su disposicion a coordinar esfuerzos.

Tabla 18

Pregunta 9

Me siento parte importante de la EDS Quattro y valoro formar parte de su equipo de

trabajo.
N %
En Desacuerdo. 1 6,7%
Indeciso. 6 40,0%
De Acuerdo. 4 26,7%
Totalmente De Acuerdo. 4 26,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 15

Pregunta 9

Me siento parte importante de la EDS Quattro y valoro formar parte de su equipo de trabajo.

Porcentaje

En Desacuerdo. Indeciso. De Acuerdo. Totalmente De
Acuerdo.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: La siguiente distribucion refleja que, aunque exista una gran parte
del personal que experimenta sentido de pertenencia, existe un grupo mayoritario que no

logra definir claramente a su vinculo emocional con la empresa, esto se debe a las
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dificultades en el ambiente laboral al igual que la ausencia de mecanismos formales de
reconocimiento, sin embargo, estos dependen mas de experiencias individuales que de
acciones institucionales que refuercen el compromiso y el orgullo de formar parte de la

empresa.

Tabla 19

Pregunta 10

Comprendo claramente las tareas y responsabilidades que debo cumplir de mi puesto
de trabajo.

N %
De Acuerdo. 8 53,3%
Totalmente De Acuerdo. 7 46,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 16

Pregunta 10

Comprendo claramente las tareas y responsabilidades que debo cumplir de mi puesto de trabajo.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Segun las encuestas el 53,3% junto con el 46,7% muestran
respuestas positivas en cuanto a la comprension de las tareas y responsabilidades de su
puesto, lo que refleja una percepcion solida de claridad en cuanto a sus funciones, aunque

esto no siempre se traduce en un desempefio optimo, lo que sugiera que el problema no
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radica en la falta de informacion, desde la perspectiva motivacional estos resultados
evidencian que la claridad de funciones existe y contribuye un aspecto positivo pero también

revela que conocer las responsabilidades no garantiza que el trabajador mantenga niveles

adecuados de compromiso.
Tabla 20

Pregunta 11

Cumplo con las normas y disposiciones establecidas en el reglamento de la estacion de

servicio.
N %
Indeciso. 2 13,3%
De Acuerdo. 8 53,3%
Totalmente De Acuerdo. 5 33,3%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 17

Pregunta 11

Cumplo con las normas y disposiciones establecidas en el reglamento de |la estacion de servicio.
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Indeciso. De Acuerdo. Totalmente De Acuerdo.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Como se puede observar el 53,3% y el 33,3% sefialan que cumplen
con las normas y disposiciones del reglamento, esto refleja que la mayoria de los
trabajadores percibe que respeta las reglas establecidas, sin embargo, al igual que la pregunta
nimero 1 nuevamente se presenta una brecha entre percepciones de ambos grupos, aunque
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los colaboradores afirman cumplir normas la administracion reporta incidencias frecuentes,
en relacion a la motivacion la discrepancia puede explicarse porque el personal operativo
asocia el “cumplimiento” con realizar lo basico o lo visible del trabajo, por otro lado la
empresa valora la precision y la adherencia completa al reglamento, aunque los resultados

indiquen que existe un cumplimiento este no se refleja en la préctica diaria.

Tabla 21

Pregunta 12

Cuento con las herramientas y recursos necesarios aptos para realizar mi trabajo de
manera eficiente.

N %
Indeciso. 3 20,0%
De Acuerdo. 9 60,0%
Totalmente De Acuerdo. 3 20,0%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 18

Pregunta 12

Cuento con las herramientas y recursos necesarios aptos para realizar mi trabajo de manera eficiente.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: De acuerdo a los datos obtenidos el 60% y el 20% afirman que
cuentan con herramientas en éptimas condiciones aptas para realizar su trabajo, no obstante,
hay un porcentaje mino del 20% que mantiene una idea indecisa respecto a la pregunta,
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teniendo en consideracién la informacion de las entrevista esto justifica la parte indecisa, es
decir, si bien la empresa entrega los recursos basicos, el mantenimiento y la reposicion suele
depender de que el trabajador reporte dafios o falencias debido a no contar con un control
preventivo o seguimiento, disponer de herramientas adecuadas favorece el desempefio y
genera comodidad en el cumplimiento de actividades pero dicha falta de atencién a aquellos

detalles puede afectar la percepcidn de apoyo institucional e influir en la motivacion laboral.
Tabla 22

Pregunta 13

Sigo los protocolos establecidos y registro correctamente las actividades realizadas
durante mi turno.

N %
Indeciso. 1 6,7%
De Acuerdo. 9 60,0%
Totalmente De Acuerdo. 5 33,3%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
Figura 19
Pregunta 13

Sigo los protocolos establecidos y registro correctamente las actividades realizadas durante mi turno.
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: A primera vista estos datos reflejan que la mayoria cumple
correctamente con los lineamientos operativos, sin embargo, las entrevistas con el personal
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administrativo indica que en la préactica, el registro de actividades presenta fallos recurrentes
que se identifican parcialmente, lo que al igual que la pregunta 1 y 11 evidencian
discrepancias, por lo que es pertinente mencionar que los trabajadores interpretan el realizar
un correcto labor por lo que sienten pero sin comprender plenamente las exigencias por parte

de la empresa.
Tabla 23

Pregunta 14

Cumplo con los objetivos y metas asignadas en mi puesto de trabajo.

N %
Indeciso. 2 13,3%
De Acuerdo. 7 46,7%
Totalmente De Acuerdo. 6 40,0%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
Figura 20
Pregunta 14

Cumplo con los objetivos y metas asignadas en mi puesto de trabajo.

a0

Porcentaje

Indeciso. De Acuerdo. Totalmente De Acuerdo.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Basandonos en los resultados se percato de que el 46,7% y el 40%
del personal operativo asegura con cumplir los objetivos y metas asignadas, lo que revela
que la mayoria percibe estar alcanzando metas laborales, sin embargo, este cumplimiento

parece estar orientado principalmente hacia metas personales o internas, como mantener su
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puesto, completar tareas basicas del turno y evitar llamados de atencion, que no estan
alineados con los objetivos institucionales por lo que no se ha logrado comunicar con

claridad, constancia o formalidad estos objetivos.
Tabla 24

Pregunta 15

Recibo retroalimentacion oportuna y constructiva de mis supervisores que me ayudan
a mejorar mi desempefio.

N %
Totalmente En Desacuerdo. 1 6,7%
En Desacuerdo. 3 20,0%
Indeciso. 6 40,0%
De Acuerdo. 4 26,7%
Totalmente De Acuerdo. 1 6,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 21

Pregunta 15

Recibo retroalimentacion oportuna y constructiva de mis supervisores que me ayudan a mejorar mi
desempenfio.

Porcentaje

Totalmente En En Desacuerdo. Indeciso. De Acuerdo. Totalmente De
Desacuerdo. Acuerdo.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Los resultados muestran que el 40% junto con el 26,7% del personal
mantiene una posicion indecisa o0 negativa respecto a recibir retroalimentacién oportuna y
constructiva, mientras que un 26,7% y un 6,7% expresa una opinidn positiva, en base a

aquello se evidencia existe que la retroalimentacion no es percibida como un proceso claro y
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general, al no estar alineados con los medios o formas correctivas a las incidencias el
personal no puede identificar que esta haciendo mal o bien, limitando la conexion entre su
motivacion y el verdadero desempefio que la empresa espera, segun lo que se entiende en el
contexto, se percibe mas como una advertencia que como un recurso motivacional, lo que
puede contribuir a la brecha entre la autoevaluacion del personal y la evaluacién técnica de la

administracion.
Tabla 25

Pregunta 16

Las acciones correctivas que aplica la empresa son justas y buscan mejorar el
desempefio del personal.

N %
En Desacuerdo. 1 6,7%
Indeciso. 9 60,0%
De Acuerdo. 4 26,7%
Totalmente De Acuerdo. 1 6,7%

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27

Figura 22

Pregunta 16

Las acciones correctivas que aplica la empresa son justas y buscan mejorar el desemperio del personal.
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En Desacuerdo. Indeciso. De Acuerdo. Totalmente De
Acuerdo.

Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: Se observo que el 60% acompafiado de un 6,7% considera que no

estdn de acuerdo con las acciones correctivas que emplean actualmente, los trabajadores
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perciben las correcciones mas como sanciones aisladas que como una herramienta justa
motivadores, lo que genera incertidumbre sobre ciertos criterios utilizados y debilita la
percepcion de justicia organizacional dificultando que el personal relacione las acciones
correctivas con un objetivo de mejora y no Unicamente como castigos ante errores.
Pregunta orientada al segundo objetivo especifico de la investigacion

Para tener una vision mas clara de lo que se puede implementar teniendo una base de
lo que necesita la empresa, se planted una seccion adicional a las preguntas con el fin de

identificar el grado de motivacion que reciben cada trabajador en distintos tipos.
Tabla 26

Pregunta orientada a la implementacion de estrategias

¢En qué medida esta de acuerdo con que la EDS Quattro promueve las siguientes
formas de motivacion para favorecer su desempefio laboral?

Totalmente . De  Totalmente
En Indecis
En Desacuerdo o Acuerd De

Desacuerdo 0 Acuerdo
Salario competitivo o reajuste 13,3% 20,0% 46,7% 20,0% 0,0%
salarial.
Bonificaciones o incentivos 33,3% 46,7% 20,0%  0,0% 0,0%
econoémicos.
Estabilidad laboral y beneficios 20,0% 26,7% 33,3% 13,3% 6,7%
adicionales (salud, alimentacion,
transporte).
Reconocimiento formal (premios, 0,0% 60,0% 33,3% 6,7% 0,0%
menciones o agradecimientos
publicos).
Oportunidades de capacitacion y 0,0% 13,3% 53,3% 33,3% 0,0%
desarrollo personal y profesional.
Flexibilidad de horarios o apoyo 0,0% 6,7% 40,0% 33,3% 20,0%
en necesidades personales.
Buen ambiente laboral y 13,3% 40,0% 46,7%  0,0% 0,0%
relaciones interpersonales
positivas.
Participacion en decisiones o 6,7% 40,0% 40,0% 13,3% 0,0%
propuestas de mejora dentro de la
empresa.
Cultura organizacional basada en 0,0% 6,7% 20,0% 73,3% 0,0%

valores y propdsito

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27
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Figura 23

Pregunta orientada a la aplicacion de estrategias
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Nota: Elaborado por autor

Interpretacion: De acuerdo a los datos y al grafico de pila, permite identificar con
claridad cuales son las formas de motivacion que presentan los niveles mas altos de
desacuerdo entre los trabajadores, por lo que las bonificaciones o incentivos, junto con el
reconocimiento formal y el buen ambiente laboral destacan por ser los aspectos peor
valorados y, por lo tanto, los menos percibidos dentro de la EDS Quattro, este patrén
evidencia que la empresa presenta debilidades en las dimensiones motivacionales mas
sensibles para el personal operativo como lo econémico, social y relacional lo que abre un
indicio claro del tipo de estrategias que deberian considerarse en el futuro. En otras palabras,
los niveles bajos en estas areas no solo reflejan una carencia actual, sino también una
orientacion directa hacia cuales son las necesidades motivacionales que requiere mayor

atencion para mejorar el desempefio que reflejan el personal operativo actualmente.

Analisis de los resultados de las entrevistas dirigidas al personal administrativo

Se realizé el analisis cualitativo mediante entrevistas realizadas a cinco trabajadores
que integran al personal administrativo incluyendo a la gerencia, con el fin de conocer sus

percepciones acerca de la motivacion y desempefio del personal operativo, proceso que nos
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proporciond una vision profunda desde la experiencia y criterio técnico de quienes ocupan
cargos directivos y administrativos dentro de la organizacion aportando con informacion
valiosa para la interpretacion y comprension de los resultados del estudio, por consiguiente,
se presenta el analisis de cada pregunta que compone la entrevista.

1. ¢Qué factores personales, emocionales o actitudinales considera que influyen en
la motivacién del personal operativo para desempefiar su trabajo con

compromiso y satisfaccion?

De acuerdo a los entrevistados, los factores que influyen en la motivacion del
personal operativo a realizar su trabajo con compromiso y satisfaccion se resumen en
aspectos familiares, dependencia econdmica y satisfaccion por el cumplimiento de metas
como aspectos personales percibiendo el trabajo como un medio para lograr estabilidad
econdémica y crecimiento personal; el ambiente laboral como aspectos emocionales, de
manera que, el trato o la relacion que mantengan durante su labor genera un impacto en su
estado de animo lo que incide en su nivel de satisfaccion y desempefio; respecto a los
aspectos actitudinales se basa en la buena presencia, el nivel de responsabilidad y
proactividad que tienen los trabajadores frente a las tareas que realizan lo que contribuye a

un fortalecimiento en la motivacion.

2. ¢Qué formas de reconocimiento o estimulo considera que generan un mayor

impacto positivo en la motivacion y el rendimiento del personal operativo?

Los entrevistados consideran que las formas o estimulos que generan un mayor
impacto positivo en la motivacion y por ende el desempefio son de caracter econémico,
coinciden que los incentivos monetarios son el elemento méas valorado por los trabajadores,
también mencionaron formas que no necesariamente tiene que ser econdmicas, entre ellas el
reconocimiento formal, el alago por un buen desempefio genera una satisfaccion emocional
al hacer sentir al trabajador valorado, cuando el trabajador observa que su esfuerzo tiene un

reflejo econdmico o emocional positivo, su desempefio y compromiso aumenta.

3. ¢La estacion de servicio brinda al personal operativo la autonomia suficiente
para organizar sus actividades y decidir la forma mas eficiente de realizar sus

tareas segun sus funciones asignadas?

La estacion de servicio asegura que brinda cierto nivel de autonomia de manera que

el personal operativo se organice siempre y cuando mantengan el cumplimiento estricto de
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los protocolos establecidos por la empresa, es decir, la autonomia que tiene el personal se
manifiesta principalmente en la distribucion del tiempo, la organizacién de tareas y la
priorizacion de actividades permitiendo un equilibrio entre control y libertad, de manera que
se puede interpretar la autonomia como una capacidad de autogestion funcional y no como
una independencia total, contribuyendo a generar en los trabajadores sentido de
responsabilidad individual y compromiso, sin embargo, mencionaron que posiblemente
algunos empleados puedan igual sentirse limitados al momento de tomar decisiones sobre

todo en aspectos que requiere aprobacion directa de los superiores.

4. ¢Como describiria los beneficios laborales que ofrece la empresa al personal

operativo en relacion con la satisfaccion de sus principales necesidades?

La empresa, adicional de los beneficios laborales establecidos por la ley que
garantizan una estabilidad laboral y una muestra de cumplimiento institucional por parte de
la estacion de servicio, ofrecen otras facilidades complementarios destinadas a cubrir
necesidades inmediatas o de urgencia del personal, el personal administrativo menciona que
implementan accesos a créditos internos por consumo en el Market que dispone la estacion,
los prestamos ocasionales sin interés y la flexibilidad en los horarios de trabajo que permite a
los empleados equilibrar su vida personal con sus responsabilidades laborales, no obstante,

no siempre son adecuados o percibido de forma positiva por algunos trabajadores.

5. ¢De qué manera la administracion fomenta la colaboracion, el compromiso y la
coordinacion entre los miembros del personal operativo para lograr los objetivos

institucionales?

El personal administrativo sefiala que promueven la coordinacion y colaboracion a
través de la asignacion mensual de horarios y turnos rotativos, los cuales permiten que el
personal operativo interactie con diferentes comparieros en distintos periodos, de manera,
que se adapten, compartan experiencias y aprendan unos de otros, esto ayuda no solamente a
fortalecer la comunicacién sino al trabajo en equipo, ahora bien, se resaltaron que hay
situaciones donde las discrepancias y conflictos interpersonales dificultan esa convivencia

por lo que la colaboracién no siempre es fluida o constante.

6. ¢Qué estrategias o medidas aplica la empresa para estimular el interés y la

constancia del personal operativo en su trabajo?
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Se identifico que la empresa no aplica estrategias propias para estimular el interés y
la constancia del personal operativo en su trabajo, en su lugar, actia como intermediario de
programas externos implementados por empresas que comparten un vinculo con la estacion,
de manera, que canaliza, complementa y refuerza estos estimulos con pequefios aportes
econdmicos o reconocimientos adicional, de esta forma no cuenta con una politica formal de
estimulo laboral pero si aprovecha oportunidades externas que ofrecen programas de las
marcas asociadas, su papel se centra en promover la participacién y realizar seguimiento de

los resultados por lo que depende de alianzas externas.

7. ¢La EDS Quattro proporciona implementos y recursos necesarios para que el

personal operativo realice su trabajo de manera segura y eficiente?

La EDS Quiattro si proporciona los implementos y recursos para el personal operativo
en Optimas condiciones para que puedan realizar sus labores sin ningln inconveniente, Sin
embargo, en su mayoria lograron reconocer que con el paso del tiempo los implementos que
se proporciona tienden a deteriorarse o presentar fallas sin que exista un control de por
medio para realizar los cambios respectivos en los momentos adecuados, las medidas que se

toman a estas situaciones son de manera reactiva.

8. ¢Qué limitaciones existen en la institucibn para aplicar programas de

motivacion?

En base a las entrevistas realizadas, las principales limitaciones que enfrenta la
estacion de servicio EDS Quattro para aplicar programas de motivacion no son de caracter
econdémico como suelen ser en la mayoria de negocios, sino que estan relacionadas con la
falta de dedicacion de tiempo a la planificacion y control de estos programas, el personal
administrativo constantemente se encuentra ocupada en otras actividades que requieren
mayor atencién, por lo que podria deducirse como carencia de estructura organizativa
optando por depender de iniciativas o programas externos, de manera complementaria, se
menciond una falta de compromiso y participacion por parte del personal operativo como
otro factor limitante, esto basados en capacitaciones y reuniones que se han llevado a cabo

anteriormente.

9. ¢La administracion comunica claramente las tareas, normas, Yy
responsabilidades del personal operativo y asegura su cumplimiento dentro del

reglamento de la estacion?
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El personal administrativo en general concuerdan que si comunica de manera clara y
oportuna las tareas, normas y responsabilidades que deben cumplir cada miembro del
personal operativo, por lo general estas indicaciones, normas, o reglamentos se las da a
conocer a traveés de canales de comunicacion interna permitiendo que todos los trabajadores
estén informados, cuando se ingresa un nuevo trabajador a la estacion recibe un proceso de
induccién o acompafiamiento directo por parte de un empleado con mayor experiencia
garantizando que se comprendan desde el inicio las responsabilidades que debe asumir

plenamente a sus labores.

10. ¢La administracion estéd al pendiente que el personal operativo cumpla con los
protocolas y registro correcto de sus actividades?

La administracion de la estacion de servicio Quattro verifica de manera periddica el
cumplimiento de los protocolos y el registro adecuado de las actividades realizadas por el
personal operativo, dicho control se lleva a cabo al finalizar cada mes, donde se constata que
todo esté en orden para posteriormente todo los documentos pertenecientes al mes finalizado
sea archivado junto con los registro del resto del personal, si bien no se realiza a diario esta
revision se menciond que los supervisores o encargados del turno suelen estar atentos a

detectar irregularidades o algun tipo de incumplimiento.

11. ¢Con que frecuencia la administraciéon revisa los resultados para evaluar el

desempefio del personal y como lo describe actualmente?

El personal administrativo revisa diariamente ciertos aspectos del desempefio laboral
del personal operativo, estas revisiones estan centradas en cuadres de caja de cada empleado
permitiendo identificar posibles diferencias, irregularidades o fallas en los procedimientos o
algun tipo de descuido relacionado a la gestién de ventas, respecto a la perspectiva que
tienen sobre el desempefio del personal operativo, lo describen como irregular debido a las
inconsistencias y fallas frecuentes, aungue, existen trabajadores que cumplen adecuadamente
con sus funciones y mantienen una actitud positiva, en base a aquello el desempefio se
inclina hacia un nivel aceptable pero no alcanza una uniformidad constante en todo el equipo

operativo.

12. ¢ Qué medidas correctivas o de retroalimentacion implementa la administracion

para orientar y mejorar el desempefio laboral?
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Las medidas correctivas que aplica la EDS Quattro son formales y verbales con el
objetivo de mantener orden y corregir las faltas cometidos por parte del personal operativo,
se procede por un llamado de atencién verbal como primer advertencia directa al trabajador,
si la conducta persiste, la administracion emite un memorandum escrito donde se registra
oficialmente en el expediente del empleado como una sancion formal, haciendo que el
empleado tome conciencia sobre las consecuencias de su incumplimiento , no obstante en
cuanto a la retroalimencion positiva o formativa, se evidencia que la empresa no mantiene un
sistema oficial de orientacion o acompafiamiento que permita identificar sus propios errores

y mejorar su desempefio de forma constructiva.

Analisis correspondiente al ATLAS, ti.

De manera que complementa el analisis cualitativo por pregunta de las entrevistas
dirigidas al personal administrativo, se procedié a la utilizacion del software ATLAS.ti, lo
que permitio identificar patrones tematicos, relaciones entre categorias y elementos. A
continuacion, se presentan las principales categorias identificadas junto con su

interpretacion.

Analisis tematico cualitativo general sobre Desempefio

Figura 24

Correspondiente a desempefio

<> Conflictos interpersonales

<> Dificultades laborales:

<> Falta de liderazgo <> Colaboracion Induccion y capacit...
— —_— & Advertencias
<> Dificultades en la &> Gestion administrativa: <> Cumplimiento...
colaboracion Apoyo administrative Ambiente de trabajo
Comunicacion ¢ ara
<> Supervisién
< Seguimiento <> Trabajo en equipo
Falta de estrategia Claridad en..
Resistencia al cambio Proactividad

Confianza

<> Coordinacién (2)

<> Falta de interés
Resumen de la IA: Grupo

de cédigos "Desempefio” <> Dependencia

<> Metas personales

<2 Clima organizacional

Desempeno . ) i
" Evidencia <> Clima o, ganizacional:
Clima laboral

<> Falta de supervision <> Correccién de errores

<> Desempefio: <> Falta de tiempo

Variabilidad en...

<> Dificultades en...

Mejora continua

<> Ambiente laboral

Falta de planificacién

<> Autonomia

<> Control

<> Dificultades laborales:
Influencia del ambiente <> Falta de recursos
laboral

Nota: Elaborado con el programa ATLAS.ti

<> Rendimiento laboral

<2 Rendimiento laboral boral B
Percepcién de insatisfaccion
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Interpretacion: El andlisis general de la informacidn procesada evidencia qué, existe
un procedimiento gradual frente a los casos de bajo desempefio, es decir que, la empresa no
busca sancionar de inmediato, sino que aplica un proceso por etapa, aunque sea de manera
no formal se realiza un seguimiento y observaciones, seguidas de Ilamadas de atencion que
advierte al empleado de que algo estd haciendo mal, posteriormente se opta por sanciones
formales, de igual forma, se identifica que la motivacion del personal esta fuertemente
influenciada por parte de superiores y compafieros, asi como el estado emocional
individualmente de cada empleado. Si bien los trabajadores cuentan con cierto margen de
autonomia para realizar sus actividades, dicha libertad se encuentra condicionada por
protocolos y lineamientos establecidas por la empresa, esto limita la toma de decisiones
proactiva, se evidencia una comunicacion clara y en asegurar la coordinacion operativa, sin
embargo, la dinamica de colaboracion entre los miembros del equipo no siempre resulta
positiva. Los incentivos provenientes de programas externos motivan al personal, pero
carecen de programas propios a causa de personal y tiempo, las medidas correctivas que se
menciond anteriormente carecen de un enfoque estructurado para la retroalimentacion,

finalmente, la empresa proporciona los beneficios legales establecidos por la ley.

Anadlisis tematico sobre Motivacion

Figura 25

Correspondiente a motivacion

<> Dificultades en... Resumen de la 1A: Grupo

< Maotivacian extarna:
Apoyo a empleados < Actitud negativa

Incentives sconsmicos Incentives

Nota: Elaborado con el programa ATLAS.ti

Interpretacion: Las entrevistas expone una perspectiva de como los factores

influyen en la motivacion laboral dentro de este entorno, entre ellas se resalta la importancia
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de lo personal, lo emocional y la actitud de los empleados, por lo que la situacion familiar y
econdémico son los méas determinantes, asi como el ambiente laboral y el trato recibido.
Aunque se tenga en claro que la empresa cumple con los beneficios que dispone la ley, la
falta de incentivos no pasa desapercibido, y de acuerdo a las respuestas de los entrevistados
la limitacion de la implementacion de programas motivacionales giran en torno a la falta de
tiempo y personal dedicado en esa area en especifico, y es que los incentivos econémicos
son el tipo de motivacion mejor recibida por los trabajadores seguido del reconocimiento

verbal.

Analisis interpretativo del Diagrama de Sankey

Figura 26
Correspondiente al diagrama de Sankey

Falta de planificacion . N
Incentivos

Falta de estrategia Ambiente de trabajo
Reconocimiento
Incentivos econdmicos
Motivacién

Actitud Factores personales
Confianza

Colaboracidn
Comunicacion
Compromisc
Resistencia al cambio

Evaluacidn del desempefio Mejora continua
Proactividad

Flexibilidad

Maotivacion externa

Nota: Elaborado con el programa ATLAS.ti

Limitacicnes institucionales

Beneficios laborales

Interpretacion: El diagrama de Sankey muestra como diversos factores
organizacionales se interrelacionan entre ellas el compromiso, el reconocimiento y las
limitaciones institucionales, se puede observar que la falta de planificacién y estrategias
afectan a los incentivos y el ambiente de trabajo ocasionando una disminucion en el
reconocimiento; mientras que la comunicacion efectiva, la actitud positiva y los incentivos
econdmicos contribuyen a una mejor motivacion, la confianza y la colaboracion generando
un mayor compromiso del personal, por ultimo, aunque la evaluacion de desempefio y los
beneficios laborales impulsen la proactividad y la mejora continua suelen verse restringidas
por limitacion institucionales. En resumen, el diagrama evidencia que la motivacion, la
comunicacion y la adecuada gestion estratégica son los ejes méas determinantes para alcanzar

un clima labra comprometido y orientado al reconocimiento.
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Comprobacion de la idea a defender

Para analizar y comprobar la idea a defender, se aplicé el coeficiente de correlacion
de Spearman mediante el uso del software SPSS version 27, este tipo de analisis mide la
relacion entre las posiciones relativas de los datos en lugar de los valores de las variables, el
coeficiente de Spearman varia entre -1 que indicada la ausencia de relacién o una relacion
negativa y 1 que indica que existe una relacion positiva e incluso perfecta, este andlisis es

adecuado para datos ordinales o continuos no normales.

Tabla 27

Baremo de la correlacion del coeficiente Rho Spearman

Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte -0,75 a -0,89
Correlacion negaiiva media -0,50a-0,74
correlacion negativa débil -0,25a-0,49
correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlaciéon alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0.,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Nota: Informacion extraida de (Herrera De Montes, 2020)

Idea a Defender

La motivacion laboral tiene un nivel de influencia significativo en el desempefio

laboral del personal operativo en la estacion de servicio Quattro del cantén Salinas 2025.
Tabla 28

Analisis Rho de Spearman de correlacién de variables.

Correlaciones

Motivacion  Desempefio

Laboral Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 6707
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,006

N 15 15
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Desempefio Coeficiente de 6707 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,006

N 15 15

Nota: Datos procesados a través del programa SPSS version 27**. La correlacion es

significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados del analisis de Spearman evidencian una relacion positiva moderada
posiblemente fuerte y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral, con un
coeficiente de p = 0.670 que indica que a medida que aumenta el nivel de motivacion el
desempefio laboral tiende a mejorar de forma considerable, y con un nivel de significancia de
p = 0.006 indicando que existe evidencia suficiente para decir que si existe relacion entre las
dos variables.

Los resultados confirman y respaldan la idea a defender antes planteada en la
investigacion, afirmando que la motivacion laboral tiene un nivel de influencia significativo
en el desempefio laboral del personal operativo en la estacion de servicio Quattro del cantén
Salinas 2025.

Discusion

Los resultados que se obtuvieron en el estudio evidenciaron la necesidad de analizar
factores con mayor detenimiento, tanto las entrevistas como las encuestas junto con su
respectivo analisis, permitieron obtener informacion relevante como evidencia que
contribuyeron a la elaboracion de estrategias orientadas a mejorar la situacion actual que
tiene la EDS Quattro. La investigacion determind que, aunque el personal operativo de la
EDS Quattro se auto percibe en su mayoria motivado en sus funciones y responsabilidades,
que son aspectos asociados con el desempefio, la administracion manifestd una percepcién
distinta, describiendo al desempefio del personal operativo como irregular. Esta situacion
esta enlazado con la poca valoracién y reconocimiento del desempefio, falta de incentivos
econdémicos, un ambiente laboral limitado en apoyo y trabajo en equipo, escaso sentido de
pertenencia y sobre todo la existencia de acciones sancionatorias poco correctivas que tiene
relacion directa con la brecha entre percepciones que se extrae de los analisis.

En comparacion con los hallazgos de otros autores, los resultados de la EDS Quattro
mostraron coincidir con estudios internacionales y nacionales demostrando que la

motivacion laboral fue un factor determinante del desempefio en trabajadores de estaciones
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de servicio y contextos similares, al igual que lo manifestado por Setidi et al., (2021) en la
EDS COCO HM. Yamin Medan, se evidencio que la motivacion si impulso el cumplimiento
basico de funciones, pero la ausencia de incentivos y reconocimiento limito que el
desempefio sea optimo, del mismo modo, en concordancia con Alban-Pérez et al., (2017) se
observé que un ambiente laboral constituido por discrepancias o discordia junto con la falta
de acciones organizacionales claras afectaron el bienestar emocional del personal operativo
influyendo negativamente en su rendimiento, por otro lado, la autonomia laboral y las
percepciones personales de competencia fortalecieron la motivacion intrinseca del personal,
no obstante, esto no basta para compensar la carencias de politicas motivacionales formales
dentro de la estacion tal como sucedi6 en el estudio de Hoxha & Ramadani, (2024),
finalmente aunque no se haya presentado una correlacion entre variables altamente fuerte
como en el estudio de Caza Ricardo, (2025) no deja de evidenciar que la motivacion tiene un
nivel de significancia en el desempefio laboral, por lo que la EDS Quattro no es la excepcion.

En relacion a la base conceptual de la investigacion, los hallazgos se interpretaron
como la presencia de una motivacion principalmente intrinseca, apoyada por factores
laborales (extrinsecos, transcendente y organizacionales) que impactan negativamente el
desempefio laboral, en coherencia con Gaitan Jara & Romero Mejia, (2024) asi como Guido
Jara et al., (2024) el personal operativo se percibié motivado, mostrando satisfaccion de la
forma en que realiza su trabajo y la claridad de sus responsabilidades y tareas, esto gracias a
la autonomia moderada que brinda la estacion, sin embargo, la motivacion extrinseca
dependié de incentivos, reconocimiento y condiciones de trabajo, aspectos importantes
dentro de nuestro estudio como lo definieron Melgar Bayardo et al., (2024) y Rumay Mufioz,
(2023) que dentro del contexto fueron aspectos débiles de la empresa junto con los
beneficios laborales, el reconocimiento formal y las bonificaciones que no fueron percibidos
de manera positiva por los encuestados afectando el sentido de pertenencia y solidaridad
laboral descritos por Alvarez et al. (2019) y Prouska et al. (2023). Por otro lado Chiavenato
(2017), Cadena Alarcon, (2019) y Arana et al. (2020) mencionan la importancia de alinear la
motivacion, la evaluacion de resultados y la gestion de talento humano, que dentro del
contexto de la EDS Quattro la falta de retroalimentacion formativa y de acciones correctivas
orientadas al aprendizaje junto con una organizacién del trabajo centrada en el control que en
el desarrollo impidié que el nivel de motivacion presente se tradujera en un desempefio
optimo y sostenido a pesar de contar con un grado de autonomia factible.

Los resultados obtenidos mediante los instrumentos se alinearon ampliamente con las

bases tedricas motivacionales revisadas, respecto a la teoria de necesidades de Maslow, las
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necesidades bésicas y de seguridad si fueron parcialmente satisfecha dentro de la estacion,
sin embargo aquellas necesidades de mayor nivel permanecieron débiles entre ellas la falta
de compromiso colectivo y el escaso valor percibido del reconocimiento formal, basandonos
en aquella realidad esto coincidio con la teoria de Herzberg, ya que los factores de higiene
que incluyen los salarios, condiciones y politicas internas permanecieron insatisfecha, esto
fue mas presenciado en la ausencia de incentivos, la percepcién injusta en las acciones
correctivas y las discordias entre compafieros, del mismo modo, la limitada orientacion al
logro colectivo y la baja colaboracion de equipo demostraron que las necesidades de
afiliacion planteadas por McClelland no tuvieron fuerte presencia en la estacion, no obstante,
la autonomia declarada por los trabajadores no fue suficiente para fortalecer plenamente la
motivacion intrinseca si debido al acompafiamiento de competencia y relaciones positivas tal
como establece la teoria de la autodeterminacion, por otro lado, la falta de metas
institucionales claras y de retroalimentacion constante en relacion a la teoria de fijacion de
metas de Locke y Latham evidencia la ausencia de mecanismos fundamentales expuestas en
esta teoria y para finalizar se evidencia un desequilibrio en la relacion input-output que se
expone en la teoria de la equidad de Adams debido a la percepcion negativa que los
empleados tenian ante las acciones correctivas que aplicaba la empresa y la ausencia de
incentivos justos y transparente.

Mis hallazgos en relacion con el marco legal de la investigacion, se identifico que la
empresa cumple con los derechos laborales establecidas en la normativa, por un lado, los
beneficios bésicos, estabilidad y acceso a condiciones minimas de trabajo como lo dispones
la Constitucion en su Art.33 y Ar.328, la estacion también se alinea con el Cadigo de trabajo
Art.2 y Art.3 de modo que garantizan a los trabajadores un empleo digno, libremente
escogido con remuneracion justa. Sin embargo, la percepcion de la ausencia de
reconocimiento, incentivos claros y retroalimentacion constructiva contrasté con el principio
de condiciones “equitativas y satisfactorias” reconocido en el Art.23 de la declaracion
universal de los derechos humanos, también se evidencia que la empresa proporciona las
herramientas y equipos en Optimas condiciones para asegurar una ejecucion eficiente de las
tareas como lo estipula el Arti.42, literal 8 del cddigo de trabajo, finalmente, la falta de
controles preventivos y de procesos estructurados de retroalimentacion tuvo complicaciones
frente a la seguridad operacional exigida por el Reglamento de Comercializacion de
Derivados del Petroleo Art.4, y frente a la proteccidn de riesgos laborales establecidas en la
Ley de Seguridad Social Art.17 resaltando la necesidad de fortalecer la gestion interna para

garantizar condiciones seguras, dignas y coherentes con la normativa nacional vigente.
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Propuesta

Plan de accion para el fortalecimiento de la motivacion y el desempefio laboral en la estacion

de servicio Quattro del cantdn Salinas.

Introduccion

La estacion de servicio Quattro dirigida por MagusEnterprise S.A. al ser un
establecimiento que ha logrado posicionarse gracias a su ubicacion estratégica en una zona
de alto transito que conecta areas turisticas del canton Salinas, ubicacion que le permite
mantener un flujo constante de clientes y desempefiar un rol significativo dentro de la
dindmica comercial del sector, sin embargo el andlisis de los resultados obtenidos mediante
la aplicacion de instrumentos tales como la encuesta y entrevista seguido de su respectivo
procesamiento, muestra que a nivel interno la empresa enfrenta desafios relacionados
principalmente con la motivacion laboral del personal operativo y que repercute en el
desempefio general de la estacion.

De acuerdo a los resultados, se pudo evidenciar que el personal operativo manifiesta
sentirse satisfecho con la forma en que cumple su trabajo y sus funciones de manera
adecuada, percepcion que contradice con lo que se logro constatar con la entrevista dirigida
al personal administrativo, definiendo al desempefio del personal en general como irregular o
con falencias considerables marcadas por falta de compromiso, errores, acompafadas por un
ambiente laboral inestable que limita la colaboracién y el trabajo en equipo.

La estacion como se percatd con los resultados cumple con los beneficios
establecidos por la ley, pero indistinto a ello carece de estrategias 0 acciones internas
consolidades que promuevan el reconocimiento de un buen desempefio, la retroalimentacién
constructiva y un ambiente laboral favorable. En base a la informacién de las entrevistas, el
personal administrativo se justifica con la falta de tiempo y de personal junto con la falta de
compromiso por parte del personal operativo como factores que impiden la aplicacion de
programas motivacionales propios, razéon por la que se ha limitado a actuar como
intermediario de programas externos proporcionados por proveedores o alguna entidad que
comparta algun vinculo con la estacion de servicio.

Estos resultados se centran en que la motivacion del personal operativo depende en
gran medida de estimulos externos generalmente econdmicos, mientras que aspectos
emocionales y relaciones permanecen desatendidos, precisamente, la ultima pregunta de la

encuesta aplicada se enfoca en identificar las formas de motivacion peor valoradas, entre
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ellas, bonificaciones e incentivos, reconocimiento formal y un buen ambiente laboral, siendo
estas las mayores debilidades presentes convirtiéndose en indicadores directos del tipo de
estrategias que conviene implementar.

En este punto, es pertinente tomar en cuenta el criterio tedrico de autores como
Ander-Egg & Aguilar Idafiez, (1996) quienes sostiene que para asegurar una correcta
formulacién de una propuesta de intervencion es crucial tomar en consideracion la naturaleza
y urgencia del problema que se busca resolver, es decir, que debe construirse sobre una
realidad diagnosticada y no sobre suposiciones, considerando aquello, los resultados del
presente estudio constituyen la base para el disefio de un plan de accién que orientado a
fortalecer la motivacién mejorando el desempefio y promoviendo el compromiso no solo se
vuelve pertinente, sino necesario. Este plan se plantea como una herramienta estratégica

capaz de responder de manera coherente a las necesidades detectadas.
Justificacion

El disefio de un plan de accion para fortalecer la motivacion laboral y el desempefio
del personal operativo de la EDS Quattro responde a vacios identificados en relaciéon a la
gestion motivacional en estaciones de servicio, investigaciones internacionales como fueron
los de Alban-Pérez et al., (2017), Alban-Pérez et al., (2017) y Yin et al., (2023) que han
analizado la relacién entre condiciones laborales, desempefio e incentivos se identifican que
siguen persistiendo limitacion tedricas importantes, la mayoria de estudios se enfocan en
analizar aspectos fisicos del trabajo, estrés o productividad pero pocas son que implementan
modelos integrales de intervencion motivacional especificamente disefiados para estaciones
de servicios dedicado al abastecimiento de combustibles, la literatura en su mayoria
evidencia contradicciones, impactos, mejoras respecto a los incentivos econémicos, pero
estan limitados dejando afuera la implementacion en especial con factores intrinsecos
organizacionales.

En este escenario, la presente propuesta constituye un aporte teoérico significativo al
profundizar y articulas elementos principales provenientes de teorias motivacionales clasicas
y contemporaneas como Maslow, Herzberg, McClelland. La teoria de la autodeterminacion y
la teoria de fijacion de metas, en otras palabras, el plan de accion combina los factores de
higiene de Herzberg, las necesidades superiores pertenecientes a Maslow, necesidades de
afiliacion y de logro planteadas por McClelland y los mecanismos de compromiso,

autonomia y competencia mencionadas por la teoria de la autodeterminacion, dicha
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integracidn permite superar enfoques fragmentados a través de una vision teorica actualizada
y coherente sobre la motivacion.

La propuesta adquiere relevancia al aportar con un modelo estructurado que pueda
ser replicado y adaptado a investigaciones futuras sobre talento humano en otros contextos,
el plan de accion contribuye a llenar un vacio importante ofreciendo un enfoque que
vinculen sistemas de incentivos, reconocimiento, clima laboral y retroalimentacién en un
solo marco de intervencion, basados en evidencia y sustentado en teorias aceptadas en la
psicologia organizacional, esto puede traducirse en herramientas concretas para mejorar a
motivacion y el desempefio en contexto laborales reales.

En concreto, la justificacion tedrica permite afirmar que a pesar de que la motivacion
laboral ha tenido un amplio estudio durante todos estos afios los planes de accion aplicados a
estaciones de servicio siguen siendo escasos, por lo que la propuesta constituye una
contribucion novedosa y fundamentada.

La propuesta busca responder directamente a las deficiencias reales identificado en
los resultados de la investigacion, en resumen, el personal operativo de la EDS Quattro
cuenta con una motivacion intrinseca moderada y extrinseca debilitada, marcadas por la
ausencia principalmente de incentivos, reconocimiento y clima laboral inestables, se
confirmd que no existen programas propios de motivacion, hallazgo que define una
necesidad de intervencion para contrarrestar el bajo rendimiento, las fallas operativas
recurrentes, por lo que su implementacion permitira corregir las debilidades detectadas.

El impacto potencial del plan es significativo, esperando mejorar la motivacion
laboral, fortalecer el desempefio operativo y por consiguiente reducir conflictos aumentar la
eficiencia y promover una cultura de apoyo y sentido de pertenencia, los principales
beneficiarios del plan de accidn son las personas que conforman la empresa, lo que les
permita disponer de una vision clara y estructurada sobre las diferentes acciones a aplicar
para corregir las debilidades, considerando factor tiempo, recursos y carga operativa
facilitando la optimizacion de procesos internos, reduccion de gastos derivados de errores
operativos y por supuesto incremento de ingresos gracias a un desempefio eficiente del

personal.

Obijetivo general

- Disefar un plan de accion para fortalecer la motivacion y el desempefio laboral

del personal operativo de la EDS Quattro, cantdn salinas, 2025.
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Obijetivos especificos

e Aplicar incentivos o reconocimiento (econémicos/no econémicos) que fortalezca los
aspectos intrinsecos y extrinsecos motivacionales de la estacion sin debilitar la
estabilidad financiera.

e Mejorar el ambiente propicio laboral del personal operativo en torno a la
comunicacion, la colaboracion y relaciones interpersonales.

e Alinear las acciones correctivas con sistemas de retroalimentacion formativa

orientada a la mejora continua.

Analisis Situacional

Se obtuvo mediante la aplicacion de entrevistas al personal operativo como las
encuestas dirigidas al personal operativo permitié que se obtenga datos relevantes sobre la
situacion actual y real que presenta la estacion con respecto a la motivacion y su desempefio.
La base de datos permitid realizar un debido analisis sobre todo de las fortalezas y
debilidades aspectos internos de la empresa con las que cuenta del mismo modo factores
externos como son las oportunidades y amenazas con el propdsito de desarrollar acciones

que permitan el cumplimiento de los objetivos mencionados de la presente propuesta.
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MATRIZ ESTRATEGICA FODA (DIAGNOSTICO DE SITUACION ACTUAL) DE LA
EDS QUATTRO/GASOLINERA TERPEL

Aspectos Positivos

Aspectos Negativo

Fortalezas
- Presencia de satisfaccion laboral de un
93,3% en la ejecucidn de las tareas
asignadas.
Q - Autonomia laboral de un 80% para la
& organizacion de actividades del personal
£ operativo.
2 - Beneficios laborales con un nivel de
= 53,40% percibidos como eficientes.
é - Comprension total y clara de las tareas
y responsabilidades del puesto.
- Disponibilidad suficiente de
herramientas y recursos representado en
un 80%.

Debilidades

- Bajo compromiso para cumplir plenamente
con los lineamientos administrativos

- Poca valoracion y reconocimiento del
desempefio representado por un 66,7% de
manera negativa.

- Ausencia de incentivos econdémicos (73,3%).
- Limitado en apoyo y trabajo en equipo.

- Escaso sentido de pertenencia.

- Inexistencia de acciones correctivas.

Oportunidades
Alianzas con proveedores externos para
o incentivos y reconocimientos
< Incremento en ventas posterior al cierre
g de la principal estacion competidora en
[ la zona
-2 Alta presencia turistica en la zona
< Buena reputacion en la atencién al
& cliente del mercado local
Aumento de contratos con empresas
Acceso a programas externos de
capacitacion operativa y motivacional.

Amenazas

Competencia.

Alta rotacién laboral.

Cambios regulatorios en precios y margenes de
combustibles.

Mayor riesgo de sanciones por parte del
ministerio de trabajo.

Incremento de exigencias legales en seguridad
laboral y ambiental.

Aumento de delincuencia e inseguridad.
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Matriz MEFI / EDS Quattro
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Criterio Segun

MATRIZ EFI (EVALUACION DE FACTORES INTERNOS) DE LA EDS QUATTRO/GASOLINERA TERPEL

Orden De N° Factores internos claves Peso Clasificacion Pongﬁram
Importancia Fortalezas 0,42 18,00 1,58
0,50 F1 Comprensidn total y clara de las tareas y responsabilidades del puesto. 0,14 4 0,56
0,40 F2 Disponibilidad suficiente de herramientas y recursos representado en un 80%. 0,11 4 0,44
0,30 F3 Beneficios laborales con un nivel de 53,40% percibidos como eficientes. 0,08 4 0,33
0,20 F4 Presencia de satisfaccion laboral de un 93,3% en la ejecucion de las tareas asignadas. 0,06 3 0,17
Autonomia laboral de un 80% para la organizacion de actividades del personal
0,10 F5 )
operativo. 0,03 3 0,08
Debilidades 0,58 8,00 0,67
0,60 D1 Bajo compromiso para cumplir plenamente con los lineamientos administrativos 0,17 1 0,17
0,50 D2 Ambiente laboral limitado en apoyo y trabajo en equipo. 0,14 1 0,14
040 D3 Poca valoracién y reconocimiento del desempefio representado por un 66,7% de
’ manera negativa. 0,11 1 0,11
030 D4 Ausencia de incentivos ecpnémicos gue motiven el rendimiento presentado en el
’ 73,3% del personal operativa. 0,08 1 0,08
0,20 D5 Existencia de acciones sancionatorias y poca correctivas. 0,06 2 0,11
0,10 D6 Escaso sentido de pertenencia. 0,03 2 0,06
3,60 TOTAL 1,00 26,00 2,25

Nota: Elaboracién propia del autor.

Puntuacion < 2,5: La empresa presenta muchas debilidades internas que pueden afectar su sostenibilidad.
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Matriz MEFE / EDS Quattro
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Criterio Segun

MATRIZ EFE (EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS) DE LA EDS QUATTRO/GASOLINERA TERPEL

OrdenDe  N° Factores externos claves Peso Clasificacion Ponderacion
Importancia Oportunidades 0,50 20,00 1,76
0,60 O1 Acceso a programas externos de capacitacion operativa y motivacional. 0,14 4 0,57
0,50 O2 Alianzas con proveedores externos para incentivos y reconocimientos. 0,12 4 0,48
0,40 O3 Incremento en ventas posterior al cierre de la principal estacion competidora de la zona. 0,10 3 0,29
0,30 O4 Buena reputacion en la atencién al cliente por parte del mercado local. 0,07 3 0,21
0,20 O5 Aumento de contratos con empresas publicas y privadas. 0,05 3 0,14
0,10 06 Alta presencia turistica en la zona. 0,02 3 0,07
Amenazas 0,50 9,00 0,64

0,60 Al Competencia con mejores beneficios laborales. 0,14 1 0,14
0,50 A2 Incremento de exigencias legales en seguridad laboral y ambiental. 0,12 1 0,12
0,40 A3 Aumento de delincuencia e inseguridad en la zona. 0,10 1 0,10
0,30 A4 Alta rotacion laboral del sector. 0,07 2 0,14
0,20 A5 Mayor riesgo de sanciones por parte del ministerio de trabajo. 0,05 2 0,10
0,10 A6 Cambios regulatorios en precios y margenes de combustibles. 0,02 2 0,05
4,20 TOTAL 1,00 29,00 2,40

Nota: Elaboracion propia del autor.

Puntuacion < 2,5: Posicidn débil. La empresa necesita mejorar su capacidad de respuesta ante factores externos.
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Tabla 32

MATRIZ IE / EDS Quattro

MATRIZ IE

4,00 3,00 2,00
MATRIZ - EFI
MATRIZ EFI 295
MATRIZ EFE 2 40
TAMARIO DE BURBUJA 5 33

Las estrategias deben estar regidas a mantener y conservar de acuerdo con la grafia y la matriz.

4,00

3,00

2,00

1,00
1,00

MATRIZ - EFE
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Tabla 34
Matriz CAME / EDS Quattro
OPORTUNIDADES AMENAZAS
O1: Acceso a programas externos de capacitacion Al: Competencia
ope_ratn_/a y motivacional A2: Incremento de exigencias legales en
O2: Alianzas con proveedores externos para sequridad laboral y ambiental
mC?nt'VOS y reconocimientos. . A3: Aumento de delincuencia e inseguridad.
O3: Incremento en ventas posterior al cierre de la A4- Alta rotacion laboral del sector
principal estacion competidora de la zona. A5: Mayor riesgo de sanciones por.parte del
O4: Buena reputacion en la atencion al cliente por mir-listerio de trabajo
parFe del mercado local. A6: Cambios regulatorios en precios y
O5: Aumento de contratos con empresas. maraenes de combustibles
06: Alta presencia turistica en la zona. g '
FORTALEZAS ESTRATEGIS OFENSIVAS FO ESTRATEGIAS DEFENSIVAS FA

F1: Comprension total y clara de las
tareas y responsabilidades del puesto.
F2: Disponibilidad suficiente de
herramientas y recursos representado
en un 80%.

F3: Beneficios laborales con un nivel
de 53,40% percibidos como eficientes.
F4: Presencia de satisfaccion laboral
de un 93,3% en la ejecucion de las
tareas asignadas.

F5: Autonomia laboral de un 80%
para la organizacion de actividades del
personal operativo.

F1+04: Aprovechar la satisfaccion laboral y la
buena reputacién del local para implementar
reconocimientos como “Empleado del Mes en
Servicio al Cliente”, visibles para los clientes en
areas publicas de la estacion.

F2+06: Aprovechar la autonomia laboral y las

facilidades de capacitacién para implementar talleres
de comunicacion y trabajo en equipo que permitan al
personal proponer mejoras en la convivencia laboral.
F4+06: Aplicar retroalimentacion por desempefio en
temporadas criticas utilizando la satisfaccion laboral

con la alta presencia turisticas por festividades.

F3+A4: Complementar los beneficios laborales
para contrarrestar la rotacion del personal
mediante el reconocimiento por antiguedad,
permanencia 'y compromiso con la empresa.
F2+ALl: Fortalecer el uso de herramientas y
recursos adecuados para facilitar las tareas
operativas, reduciendo el estrés laboral y
permitiendo competir frente a estaciones con
mejores beneficios.

F1+A5: Aprovechar la comprension de tareas
para crear retroalimentacion formativa enfocada
al correcto manejo de facturacion, reduciendo el
riesgo de sanciones por parte del SRI.
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DEBILIDADES

ESTRATEGIAS ADAPTATIVAS DO

ESTRATEGIAS DE SUPERVIVENCIA DA

D1: Bajo compromiso para cumplir
plenamente con los lineamientos
administrativos.

D2: Ambiente laboral limitado en
apoyo Yy trabajo en equipo.

D3: Poca valoracion y reconocimiento
del desempefio representado por un
66,7% de manera negativa.

D4: Ausencia de incentivos
econdémicos que motiven el
rendimiento presentado en el 73,3%
del personal operativo.

D5: Acciones correctivas de caracter
disciplinario sin retroalimentacién
formativa

D6: Sentido de pertenencia aun por
mejorar por parte de la empresa.

D4+03: Aprovechar el incremento de ventas en
feriados para financiar micro incentivos sostenibles
que respondan a la ausencia de incentivos
economicos.

D6+01: Creas espacios de dialogos mensuales para
coordinar programas de capacitacion fomentando la
participacion del personal en la toma de decisiones
contribuyendo al desarrollo del sentido de
pertenencia.

D5+03: Aprovechar el incremento de ventas para
integrar espacios breves de revision de desempefio
transformando las posibles sanciones en aprendizaje
continuo.

D1+Al: Implementar un panel de méritos
basados en la revision de cuadres de cajas con el
fin de fortalecer el compromiso interno y
contrarrestar la desventaja frente a competidores
que ofrecen mejores beneficios laborales.
D6+A4: Promover actividades internas de
integracion que mejoren el ambiente laboral
para evitar que el escaso sentido de pertenencia
incremente la fuga de talento hacia
competidores.

D5+A4: Aplicar retroalimentacion positiva para
disminuir la rotacion laboral causada por la
perspectiva de no ser valorados.

Nota: Elaboracién propia del autor.
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Plan de accién
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Plan de accion para el fortalecimiento de la motivacion y el desempefio laboral de la estacion de servicio Quattro del canton salinas.

Objetivo general

Disefiar un plan de accion para fortalecer la motivacion y el desempefio laboral del personal operativo de la EDS Quattro, cantén salinas, 2025.

Coordinacion del proyecto

Objetivos
especificos

Coordinado

Estrategias Actividades

Duracion Resultados a obtener

F1+0O4: Aprovechar la
Aplicar satisfaccién laboral y la buena
incentivos o reputacion del local para
reconocimiento implementar reconocimientos
econémicos o no como “Empleado del Mes en
econdémicos que  Servicio al Cliente”, visibles
fortalezca los para los clientes en areas
aspectos publicas de la estacion.

intrinsecos y
extrinsecos
motivacionales
de la estacion sin
afectar la
estabilidad
financiera.

Determinar criterios de evaluacion
basados en atencién al cliente,
puntualidad y cumplimiento

Colocar un panel que sea visible para
los clientes donde muestre la
fotografia y mensaje de
reconocimiento del empleado
destacado.

Elaborar un registro basados en los
empleados que mayor tiempo tengan
labrando en la empresa para
identificar hitos de permanencia.
Entregar diplomas simbdlicos a
empleados que hayan alcanzado los 2
afios trabajando dentro del
establecimiento.

contable y
financiero
apoyado del
gerente y un

Complementar los beneficios
laborales para contrarrestar la
rotacion del personal mediante
el reconocimiento por
antigliedad, permanencia y
compromiso con la empresa.

Transparencia de criterio
establecidos que aumentan
la motivacion del personal

Mensual A
/ Mayor visibilidad del
durante N
- buen desempefio,
todo 1 afio AN
elevando la motivacién y
fortaleciendo la imagen
del servicio.
Cada que :
unq Reforzar la permanencia
. del talento clave
trabajador .
incrementando
cumpla 2 i
N compromiso que reduzca
afios en la L
la rotacion del personal.
empresa



Aprovechar el incremento de
ventas en feriados para
financiar micro incentivos
sostenibles que respondan a la
ausencia de incentivos
econdémicos.

Implementar un panel de
méritos basados en la revision
de cuadres de cajas con el fin

de fortalecer el compromiso
interno y contrarrestar la
desventaja frente a
competidores que ofrecen
mejores beneficios laborales.

Determinar un porcentaje fijo para los
micro incentivos a través de un
registro de ingresos extraordinarios en
feriados.

Implementar los micro incentivos
como vales de consumo interno o
refrigerios especiales durante dichas
temporadas.

Identificar a los operarios que tengan
mayor precision en sus cuadres
mediante una revision diaria de sus
cajas.

Publicar los resultados de mérito en
un panel interno e institucionalizar un
reconocimiento mensual por

precision.
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Aprovechar la autonomia
laboral y las facilidades de
capacitacion para implementar

Mejorar el o
. talleres de comunicacion y
ambiente laboral . ) .
trabajo en equipo que habiliten
del personal .
: al personal a proponer mejoras
operativo en A .
en la convivencia laboral.
torno a la

Fortalecer el uso de
herramientas y recursos
adecuados para facilitar las
tareas operativas, reduciendo
el estrés laboral y permitiendo
competir frente a estaciones
con mejores beneficios.

comunicacion, la
colaboracién y
relaciones
interpersonales.

Contratar servicios que ejecuten la
realizacién de talleres practicos,
enfocados en la comunicacion asertiva
y la colaboracion. Asi mismo, se
realizara reuniones grupales en las
cuales los operarios propongan
diferentes alternativas para solucionar
problemas de convivencia laboral.

Realizar un diagndstico de
herramientas en mal estado y elaborar
un cronograma de reposicion.
Capacitar brevemente al personal en
el uso correcto de los recursos para
optimizar tiempo y reducir errores.

Personal
talento
humano
(asignar a
una persona
de manera
oficial como
lo estipula la
ley) junto
con el
gerente y un
asistente
(persona a
contratar)

Durante  Presupuesto preciso para
cada la aplicacion de estimulos
feriado economicos directo a la
que mejora de la motivacion
cuental  sin afectar la estabilidad
afno financiera.
. .. Aumento del compromiso
Revision . i
L interno y mejora del
diaria, . .
sentido de competencia
Resultado . .,
mediante la evaluacion
recisa de
Mensuales prec
~ responsabilidades basadas
por 1 afno ~
en su desempefio
Incremento de la claridad
comunicacional, reduccion
de malentendidos, mejora
Semestral en la cooperacion y
fortalecimiento de las
relaciones entre
comparieros.
Mejora del rendimiento,
reduccion del estrés,
Mensual mayor eficiencia operativa

y reduccién de cargas
fisicas y mentales.



Creas espacios de dialogos
mensuales para coordinar
programas de capacitacion

fomentando la participacion
del personal en la toma de

decisiones contribuyendo al

desarrollo del sentido de
pertenencia.

Promover actividades internas
de integracion que mejoren el
ambiente laboral

Establecer reuniones mensuales de 40

minutos para recoger sugerencias

Organizar actividades trimestrales

como desayunos, juegos colaborativos

o0 celebraciones internas como
cumpleaiios.
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Aumento del sentido de

Alinear las
acciones
correctivas con
sistemas de
retroalimentacio
n formativa
orientada a la
mejora continua
del desempefio
laboral del
personal
operativo.

Aplicar retroalimentacién por
desempefio en temporadas
criticas utilizando la
satisfaccion laboral con la alta
presencia turisticas por
festividades.
Aprovechar la comprension de
tareas para crear
retroalimentacién formativa
enfocada en el correcto
manejo de facturacion,
reduciendo el riesgo de
sanciones por parte del SRI.

Registrar logros y areas de mejora
inmediatas para reforzar
comportamientos positivos en
momentos de mayor carga.

Implementar capacitacion de 10
minutos sobre registro adecuado de
ventas y manejo de facturas.

Analista de
control
operativo
junto con el
personal de
talento
humano y
gerente

Mensual )
pertenencia.
) Mejor convivencia y clima
Trimestral ] y
laboral.
Durante
cada .
i Correccion rapida y
feriado :
efectiva ante errores
que . D i
evitando las reincidencias
cuenta 1
afo
Reduccion de errores,
mayor precision
Mensual yor p y

responsabilidad en los
registros contables.



Aprovechar el incremento de  Generar sesiones de retroalimentacion

ventas para integrar espacios  de 10 minutos al final de turno por
breves de revision de persona dependiendo del caso.

desempefio transformando las  Sustituir la primera sancion por una
posibles sanciones en sesion de orientacion préactica sobre el

aprendizaje continuo. error cometido.
Crear un sistema de reconocimiento

Aplicar retroalimentacién interno por un desempefio

positiva para disminuir la sobresaliente.
rotacion laboral causada por la  Realizar encuentros breves donde el
perspectiva de no ser supervisor reconozca publicamente
valorados. aciertos operativos de cada

colaborador.

105

. Base de datos que permite
Segln . .
. identificar patrones y
Incidentes , .
areas de mejora.

Refuerzo del
comportamiento deseado y
Mensual . o
mejora de la motivacion
personal.

Nota: Elaboracién propia del autor.
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Tabla 36

Presupuesto Estrategias a 1 afio

PRESUPUESTO
COSTO
RECURSOS CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Objetivo especifico 1: Aplicar incentivos o reconocimiento econémicos o0 no
economicos que fortalezca los aspectos intrinsecos y extrinsecos 767,00

motivacionales de la estacion sin afectar la estabilidad financiera.

Estrategia 1: Empleado del mes.

Impresion de afiche mensual (Resmas) 1 $3,50 $3,50
Marco o soporte (reutilizable). 1 $10,00 $10,00
Certificado del mes 12 $5,00 $60,00
Estrategia 2: Reconocimiento por antigiiedad y permanencia.

(zlzrr']t:)f;cado por cada trabajador que cumple 15 $5.00 $75.00
Placa simbélica. 15 $30,00 $450,00
Estrategia 3: Micro incentivos financiados por feriados.

Bonificacion méaxima 10 délares 10 $15,00 $150,00
Estrategia 4: Panel de Méritos por cuadres exactos.

Cartelera grande 1 $15,00 $15,00
Impresiones o afiche del empleado 1 $3.50 $3.50

(Resmas)

Objetivo especifico 2: Mejorar el ambiente laboral del personal operativo en

Y hy : : 860,00
torno a la comunicacion, la colaboracion y relaciones interpersonales.
Estrategia 1: Talleres de comunicacion y trabajo en equipo.
Servicio/Capacitacion 2 $100,00 $200,00
Estrategia 2: Optimizacion de herramientas y recursos.
Servicio/Capacitacion (Gerente) 12 $25,00 $300,00
Estrategia 3: Dialogos mensuales participativos.
Suministros de oficina 12 $5,00 $60,00
Estrategia 4: Actividades internas de integracion.
Refrigerio 20 $15,00 $300,00
Objetivo especifico 3: Alinear las acciones correctivas con sistemas de
retroalimentacion formativa orientada a la mejora continua del desempefio
laboral del personal operativo.
Estrategia 1: Retroalimentacion formativa y mejora continua.
Sin costo alguno. 0 $- $-
Estrategia 2: Reconocimiento sobre facturacion.
Capacitacion (Contador de la empresa) 0 $- $-
Estrategia 3: Conversidn de sanciones en aprendizaje.
Sin costo alguno. 0 $- $-
Estrategia 4. Retroalimentacion positiva mensual.
Sin costo alguno. 0 $- $-
TOTAL $1.627,00

Nota: Elaboracién propia del autor, valores aproximados.
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Conclusiones

Por medio del analisis de Spearman utilizando el software SPSS como herramienta
de analisis estadistico se determin6é que la motivacion tiene un nivel de influencia en el
desempefio laboral del personal operativo de la EDS Quattro del cantén Salinas , con un
coeficiente de p = 0.670 que describe una relacion positiva moderada posiblemente fuerte
entre las 2 variables del estudio y un nivel de significancia de p = 0.006 demostrando que
existe evidencia suficiente para determinar que este analisis es confiables, por ende a medida
que aumenta el nivel de motivacion en el personal el desempefio laboral tiende a mejorar de
forma considerable,

Gracias a la recopilacién de datos obtenidos a través de encuestas y entrevistas se
tuvo material suficiente para realizar un diagnostico de la situacion actual de la empresa en
relacion al nivel de motivacion y desempefio que presente el personal operativo, donde a
través de un FODA que es la herramienta estratégica méas utilizada en este ambito se
determind factores internos y externos, del mismo modo, aspectos positivos y negativos, de
los cuales entre ellos la fortaleza que mas se destaca es la fuerte presencia de satisfaccion
laboral en la ejecucion de las tareas asignadas por parte del personal operativo, entre las
oportunidades nos percatamos que la empresa cuenta con facil acceso a programas externos
de capacitacion operativa y motivacional, seguido de la poca valoracién o reconocimiento
del desempefio junto con una falta de incentivos que son las debilidades que mayormente
tuvo resalto por los encuestados, también estdn las amenazas donde resalta posible
competencia con mejores beneficios laborales y mayor riesgo de sanciones o clausuras por
parte del SRI.

Posteriormente a la matriz FODA, gracias al analisis por separado mediante la matriz
MEFI Y MEFI, que son de gran ayuda al tratarse de analisis de factores internos y externos
tomados del diagndstico que se realizd, pudimos constatar que la empresa presenta muchas
debilidades internas que pueden afectar su sostenibilidad, debilidades que se centran en
aspectos motivacionales intrinsecas, extrinsecas y transcendente que por efecto da como
resultado el desempefio irregular que demuestran el personal operativo, de igual forma, se
evidencio que la empresa presenta una posicion débil por lo que necesita mejorar su
capacidad de respuestas ante factores externos, ambos analisis contribuyeron a la elaboracion
de estrategias y su direccionamiento que en este caso, deben ser estrategias enfocadas en
mantener y conservar.

Por ultimo, a través de la matriz CAME se determind una serie de estrategias

enfocadas en las principales debilidades de la empresa en relacion a la motivacion y
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desempefio, la combinacién de los elementos de la matriz FODA, permitieron elaborar
estrategias ofensivas, defensivas, adaptativas y de supervivencia, detalladas en
capacitaciones, implementacion de micro incentivos, fortalecimiento del reconocimiento por
el esfuerzo, entre otros, seguido de un plan de accidén que de manera estructurada define las
diferentes actividades que se deben llevar a cabo para cumplir con cada una de las estrategias
y por ende con cada uno de los objetivos especificos planteados en la propuesta de la
investigacion, al igual que detalla los responsables, el tiempo y los resultados que se
obtendran de cada estrategia implementada.
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Recomendaciones

Dado que el analisis de Spearman confirmo la correlacion positiva y estadisticamente
significativa entre la motivacién y el desempefio laboral, se recomienda que la empresa
adopte estrategias 0 practicas de evaluacion motivacional, implementando instrumentos
periodicos que permita monitorear cambios en la motivacion del personal y su impacto en el
desempefio, de igual forma, futuras investigacion podrian profundizar en modelos
predictivos o aplicar otras técnicas estadisticas para determinar factores especificos de la
motivacion que tienen mayor peso en el desempefio en el sector gasolinera.

A partir del diagnostico interno y externo basado en la informacion que
proporcionaron las encuestas y entrevistas y por supuesto la matriz FODA, se recomienda
que la EDS Quattro incremente su personal administrativo de manera que exista una persona
en el area de recursos humanos a cargo de planificar, organizar y supervisar las distintas
actividades que conlleva a mejorar la motivacion y el desempefio del personal.

Al notar que los resultados de las matrices que analizan los factores externos e
internos identificados en el FODA fueron negativos resaltando debilidades y una posicion
débil, se recomienda optar por fortalecer la gestién organizacional a través de planes de
mejora continua centrados en la motivacion y desempefio de manera que existan mecanismos
de control que combatan las amenazas existentes.

De acuerdo con las estrategias que se determind en la matriz CAME y del plan de
accion, se recomienda priorizar el cumplimiento de las acciones o actividades asignadas en
cada tipo de estrategia, no necesariamente todos a la vez, sino las suficientes para fortalecer
y mejorar aspectos negativos apoyados de indicadores de seguimiento y evaluacion
asegurando la evidencia del impacto que tendran dichas estrategias.

De acuerdo con las estrategias establecidas en la matriz CAME y al plan de accion, la
empresa deberia catalogar la implementacion de las acciones mencionadas en forma gradual
pero constante, regulando el cumplimiento gracias a la aplicacion de indicadores de
seguimiento y control como rotacion, precision en cuadres de caja, satisfaccion laboral y

cumplimiento de sus objetivos operativos.
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. MAGUSENTERPRISE S.A.S.
MAZUS [T Rl

RUC: 2490405197001

Salinas, 06 de octubre del 2025

Carta de Aval solicitada a MAGUSENTERPRISE S.A.S
Estimado,
Lcdo. José Xavier Tomala Uribe, Mgs
DIRECTOR DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESA
En su despacho. -

Reciban un cordial saludo,

Por medio de la presente, yo, César Wladimir Amagua Chiguano, en calidad de
Gerente General de la empresa MAGUSENTERPRISE S.A.S, identificada con RUC
2490405197001, hago constar que autorizamos al estudiante Balon Mejillon Mauricio
Alexander, identificado con cédula No. 0928149780 a realizar un estudio académico
dentro de nuestra empresa con fines exclusivamente académicos.

El estudio sobre la “La motivacion en el desempenio laboral del personal operativo
en la estacion de servicio Quattro, cantén Salinas, afio 2025”, ha sido aprobado bajo
los términos planteados por el estudiante y se encuentra alineado con su proceso de
formacion en Administracion de Empresa, perteneciente a la Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena.

Adicionalmente, autorizamos que los resultados obtenidos durante el desarrollo del
presente estudio puedan ser publicados en un repositorio académico, respetando los
principios de confidencialidad, integridad de la informacién y uso exclusivo para fines
formativos y de investigacion.

Esta autorizacion se otorga de manera voluntaria y sin perjuicio alguno para la empresa,

siempre que se mantenga la confidencialidad de la informacién sensible o estratégica.
Sin mas que agregar, extiendo esta carta para los fines pertinentes.

Atentamente,

“YAMAGUA CHIGUANO

César W. Amagua Ch.

GERENTE MAGUSENTERPRISE / EDS QUATTRO
C.C. 1721491478

Direcciéon: Carlos Espinoza y C45

Teléfono: 0995298293

Mail: terpel.quattro@magus.plus

Direccién: Av. Carlos Espinoza y C45
Correo: terpel.quattro@magus.plus Salinas — Ecuador
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Instrumento de Investigacion / Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tema: La motivacion en el desempeiio laboral del personal operativo en la estacion de
servicio Quattro, canton salinas, afio 2025.

Encuesta dirigida al personal operativo de la Estacion de servicio Quattro.
Objetivo: Recopilar informacion cuantitativa sobre el nivel de motivacion y desempeiio
laboral del personal operativo de la EDS Quattro, desde la perspectiva de los colaboradores.
Estimado participante: La presente encuesta tiene fines exclusivamente académicos. Le
agradecemos de antemano al responder cada uno de los enunciados. La informacion que
proporcione sera tratada con absoluta confidencialidad y anonimato, utilizandose
unicamente para fines de investigacion. Su participacion es fundamental para este estudio

por lo que agradecemos sinceramente su tiempo y disposicion.

DATOS GENERALES
Edad 18 a 28 afios 29 a 39 afios 40 o mas
Sexo Masculino Femenino LGTBQ+/Otros
Nivel de estudio Primaria Secundaria Universitario
Cargo Jefe De Pista Islero Mantenimiento
Tiempo en la empresa | Menos de 1 afio 1 a 3 afios Mas de 4 aiios
Ciudad Salinas La Libertad Santa Elena

Lea cuidadosamente cada afirmacion y marque con una “X” la opcion que refleje

mejor su percepcion. Las alternativas se presentan segun la siguiente escala de
valoracion tipo Likert.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmenteide
desacuerdo acuerdo
N’ ASPECTOS
V.1. Motivacion Laboral 1 2 3 4 5

Dimension 1: Motivacion Intrinseca.

Indicador 1: Satisfaccion Personal.

1

Me siento satisfecho con la forma en que realizo mi trabajo
generando valor importante para la empresa.
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Indicador 2: Compromiso Con El Trabajo.

2

Cumplo con mis responsabilidades laborales asignadas con
dedicacion y esfuerzo en todo momento.

Indicador 3: Autonomia Laboral.

3

Considero que tengo la libertad para organizar y realizar
mis tareas.

Dimension 2: Motivacion Extrinseca.

Indicador 4: Reconocimiento Formal.

4

Mi esfuerzo y buen desempefio son reconocidos por mis
superiores o la empresa.

Indicador 5: Bonificaciones E Incentivos

5

La empresa aplica bonificaciones o incentivos que motivan
a mejorar mi desempeifio laboral.

Indicador 6: Beneficios Laborales.

Los beneficios laborales que brinda la empresa son
adecuados para cubrir y satisfacer mis necesidades.

Dimension 3: Motivacion Transcendente.

Indicador 7: Solidaridad Laboral

7

En mi entorno laboral se evidencia la colaboracion y el
apoyo mutuo entre compaiieros de manera voluntaria.

Indicador 8: Orientacién Al Logro Colectivo.

En mi equipo de trabajo existe compromiso y coordinacién
para alcanzar los objetivos y resultados comunes de la
empresa.

Indicador 9: Sentido De Pertenencia.

Me siento parte importante de la EDS Quattro y valoro
formar parte de su equipo de trabajo.

V. 2. Desempeiio Laboral

Dimensién 4: Organizaciéon Del Trabajo.

Indicador 10: Tareas y Responsabilidades.

10

Comprendo claramente las tareas y responsabilidades que
debo cumplir de mi puesto de trabajo.

Indicador 11: Reglamento Interno.

11

Cumplo con las normas y disposiciones establecidas en el
reglamento de la estacion de servicio.

Indicador 12: Herramientas y Recursos.
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Cuento con las herramientas y recursos necesarios aptos

12 ; : ; :
para realizar mi trabajo de manera eficiente.
Dimensién 5: Evaluacién De Resultados.
Indicador 13: Protocolos Y Registro De Actividades.

13

Sigo los protocolos establecidos y registro correctamente
las actividades realizadas durante mi turno.

Indi

cador 14: Cumplimiento de Objetivos Y Metas.

14

Cumplo con los objetivos y metas asignadas en mi puesto
de trabajo.

Indi

cador 15: Retroalimentacion.

15

Recibo retroalimentacion oportuna y constructiva de mis
supervisores que me ayudan a mejorar mi desempeiio.

Indicador 16: Acciones Correctivas.

Las acciones correctivas que aplica la empresa son justas y

16 ; 3
buscan mejorar el desempeiio del personal.
Preguntas adicionales.
0. Especifico Definir estrategias innovadoras para mejorar la motivacién y el nivel de desempefio
Asociado: laboral del personal operativo en la estacién de servicio Quattro del cantén Salinas 2025.
(En qué medida estd de acuerdo con que la EDS Quattro
17 | promueve las siguientes formas de motivacion para
favorecer su desempeifio laboral?
Motivacién Extrinseca
* | Salario competitivo o reajuste salarial.
* | Bonificaciones o incentivos econémicos.
« | Estabilidad laboral y beneficios adicionales (salud,

alimentacion, transporte).

Motivacion Intrinseca.

Reconocimiento formal (premios, menciones o

®
agradecimientos publicos).
G Oportl}nidades de capacitacion y desarrollo personal y
profesional.
« | Flexibilidad de horarios o apoyo en necesidades
personales.
Motivacién Transcendente.
« | Buen ambiente laboral y relaciones interpersonales
positivas.
« | Participacion en decisiones o propuestas de mejora dentro
de la empresa.
®

Cultura organizacional basada en valores y propdsito

121



122

Apéndice 5

Instrumento De Investigacion / Entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tema: La motivacion en el desempeiio laboral del personal operativo en la estacion de
servicio Quattro, canton salinas, afio 2025.

Entrevista dirigida al personal administrativo de la estacion de servicio Quattro.
Objetivo: Obtener informacion cualitativa a partir de un criterio técnico proveniente del
area administrativa sobre el nivel de motivacion y desempefio laboral del personal
operativo de la EDS Quattro.

Estimado participante: La presente entrevista tiene fines académicos. Agradecemos su
colaboracion al responder de manera sincera y reflexiva a las preguntas planteadas. Su
participacion contribuird al desarrollo de esta investigacion. La informacion que
proporcione sera tratada con absoluta confidencialidad y anonimato, utilizandose

unicamente para fines académicos. Agradecemos de antemano su tiempo y disposicion.

DATOS GENERALES
Edad:
Sexo:
Nivel de estudio:
Cargo:
Tiempo en la empresa:
GUIA DE LA ENTREVISTA.

1. (Qué factores personales, emocionales o actitudinales considera que influyen
en la motivacion del personal operativo para desempeiiar su trabajo con
compromiso y satisfaccion?

2. (Qué formas de reconocimiento o estimulos considera que generan un mayor
impacto positivo en la motivacion y el rendimiento del personal operativo?

3. ¢(La estacion de servicio brinda al personal operativo la autonomia suficiente
para organizar sus actividades y decidir la forma mas eficiente de realizar sus

tareas segin sus funciones asignadas?



¢Coémo describiria los beneficios laborales que ofrece la empresa al personal
operativo en relacion con la satisfaccion de sus principales necesidades?

sDe qué manera la administracion fomenta la colaboracién, el compromiso y la
coordinacion entre los miembros del personal operativo para lograr los
objetivos institucionales?

Qué estrategias o medidas aplica la empresa para estimular el interés y la
constancia del personal operativo en su trabajo?

+La EDS Quattro proporciona implementos y recursos necesarios para que el
personal operativo realice su trabajo de manera segura y eficiente?

+Qué limitaciones existe en la institucion para aplicar programas de
motivacion?

JLa administracion comunica claramente las tareas, normas 'y
responsabilidades del personal operativo y asegura su cumplimiento dentro del

reglamento de la estacion?

10. ;La administracion verifica que el personal operativo cumpla con los

protocolos establecidos y registre correctamente las actividades de su turno?

11. ;Con que frecuencia la administracion revisa los resultados para evaluar el

12.

desempeifio del personal y como lo describe actualmente?
Qué medidas correctivas o de retroalimentacion implementa la

administracion para orientar y mejorar el desempeiio laboral?
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Apéndice 6

Aprobacion del Tema de Titulacién

Campus matriz, La Libertad - Santa Elena - ECUADOR
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781 - 732

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

001-TT—JRBB —ADE —2025

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ACTA DE ACEPTACION DEL TEMA DE INVESTIGACION

En la ciudad de La Libertad, a los catorce dias del mes de agosto del afio en curso, siendo
las 10:30 a.m., reunidos de manera virtual los suscritos docentes de la Carrera de
Administracion de Empresas: Ing. Jacqueline Bacilio, Ph.D. Docente Tutor y Ing. Renzo
Gutiérrez Contreras, MBA. Docente Especialista; se deja constancia mediante la presente
acta de que luego del andlisis y revision correspondiente, se acepta el tema de
investigacion propuesto por:

Estudiante: Balon Mejillon Mauricio Alexander
Cédula de identidad: | 0928149780
Paralelo: 8/1 Verpertino

“La motivacién en el desempefio laboral del personal operativo
Propuesta de tema: en la estacién de servicio Quattro, cantén Salinas, afio 2025”

El Presente tema de investigacion se realizara considerando
Observacién: ) .

2 variables.
Evidencia:

Esta propuesta se da luego de haber verificado |a viabilidad académica y metodoldgica
deltema, en concordancia con los lineamientos establecidos por los trabajos de titulacion

de la carrera, contando con el visto bueno de los firmantes.

En virtud de lo anterior, se solicita al sefior Director de la carrera se sirva continuar con
el tramite correspondiente ante el Consejo de Facultad para su respectiva aprobacion.

Sin otro particular, firman la presente acta los suscritos para los fines pertinentes.

Atentamente,

 TACQUELINE DEL
fROCIO BACILIO
{BEJEGUEN

e e
(GUTIERREZ CONTRERAS

Ing. Jaqueline Bacilio B., Ph.D.
DOCENTE TUTOR

Ing. Renzo Gutiérrez Contreras,
MBA.
DOCENTE ESPECIALISTA

Mauricio Balén Mejillon

ESTUDIANTE

C.c.: Ing. Renzo Gutiérrez Contreras, MBA. — Coordinador de la Comisién de Titulacion

Archivo

UP SE crécetis/

f ¥ o www.upse.edu.ec
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Apéndice 7

Validacién de Instrumentos

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CERTIFICADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE TRABAJO DE INVESTIGACION

A QUIEN INTERESE CERTIFICO QUE:

Habiendo revisado los instrumentos a ser aplicados en el Trabajo de Integracién Curricular
titulado: “LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO EN LA
ESTACION DE SERVICIO QUATTRO, CANTON SALINAS, ANO 2025”, planteado por el
estudiante Mauricio Alexander Balén Mejillon con cédula de identidad # 0928149780, doy
por validado los siguientes formatos presentados:

1. Cuestionario de Encuesta
2. Guia de Entrevista

Las herramientas anteriormente mencionadas reflejan pertinencia en las preguntas con base
a los indicadores del tema planteado en la matriz de consistencia del trabajo, ademas se

ajustan a la informacién que necesita recabarse para los fines del tema especificado por el
estudiante.

Es todo gdanto puedo certificar|en honor a la verdad autorizando al peticionario dé el uso
necesaplo de este documento que mds convenga a su interés.

La Libertad, 27 de octubre de 2025.

Hio

Ing. Nufiez Guale Linda Amarilis, MSc.
DOCENTE DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESA

UP SE icrec€ires/
Campus matriz, La Libertad - Santa Elena - ECUADOR
: ; N e g S T T e T
Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781 - 732

f © ¥ o www.upse.edu.ec



1. DATOS GENERALES:

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

Titulo de la Investigacion: “La motivacion en el desempefio laboral del personal
operativo en la estacién de servicio Quattro, cantén Salinas, afio 2025”

Autor del Instrumento: Mauricio Alexander Balén Mejillon.

Nombre del Instrumento: Guia de Entrevista.

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

w
FHAHE
No.|  INDICADORES CRITERIOS s|l2|s|=2|z2
o w 3 o [¥]
w r 2 x
o S| w
1 | CLARIDAD Esta formado con lenguaje apropiado.
2 | OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas medibles. 4
3 | AcTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la /
tecnologia.
4 | ORGANIZACION Existe una secuencia légica. 4
s | SUFICIENCIA Cornprende los aspectos en cantidad y o
calidad.
6 | INTENCIONALIDAD Adecuad.o para'valotar .aspectos de las /
estrategias de la investigacion.
7 | consisTENCIA .Basad? en aspectos tedricos-cientificos de la 7
investigacion.
8 | COHERENCIA .Snst.ematlzada con las dimensiones e s
indicadores. !
9 | METODOLOGIA La estra.tegla responde al propdsito del P,
diagnostico.
10 | PERTINENGIA El mstfumeptog's adecuado para el propésito /
de la investigacion.
3. OPINION DE APLICABILIDAD:
4 elaborado.

El instrumento puede ser aplicade

Firma del x erto Informante

aplicado y nuevamente validado.

Ing. Nufiez Guale Linda Amarilis, MSc.

Campus matriz, La Libertad - Santa Elena - ECUADOR

Cédigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781 - 732

UP SE ineteire/

f © ¥y a www.upse.edu.ec
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FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES:
Titulo de la Investigacién: “La motivacién en el desempefio laboral del personal
operativo en la estacién de servicio Quattro, cantdn Salinas, afio 2025”
Autor del Instrumento: Mauricio Alexander Balén Mejillon.

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Encuesta

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

w < w
AIHIEE
No. INDICADORES CRITERIOS o a g @ o
AR
[=] = w
=
1 | CLARIDAD Esta formado con lenguaje apropiado. 4
2 | OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas medibles. /
3 | ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la P
tecnologia.
4 | ORGANIZACION Existe una secuencia |égica. A
s | surICENCIA Cornprende los aspectos en cantidad y .
calidad.
6 | INTENCIONAUDAD Adecuaqo para_valor.ar .aspectos de las Y
estrategias de la investigacion.
7 | consisTencia Pasadfa er! aspectos teéricos-cientificos de la /
investigacion.
s | coHERENCIA ?ust.emanzada con las dimensiones e /
indicadores.
9 | MeToDOLOGIA La estra.tegla responde al propdsito del /
diagndstico.
10 | PERTINENCIA El inst.rumeflto?s adecuado para el propésito ¥
de la investigacion.
3. OPINION DE APLICABILIDAD;
El instrumento puede sef aplicado tal como esta elaporado.

[ El instrumento debe sgr mejorado antes de ser apli¢ado y nuevamente validado.

Lugar y fecha: Salinas, 27 de

Firma del Experto Informante
Ing. Nufiez Guale Linda Amarilis, MSc.

UPSE wreceiirs/

f © v o www.upse.edu.ec

Campus matriz, La Libertad - Santa Elena - ECUADOR
Cadigo Postal: 240204 - Teléfono: (04) 781 - 732
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Apéndice 8

Validacion y Aplicacion de Instrumentos de Recoleccién de Datos
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Apéndice 9

Tutorias de Titulacion Virtuales.

e

L TEE i

E sl y e ds astdases -
. B = e I
. i W kakerens i ]
wsome | et
-
X Fomprens gy s g viswrt

m o

[ ——

P—— [T ————— 5 comgartn

T e o2 o A A

T e

i) ] A0BLEcOd AaDWCEl AaBRCAl Lok o0
Pepe @ o et |V 1 ks e
Ferperman

NOK g -

e : e

Ruspusts s b uifcaciio pricics, b grosone izvestiprs i 1

de scmpreader coe s metivaciin athiye cisectamente en +] desenpete lbers] el

ot s, £019) dmstin que sxiien debliides o b8 frglementasian 4

et motescioates Toanl

que ca

2 cived o e o doacopelo ¥ poc oo

el sompeiivict s s i de genizasiooss.

ol ealahorasbres e ln s e serisio

btz st bereia arinipal
Quallze e Mazsmmimcie, 5 A ko ol persone) ooeeaivo al enticar wuells tores

onlivariveles e ieliuye 50 e, oo Uy e  presone] wlmiiistiva ol

catico rspalinde en evicencin que pecaiins Ly Smplevsecncice 4

programa: de eosieacion st sfeciver. Lot balioges de I fnverrigocion permiccs 3

Qs o <o v s

S

o, e

oiclas e 1o st e peasenal

ceands &3l n rseimwen scstecides de ko ingreans de la e 3 por
) consigients un sxnsote e les ilidods ancales. b

e toces los gk,

i

pio  Wige Isnw Caes Dopcantn Aweda  Corpandsngy Reww NI Progumadr I s Ep—

T remcos] asstcos AABRCA ANBRCE sk

ccor AAB L D v

ETe—

Fumdumentos Il

Lo preseess imvestgacide v sccanses o5 s disposivicsa jrldicas sacionales cue

cesulan lox derschos Labcrsle

Iy woisacian 7 o) cerempetls de Jor twjadccer,

Comtiucisn de In Repulics del Ecuniar 2005)

A 33 Th i s v et 3 um b sovil,  wa ceevebn vecenicy, el

e alimcibn persansl ¥ hese de o ccmens. Hl et guisim 5 s personas

nbajadocss el plon cespets 5 di

A n————

rccionss josim ¥ o descmpeiie &2 wn ok ssbodebe 3

AR SR s s st s el s

e o 20 B3 —
e e pagn e pensicesa o limentca
At 320, ] st g s Farnosin ¥ cxpasinacién o mjorss ) asese

calad el gl - e ot e vt s

T

R L e——

P ba semsheimcitn de ales

] pooensverd convenics ¥ seuerds con stz

e

L oa-m- [meeafrese Tt Tak?  Twes  Tes s T

Dlscusin

Peepuesta: Fla

e s s ot s

sateodurciin

1 cobcitn i msevicis Quar, gosels Teepel, tigh o DAUASIRISCNG S5

Bl el mions que ha g o -

e e b i coe v v nitic ) caciin Sl wbiceeicc que e

P — —

il e

la Giniicn, comercial del secte, zin swsbareo S——

wediane Ls aplicaciin éx Sevummnes e o I sesueet ¥ susevisa sesids G 5

e prassmanisers, s que 3 nisel imerna la supreea nfrans dessfce




130

Apéndice 10

Certificado Anti-plagio

CERTIFICADO DE ANALISIS
magister

TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR ® 4n simittudes

2 % similitudes

- MAURICIO BALON (1) s

<1% entrelas

snet

6 s fuentes
% mencionadas
Textos 2% Idiomas no
sospechosos & reconocidos
<1% Textos
potencialmente
@

generados por la
1A

Nombre del documento: TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR - Depositante: JACQUELINE DEL ROCIO BACILIO Namero de palabras: 30.742

MAURICIO BALON (1).docx BEJEGUEN Nuamero de caracteres: 206.061

ID del documento: 4453e7d0b179096fc6f2fab332a669a954474b48 Fecha de depésito: 17/11/2025

Tamaiio del documento original: 28,63 MB Tipo de carga: interface

fecha de fin de analisis: 17/11/2025

Ubicacion de las similitudes en el documento:

I H- | il

N° Descripciones L Datos adicionales

ARTICULO CIENTIFICO AVANCE.pdf | ARTICULO CIENTIFICO AVANCE.pdf #eae3s9 B
Palabras < 07

@ Viene de de mi grupo < I
" el J Ll idénticas: 1% palabras)
3 fuentes similares
Instructivo UIC Il P.A.O. 2025-1 AVANCES.pdf | Instructivo UIC Il P.AO. 2... #efesc7 i
2 ® Viene de de mi grupo <1% I Sk € tse
- idénticas: 1% palabras)
3 fuentes similares
www.recursosyenergia.gob.ec Palabra < 150
3 6 https://www.recursosyenergia.gob.ec/wp-content/uploads/2020/11/Reglamento-comercializan. < 19 | AN (
= identicas: 1% palabras)
2 fuentes similares
repositorio.upse.edu.ec
a 6 https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/9336/1/UPSE-TAE-2023-0065.pdf <1% I Palabras < 3%
S idénticas: 1% palabras)
3 fuentes similares
dspace.uniandes.edu.ec | El reparto de las utilidades a los trabajadores y la vuln Palabi < 131
5 @ https://dspace.uniandes.edu.ec/handle/1 23456 789/14721 <1% | alabras (
2 idénticas: 1% palabras)
5 fuentes similares
Fuentes con similitudes fortuitas
N° Descripciones L Datos adicionales
virtual.urbe.edu |
< Palabras idénticas: < 1% (40 palab
1 https://virtual.urbe.edu/tesispub/0064631 /cap01.pdf % Qypakbrss oty (a0 pelatree)
repositorio.upse.edu.ec | Estrategias de comercializacion de las empresas empa... |
< Palabras idénticas: < 1% (37 palabr
https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/6159/1/UPSE-TAE-2021-0071 pdf 1% 3 Palabrasidénticas i peainas)

dspace.uniandes.edu.ec | La reduccién de la remuneracion de los trabajadores y...

® ® ® ®

Palabra as: < 1% (37 palabra
3 https:/dspace.uniandes.edu ec/bitstream/123456789/12533/1/GUARANGA CHAFLAJORGE LE.., < 1% | (Palabiasidéitice = 196(37 palbeds)
incyt.upse.edu.ec | CLIMA ORGANIZACIONAL. CONSTRUCTO PERSONALISTA SOB... | P i . o
4 https://incyt.upse.edu.ec/ /index.php/rcpi/artic 2241256 <% @ Palabras dénticas: <1926 palabrac)
dspace.ups.edu.ec | Disefio de un sistema de control interno aplicado al area de ... | .
Palabras idénticas: alab
5 @ http://dspace.ups.edu.ec/handle/ 123456 789/366 1 <% RSP afaby i fodticass s (24 palanres)

Fuentes mencionadas (sin similitudes detectadas) Estas fuentes han sido citadas en el documento sin encontrar similitudes.
1 R httpsi/doi.org/https://doi.org/10.33386/593dp.2020.6-1.434

2 R https://doi.org/https://doi.org/10.51584/IRIAS.2025.10030057
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