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1. Abstract

This research aimed to analyze the relationship between work motivation and job
performance among sales personnel in dealerships in the city of Manta. The study was
conducted using a quantitative approach, with a correlational scope, a non-experimental
design, and a cross-sectional approach. The population consisted of 113 salespeople from 17
dealerships in the city of Manta. A survey was used as the data collection technique, and a
structured questionnaire based on a Likert-type scale was applied as the research instrument.
The results showed a favorable perception of job performance and an intermediate
assessment of work motivation. The analysis using Spearman's Rho coefficient revealed a
positive and statistically significant relationship between work motivation and job
performance (p = 0.337; p < 0.001). Regarding the dimensions, work environment showed
the strongest and statistically significant relationship with job performance (p = 0.605; p <
0.001), followed by remuneration, which showed a positive relationship of low intensity and
statistical significance (p = 0.195; p = 0.039). Recognition, on the other hand, showed a
positive but statistically non-significant relationship (p = 0.183; p = 0.052). It is concluded
that there is a significant relationship between work motivation and job performance, with
the work environment standing out as the dimension most strongly associated with the

performance of sales personnel.
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Keywords: work motivation, job performance, sales personnel, dealerships, organizational
climate.

II. Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral del personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de
Manta. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional,
con un diseno no experimental y de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por
113 vendedores pertenecientes a 17 concesionarias de la ciudad de Manta, aplicandose como
técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado con escala tipo Likert.
Los resultados evidenciaron una percepcion favorable del desempefio laboral y una
valoracion intermedia de la motivacion laboral. El anélisis mediante el coeficiente Rho de
Spearman evidencid una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral (p = 0,337; p < 0,001). En el analisis por
dimensiones, el clima laboral present6 la relacion mas alta y significativa con el desempeio
laboral (p =0,605; p <0,001), seguido de la remuneracioén, que mostrd una relacion positiva
de baja intensidad y estadisticamente significativa (p = 0,195; p = 0,039). Por su parte, el
reconocimiento presentd una relacion positiva, pero no estadisticamente significativa (p =
0,183; p = 0,052). Se concluye que existe una relacion significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral, destacandose el clima laboral como la dimensién con mayor

asociacion con el desempefio del personal de ventas.

Palabras clave: motivacion laboral, desempefio laboral, personal de ventas, concesionarias,
clima laboral.



III. Introduccion

En el entorno empresarial actual, la motivacion laboral se ha consolidado como un
factor determinante en la productividad y competitividad de las organizaciones. Segun
Robbins y Judge, (2009) la motivacion es el conjunto de fuerzas que originan, dirigen y
mantienen el comportamiento de los empleados, influyendo directamente en su rendimiento
y compromiso con la empresa. En este sentido, comprender los estimulos, necesidades y
expectativas que inciden en la motivacion resulta esencial para garantizar una adecuada
gestion del talento humano y un clima organizacional favorable. Asimismo, la motivacion
no solo se asocia a incentivos econdmicos, sino también a aspectos intrinsecos como el
reconocimiento, el desarrollo profesional y la satisfaccion personal dentro del entorno

laboral.

Por otra parte, el desempeiio laboral se constituye como un indicador clave para
medir la eficacia y eficiencia con la que los colaboradores ejecutan sus actividades,
aportando al logro de los objetivos organizacionales. El andlisis del desempefio permite
identificar fortalezas, areas de mejora y oportunidades para fortalecer las capacidades del
personal, lo que contribuye a un funcionamiento mas eficaz de los procesos operativos y
comerciales. De igual manera, una adecuada evaluacion del desempetio posibilita la toma de
decisiones estratégicas relacionadas con capacitacion, promocion, incentivos y formacion

continua.

Diversas investigaciones han destacado que la articulacion entre la motivacion y el
desempefio es un elemento central en la gestion empresarial moderna. Estudios realizados
en diversas regiones del pais han evidenciado la relacidon directa entre la motivacion y el
desempefio laboral. Por ejemplo, Tenezaca-Quizhpi y Orbe-Guacara (2025) concluyen que
empleados motivados presentan un mayor rendimiento y compromiso en su lugar de trabajo.
Sin embargo, la evidencia disponible se ha desarrollado en diferentes contextos
organizacionales y sectores econdmicos, por lo que atin existe limitada evidencia especifica
sobre la relacion entre las dimensiones de la motivacion laboral y el desempefio del personal
de ventas en concesionarias automotrices de la ciudad de Manta. En particular, resulta
necesario determinar si la remuneracion, el reconocimiento y el clima laboral presentan

relaciones diferenciadas con el desempefio laboral en este contexto.



En este sentido, la investigacion adquiere relevancia cientifica al generar evidencia
empirica sobre la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en un contexto
especifico como el sector de concesionarias automotrices de la ciudad de Manta. El andlisis
de las dimensiones de remuneracion, reconocimiento y clima laboral permiti6 identificar si
estos componentes presentan un comportamiento diferenciado en relacion con el desempefio
del personal de ventas, contribuyendo a ampliar la evidencia disponible sobre el

comportamiento de estas variables en el ambito organizacional
IV. Antecedentes

Canales Pulache y Estrada Vargas, (2022) investigaron como los factores
motivacionales bajo la teoria de las expectativas de Vroom (expectativa, valencia e
instrumentalidad) influyen en el desempefio laboral de la fuerza de ventas automotriz en
Lima Metropolitana, formulando preguntas sobre la incidencia de cada dimension
motivacional en el rendimiento comercial y planteando como hipdtesis que la motivacion
impacta positivamente en el desempefo. La investigacion fue cuantitativa, con disefio no
experimental, transeccional y correlacional, aplicada a una muestra censal de 92 vendedores
mediante un cuestionario tipo Likert, concluyendo que la motivacion basada en recompensas

percibidas favorece significativamente el desempefio laboral.

En la misma linea, Gutierrez Barrientos, (2022) analizd la relaciéon entre la
motivaciéon laboral y el desempefio del personal de ventas en pequefias empresas,
sustentandose en la teoria de las expectativas de Vroom, mediante la formulacion de
hipotesis que asociaban positivamente los factores motivacionales con el rendimiento de los
trabajadores, asi como preguntas orientadas a determinar qué dimensién motivacional
condicionaba en mayor proporcion el desempeiio. El estudio adopt6é un enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, correlacional y de corte transversal, aplicando un cuestionario
tipo Likert a su poblacion objetivo, concluyendo que la motivacion percibida influye de

manera significativa en el cumplimiento de metas laborales.

De igual manera, Guido-Jara et al., (2024) realizaron un estudio para determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores del area de
administracion de la UGEL Huarmey, planteando como problema cémo influye la
motivacién en el rendimiento laboral y estableciendo la hipdtesis de que existe una relacion

positiva entre ambas variables. El enfoque fue cuantitativo, con un disefio no experimental,



descriptivo correlacional y de corte transversal, utilizando una encuesta tipo Likert aplicada
a 20 colaboradores, concluyendo que la motivacion laboral presenta una correlacion positiva

moderada (Rho = 0,812) con el desempeiio, lo que confirma la hipotesis propuesta.

Por otra parte, Manjarrez Fuentes et al., (2020) realizaron un estudio para
diagnosticar la influencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los empleados
hoteleros, aplicando un enfoque cualitativo descriptivo con entrevistas y cuestionarios.
Basados en teorias como la jerarquia de necesidades de Maslow y los factores
motivacionales de Herzberg, concluyeron que la motivacion interna, vinculada al
reconocimiento, la autonomia y el desarrollo personal, influye positivamente en el
rendimiento, mientras que la motivacion externa solo evita la insatisfaccion. Actualmente,
las investigaciones en este campo buscan determinar cémo equilibrar ambos tipos de

motivacion para potenciar la productividad y el compromiso del personal

Asimismo, Tamayo Bajafia, (2024) analiz6 la influencia de la motivacion laboral en
la productividad del area de posventa de un concesionario de vehiculos, resaltando que la
motivacion intrinseca, ligada al reconocimiento y desarrollo profesional, incide directamente
en el desempefio del personal, mientras que la motivacidon extrinseca solo mantiene la
estabilidad. Con un enfoque cuantitativo y disefio de campo, la autora evidencid que los
asesores de servicio mostraban menor satisfaccion y productividad que los técnicos
automotrices, concluyendo que fortalecer la motivacion interna es esencial para mejorar el

rendimiento laboral en las concesionarias
V. Bases teodricas
5.1. Motivacion Laboral

Posterior al analisis de los antecedentes de investigacion, se considera pertinente
profundizar en los fundamentos tedricos de la primera variable de estudio, correspondiente
a la motivacion laboral. En este sentido, la motivacion laboral constituye un factor esencial
para el adecuado desempefio de los colaboradores, al influir en su compromiso,
productividad y satisfaccion dentro de la organizacion. De acuerdo con Sanchez-Pacheco et
al., (2022), la motivacion laboral es el conjunto de incentivos y factores que estimulan a los
trabajadores a desempenar sus funciones con mayor compromiso, productividad y
satisfaccion, favoreciendo tanto el bienestar del personal como el logro de los objetivos

organizacionales. En consecuencia, esta variable representa un elemento clave para



comprender el comportamiento de los trabajadores y su incidencia en el cumplimiento de las

metas organizacionales.

Ademas, Gerhart et al., (2025) establece que la remuneracion constituye uno de los
principales factores extrinsecos que influyen en la motivacién laboral, ya que representa la
compensacion que reciben los trabajadores por el desempefio de sus funciones y condiciona
su nivel de satisfaccion, compromiso y permanencia dentro de la organizacién. En este
sentido, Robbins y Judge, (2017) sostienen que las recompensas econdmicas influyen en el
comportamiento de los colaboradores cuando estas son percibidas como valiosas y acordes
con el esfuerzo realizado. Sin embargo, la motivacion derivada de la remuneracidon no
depende unicamente del monto econémico recibido, sino también de la forma en que la
organizacion gestiona sus politicas salariales. Al respecto, la Organizacion Internacional del
Trabajo, (2022) sefiala que la aplicacion de criterios claros para la determinacion de las
remuneraciones fortalece la confianza entre empleadores y trabajadores, facilita la
comprension de los mecanismos de compensacion y disminuye las percepciones de injusticia

dentro de la organizacion.

De igual forma, Zambrano Sol6rzano y Romero Vélez, (2025) establecen que el
reconocimiento laboral representa un elemento relevante dentro de la motivacion de los
colaboradores, debido a que permite valorar sus aportes, fortalecer su bienestar emocional y
generar un mayor compromiso con la organizacion. En este sentido, Sanchez-Pacheco et al.
(2022) senalan que los incentivos laborales constituyen mecanismos que favorecen la
motivacion de los trabajadores, al representar una forma de compensacion asociada al
esfuerzo y desempefio demostrado. Ademas, Ponce Pincay et al. (2023) destacan que las
oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de la organizacion influyen en
la motivacion laboral, debido a que permiten al colaborador percibir posibilidades de mejora
y progreso en su trayectoria laboral. De esta manera, el reconocimiento mediante incentivos,
oportunidades y posibilidades de promocion interna contribuye a fortalecer la satisfaccion y

permanencia del talento humano.

Por otra parte, el clima laboral constituye un elemento determinante dentro de la
motivacion laboral, debido a que influye en la percepcion que tienen los colaboradores sobre
su entorno de trabajo, las relaciones internas y el nivel de satisfaccion que experimentan

dentro de la organizacion. Segin Pedraza Melo, (2018) un clima organizacional favorable



contribuye al fortalecimiento del compromiso y la motivacion de los trabajadores, al estar
relacionado con factores como la comunicacién efectiva, el apoyo institucional y la
percepcion de un ambiente laboral adecuado. En este sentido, la comunicacion dentro de la
organizacion permite establecer relaciones basadas en la confianza, facilitar la coordinacion
de actividades y fortalecer la participacion de los colaboradores en los procesos internos.
Asimismo, la Organizacion Mundial del trabajo, (2021) sefiala que las condiciones laborales
adecuadas, relacionadas con el bienestar, seguridad y calidad del empleo, representan
factores esenciales para promover la satisfaccion y permanencia de los trabajadores dentro

de las organizaciones.
5.2.  Desempeiio Laboral

Robbins y Judge (2013) definen el desempefio laboral como el conjunto de
comportamientos y acciones que los trabajadores realizan durante el desarrollo de sus
funciones y que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. Desde esta
perspectiva, el desempeno se centra en las conductas observables y evaluables de los
colaboradores, las cuales reflejan el grado en que cumplen con las responsabilidades

asignadas y aportan al cumplimiento de las metas establecidas por la organizacion.

De igual manera, los resultados constituyen una dimension esencial del desempefio
laboral, debido a que permiten valorar el nivel en que los colaboradores cumplen con sus
responsabilidades y contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. Segun Bautista
Cuello y Cienfuegos Fructus, (2020) el desempefio laboral comprende las acciones y
resultados obtenidos por los trabajadores en relacidon con las funciones asignadas,
considerando aspectos vinculados con la eficiencia, calidad y cumplimiento de objetivos. En
este sentido, Mamani-Guzman et al., (2023) sefialan que la medicion del desempefio permite
identificar el aporte de los colaboradores mediante criterios asociados al logro de resultados,
la eficiencia en las actividades realizadas y la contribucion al cumplimiento de las metas
organizacionales. Asimismo, Ortiz Holguin et al., (2024) destacan que la productividad
laboral refleja la capacidad del trabajador para utilizar sus conocimientos, habilidades y
recursos disponibles en la generacion de resultados favorables, fortaleciendo el rendimiento

individual y organizacional.

A su vez, el comportamiento laboral representa una dimension relevante del

desempefio laboral, debido a que refleja la manera en que los colaboradores actuan dentro



de la organizacion, considerando sus actitudes, conductas y principios aplicados durante el
desarrollo de sus funciones. Segin Bautista Cuello et al., (2020) el desempefio laboral no
solo comprende los resultados alcanzados por los trabajadores, sino también los
comportamientos que manifiestan en el cumplimiento de sus responsabilidades y en la
interaccion con su entorno laboral. En este sentido, los valores profesionales influyen en la
forma en que los colaboradores ejecutan sus actividades, debido a que principios como la
responsabilidad, compromiso, ética y respeto orientan su conducta y favorecen relaciones
laborales adecuadas. Asimismo, Mamani-Guzméan et al., (2023) sefialan que los
comportamientos asociados a la responsabilidad y compromiso organizacional contribuyen
al fortalecimiento del desempeio individual y al cumplimiento de los objetivos

institucionales.

De igual manera, las relaciones interpersonales constituyen una dimension
importante del desempeno laboral, debido a que influyen en la manera en que los
colaboradores interactiian, cooperan y desarrollan sus actividades dentro de la organizacion.
Santos Véliz et al. (2024), las habilidades interpersonales representan competencias
fundamentales dentro del entorno laboral, debido a que favorecen la comunicacién, la
colaboracion y la interaccion efectiva entre los miembros de una organizacion,
contribuyendo al fortalecimiento del desempeiio laboral. En este sentido, las habilidades
blandas adquieren relevancia dentro de las organizaciones, debido a que capacidades como
la comunicacion efectiva, el trabajo colaborativo y la empatia favorecen la coordinacion
entre los miembros del equipo y fortalecen el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Asimismo, Espinoza Mina y Gallegos Barzola, (2020) sefialan que las habilidades blandas
representan competencias esenciales para el desempefio profesional, ya que permiten
mejorar la interaccion laboral, la resolucion de problemas y la adaptacion de los

colaboradores frente a las dindmicas organizacionales.



5.3. Modelo Teorico

Para sustentar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, se
considera pertinente el modelo AMO, denominado asi por las siglas en inglés de A4bility,
Motivation and Opportunity, que corresponden a capacidad, motivacion y oportunidad. Este
modelo plantea que el desempeiio de los trabajadores se encuentra relacionado con la
combinacion de estos tres elementos, debido a que el desarrollo adecuado de las actividades
laborales requiere que los colaboradores cuenten con las capacidades necesarias, se
encuentren motivados y dispongan de oportunidades para aplicar sus conocimientos y

habilidades dentro de la organizacion (Lozano-Reina & Sanchez-Marin, 2019).

Desde esta perspectiva, la capacidad comprende los conocimientos, habilidades y
competencias que posee el trabajador para ejecutar sus funciones; la motivacion se relaciona
con la disposicion del colaborador para dirigir sus esfuerzos hacia el cumplimiento de sus
actividades; mientras que la oportunidad hace referencia a las condiciones proporcionadas
por la organizacion para que el trabajador pueda participar y desarrollar sus capacidades. Por
tanto, el modelo AMO permite comprender el desempefio laboral como resultado de la
interaccion de factores relacionados tanto con las caracteristicas del trabajador como con las

condiciones que ofrece la organizacion (Lozano-Reina & Sanchez-Marin, 2019).

En el contexto de la presente investigacion, el componente de motivacion adquiere
especial relevancia, debido a que constituye la variable independiente del estudio. De
acuerdo con el modelo AMO, la motivacion representa uno de los elementos necesarios para
favorecer el desempefio de los colaboradores, puesto que orienta y estimula sus esfuerzos
hacia el desarrollo de las actividades laborales. En este sentido, aspectos como la
remuneracion, el reconocimiento y el clima laboral pueden constituir elementos vinculados
con la motivacion de los trabajadores y, consecuentemente, relacionarse con la forma en que

estos desarrollan sus funciones dentro de la organizacion.

Asimismo, la aplicacion del modelo AMO permite establecer un fundamento teérico
para analizar la relacion entre las variables consideradas en esta investigacion. En particular,
permite sustentar que la motivacion constituye un componente relevante para comprender el
desempefio laboral, sin dejar de reconocer la participacion de otros factores asociados con
las capacidades y las oportunidades proporcionadas por la organizacion. Por ello, este

modelo resulta pertinente para el estudio del personal de ventas de las concesionarias de



Manta, debido a que proporciona un marco para analizar la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio de los colaboradores en el desarrollo de sus actividades

laborales.

En consecuencia, el modelo AMO constituye el sustento tedrico que orienta la
presente investigacion, al permitir comprender la motivacion como uno de los elementos que
intervienen en el desempefio laboral. Su incorporacion fortalece la fundamentacion tedrica
del estudio y proporciona una perspectiva que permite interpretar la relacion existente entre
la motivacion laboral y el desempefio laboral del personal de ventas de las concesionarias de
Manta.

VI. Planteamiento del problema

(Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de
ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta?
VII. Objetivos

7.1.  Objetivo General
Analizar la relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral del personal de ventas
en las concesionarias de la ciudad de Manta.
7.2.  Objetivos Especificos
e Identificar la relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral del personal de
ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.

e Analizar la relacion entre el reconocimiento y el desempeio laboral del personal de

ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.

e Examinar la relacion entre el clima y el desempefio laboral del personal de ventas en

las concesionarias de la ciudad de Manta.
VIII. Hipotesis
8.1.  Hipétesis general

Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempenio laboral del

personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta



8.2

Hipotesis especificas

La remuneracion se relaciona significativamente con el desempefio laboral

del personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.

El reconocimiento se asocia significativamente con el desempefio laboral del

personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.

El clima laboral presenta una relacion significativa con el desempeiio laboral

del personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta



IX. Metodologia

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, debido a que
busca medir y analizar la relacion entre la motivacion y el desempeio laboral del personal
de ventas en concesionarias de la ciudad de Manta. El alcance del estudio es descriptivo-
correlacional, ya que permite describir las caracteristicas de las variables estudiadas y
determinar la relacion existente entre ellas. El disefo de la investigacion es no experimental
y de corte transversal, debido a que la informacion fue recolectada en un inico momento sin

manipular las variables objeto de estudio.

La operacionalizacion de las variables considero tres dimensiones para cada variable.
La variable motivacion laboral estuvo conformada por las dimensiones remuneracion,
reconocimiento y clima laboral. La dimension remuneracion comprendié los indicadores
transparencia, equidad y salario digno; la dimension reconocimiento incluy6 los indicadores
incentivos econdmicos, oportunidades y promocidn interna; mientras que la dimension clima
laboral estuvo integrada por los indicadores comunicacion y condiciones laborales. Por su
parte, la variable desempefio laboral estuvo conformada por las dimensiones resultados,
comportamiento laboral y relaciones interpersonales. La dimension resultados comprendi6
los indicadores productividad y cumplimiento de metas; la dimensiéon comportamiento
laboral consider6 el indicador valores profesionales; y la dimension relaciones
interpersonales incluyo el indicador habilidades blandas, compuesto por comunicacion,
trabajo en equipo y empatia. La matriz de operacionalizacion detallada se presenta en los

anexos del estudio.

La poblacién accesible estuvo conformada por 113 vendedores pertenecientes a 17
concesionarias identificadas en la ciudad de Manta. Debido a que se aplico el cuestionario a
la totalidad de los integrantes de la poblacion accesible, no se realiz6 un proceso de muestreo,
sino un censo de la poblacion accesible. En consecuencia, no fue necesario aplicar un método
de muestreo probabilistico o no probabilistico, ni efectuar el calculo del tamafio muestral, en
cuanto a las consideraciones éticas, los participantes fueron informados sobre los objetivos
y el propésito de la investigacion antes de responder el instrumento. La participacion fue
voluntaria y se garantizo la confidencialidad de la informacion proporcionada, asi como el
anonimato de los participantes. Los datos recopilados fueron utilizados exclusivamente con

fines académicos e investigativos, ademas el instrumento fue sometido a un proceso de



validacion mediante juicio de expertos, conformado por especialistas en gestion
organizacional y metodologia de la investigacion, quienes evaluaron la pertinencia, claridad

y coherencia de los items en relacion con las variables estudiadas.

Como técnica de recoleccion de datos se utilizé la encuesta y como instrumento un
cuestionario estructurado con escala tipo Likert de cinco niveles de respuesta, aplicado
mediante Google Forms. El cuestionario estuvo compuesto por preguntas relacionadas con
las dimensiones e indicadores de las variables motivacion laboral y desempefio laboral. La
confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
utilizando el software IBM SPSS Statistics, obteniéndose un coeficiente de a. = 0,914, valor

que evidencia una excelente consistencia interna del cuestionario.

Para el procesamiento de los datos se emplearon Google Forms y Microsoft Excel
para la organizacion y tabulacion de la informacion recopilada. Posteriormente, el andlisis
estadistico se realiz6 mediante el software IBM SPSS Statistics, empleandose estadisticas
descriptivas como frecuencias absolutas, frecuencias relativas y porcentajes para la

descripcion de las variables de estudio.

Para interpretar la intensidad de las relaciones obtenidas mediante el coeficiente Rho
de Spearman, se adopto el criterio de clasificacion de la magnitud de la correlacion segln el
valor absoluto del coeficiente. De acuerdo con este criterio, valores entre 0,00 y 0,19
corresponden a una relacion muy débil; entre 0,20 y 0,39, a una relacion débil; entre 0,40 y
0,59, a una relacion moderada; entre 0,60 y 0,79, a una relacion fuerte; y entre 0,80 y 1,00,
a una relacion muy fuerte. El signo del coeficiente determina la direccion de la relacion,

mientras que su valor absoluto permite establecer su intensidad (Akoglu, 2018).

Asimismo, para la contratacion de las hipdtesis se utilizo el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia de a = 0,05. Cuando el valor de
probabilidad (p-valor) fue inferior a 0,05 se rechaz¢ la hipdtesis nula y se acepto la hipotesis
de investigacion; en caso contrario, no existio evidencia estadisticamente suficiente para

rechazar la hipotesis nula.



Negocio

Vendedores

Ambacar

Changan - Manta

Grupo Roldan - Jac Motors
Kia - Asiauto

Nissan - Automotores y Anexos
Chery - Moracosta

Chevrolet Metrocar

Susuki

Ford

Hyundai ASIAUTO - Manta
JMC - Manta

Toyocosta

Grupo Mavesa

Teojama Comercial - Sucursal Manta
Maresa Center

Vehicentro | Sinotruk - Manta
HIPERMOTOR S.A. MANTA

TOTAL

113



X. Resultados
10.1. Analisis descriptivo de resultados

El analisis de los resultados se realizo a partir de las respuestas obtenidas mediante
el cuestionario aplicado al personal de ventas de las concesionarias de la ciudad de Manta.
Para una interpretacion integral de la informacion, los items fueron agrupados de acuerdo
con las dimensiones e indicadores establecidos en la operacionalizacion de las variables

motivacion laboral y desempefio laboral.

A diferencia de un andlisis centrado exclusivamente en frecuencias y porcentajes de
cada pregunta, en este apartado se presentan estadisticos descriptivos que permiten
identificar el comportamiento general de las variables. Para ello, se consideraron la media
aritmética y la desviacion estandar de cada dimension, asi como el indice global
correspondiente a cada variable. La media permite determinar la tendencia central de las
respuestas, mientras que la desviacion estdndar permite observar el grado de dispersion de

los datos respecto de dicha tendencia.
10.2. Motivacion Laboral

La wvariable motivacion laboral estuvo conformada por las dimensiones
remuneracion, reconocimiento y clima laboral. Los resultados descriptivos obtenidos para

cada una de ellas se presentan en la siguiente tabla.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de la variable motivacion laboral

Dimension Media Desviacion
estandar
Remuneracion 3,32 0,83
Reconocimiento 2,87 0,92
Clima laboral 3,83 0,75
Indice global de motivacion laboral 3,28 0,70

Nota. La media corresponde al promedio de los items que conforman cadadimension.

El indice global corresponde al promedio de las dimensiones de la variable.



Los resultados muestran que la variable motivacion laboral obtuvo una media global
de 3,28 y una desviacién estandar de 0,70. Este resultado evidencia una percepcion
intermedia de los trabajadores respecto de los factores asociados con la motivacion laboral.
Al analizar las dimensiones que componen la variable, el clima laboral present6 la media
mas elevada, con 3,83 y una desviacion estandar de 0,75. Este resultado evidencia una
percepcion favorable respecto de los aspectos relacionados con la comunicacioén y las

condiciones laborales existentes en las concesionarias.

Por su parte, la dimension remuneracion alcanzo una media de 3,32 y una desviacion
estandar de 0,83, situdndose en un nivel intermedio dentro de la variable. Esto indica que los
trabajadores presentan una valoracion moderada de aspectos relacionados con la

transparencia, equidad y suficiencia de la remuneracion recibida.

La dimension reconocimiento obtuvo la media mas baja de las tres dimensiones, con
un valor de 2,87 y una desviacion estandar de 0,92. Este resultado constituye un aspecto
relevante dentro del andlisis, debido a que refleja una percepcion menos favorable respecto
de los incentivos econémicos, las oportunidades de desarrollo profesional y las posibilidades
de promocidn interna. En consecuencia, el reconocimiento representa el componente de la
motivacion laboral que presenta mayor oportunidad de fortalecimiento dentro de las

organizaciones analizadas.

En términos generales, los resultados permiten observar que la motivacion laboral no
presenta un comportamiento homogéneo entre sus dimensiones. Mientras el clima laboral
constituye el componente mejor valorado, el reconocimiento registra la valoracion mas baja.
Esta diferencia permite identificar que las condiciones de interaccion y comunicacion dentro
del entorno laboral son percibidas de manera mas favorable que los mecanismos utilizados

por las organizaciones para reconocer y estimular el desempefio de sus trabajadores.
10.3. Analisis de los indicadores de la variable motivacion laboral

Con el propésito de profundizar en los resultados obtenidos, se calcularon los valores
promedio correspondientes a los indicadores que conforman cada dimension de la

motivacion laboral.



Tabla 2. Estadisticos descriptivos de los indicadores de motivacion laboral

Dimension Indicador Media Desviacion
estandar
Remuneracion Transparencia 3,47 0,90
Remuneracion Equidad 3,42 0,98
Remuneracion Salario digno 3,08 0,98
Reconocimiento Incentivos 3,06 1,03
econdémicos
Reconocimiento Oportunidades 2,79 1,15
Reconocimiento Promocion 2,76 1,08
interna
Clima laboral Comunicacion 3,86 0,89
Clima laboral Condiciones 3,79 0,83
laborales

Los resultados de los indicadores permiten identificar con mayor precision los

aspectos que explican el comportamiento de la variable. Dentro de la dimension

remuneracion, el indicador transparencia alcanzé la media més elevada (3,47), seguido de

equidad (3,42), mientras que salario digno present6 una media de 3,08. Esto evidencia que

los trabajadores perciben con mayor claridad los mecanismos relacionados con la

remuneracion que la suficiencia del salario recibido.



En la dimension reconocimiento, los resultados muestran valores inferiores a los
registrados en las deméas dimensiones. El indicador incentivos econdmicos obtuvo una media
de 3,06, mientras que oportunidades alcanz6 2,79 y promocidn interna 2,76. Estos resultados
sugieren que las posibilidades de crecimiento y ascenso constituyen los aspectos menos
favorables de la motivacioén laboral, por lo que representan elementos que podrian ser

considerados por las organizaciones para fortalecer la motivacion de su personal.

En cuanto al clima laboral, comunicacion present6 una media de 3,86 y condiciones
laborales una media de 3,79. Ambos indicadores registraron los valores mas altos de la
variable motivacion laboral, lo que permite sefialar que las relaciones comunicacionales y
las condiciones proporcionadas para el desarrollo de las actividades laborales constituyen

aspectos favorablemente valorados por los trabajadores encuestados.
10.4. Desempeiio laboral

La variable desempefio laboral estuvo conformada por las dimensiones resultados,
comportamiento laboral y relaciones interpersonales. Para determinar su comportamiento
general se calcularon la media y la desviacion estandar de cada dimension, ademas del indice

global de la variable.

Tabla 3. Estadisticos descriptivos de la variable desempeiio laboral

Dimension Media Desviacion
estandar
Resultados 3,92 0,75
Comportamiento laboral 4,26 0,82
Relaciones interpersonales 4,25 0,85
Indice global de desempeiio 4,09 0,69
laboral

Nota. La media corresponde al promedio de los items que conforman cada dimension. El

indice global corresponde al promedio de las dimensiones de la variable.

Los resultados evidencian que la variable desempefio laboral obtuvo una media

global de 4,09 y una desviacion estandar de 0,69, lo que refleja una valoracion favorable del



desempefio laboral de los trabajadores encuestados. La reducida dispersion respecto de la
media indica, ademas, una tendencia relativamente consistente en las respuestas de los

participantes.

La dimension comportamiento laboral presentd la media mas elevada, con un valor
de 4,26 y una desviacion estandar de 0,82. Este resultado evidencia una valoracion favorable
de los valores profesionales relacionados con la responsabilidad, la ética y la conducta

profesional de los trabajadores en el desarrollo de sus actividades.

De manera similar, la dimension relaciones interpersonales obtuvo una media de 4,25
y una desviacion estandar de 0,85. El resultado refleja una percepcion favorable respecto de
la manera en que los trabajadores se relacionan con sus compafieros y demads personas dentro

del entorno laboral.

Finalmente, la dimension resultados presentd una media de 3,92 y una desviacion
estandar de 0,75. Aunque constituye la dimensiéon con menor puntuacion dentro de la
variable desempefio laboral, su resultado mantiene una valoracion favorable y refleja un
adecuado cumplimiento de las actividades y metas asociadas con el trabajo de los

participantes.

En términos generales, los resultados muestran que el desempeno laboral presenta
una valoracion superior a la motivacion laboral. Mientras el indice global de desempeio
alcanzo6 una media de 4,09, la motivacion laboral obtuvo una media de 3,28. Esta diferencia
resulta relevante para el andlisis posterior, debido a que permite examinar si existe una

relacion estadisticamente significativa entre ambas variables.
10.5. Analisis de los indicadores de desempefio laboral

Para complementar el analisis descriptivo, se calcularon los estadisticos

correspondientes a los indicadores que conforman la variable desempefo laboral



Tabla 4. Estadisticos descriptivos de los indicadores de desempeiio laboral

Dimension Indicador Media Desviacion
estandar
Resultados Productividad 3,87 0,87
Resultados Cumplimiento 3,97 0,77
de metas
Comportamiento Valores 4,26 0,82
laboral profesionales
Relaciones Habilidades 4,25 0,85
interpersonales blandas

Los resultados muestran que dentro de la dimension resultados, el cumplimiento de
metas present6é una media de 3,97, ligeramente superior a la productividad, cuya media fue
de 3,87. Esto evidencia una percepcidn favorable respecto del cumplimiento de los objetivos
establecidos por las organizaciones, aunque existe un margen de mejora en relacion con la

eficiencia y rendimiento de las actividades realizadas.

El indicador valores profesionales obtuvo una media de 4,26, constituyéndose en uno
de los resultados mas elevados de toda la investigacion. Esto permite evidenciar una
percepcion favorable respecto de la responsabilidad, ética y profesionalismo con los que los

trabajadores desarrollan sus funciones.

Por otro lado, el indicador correspondiente a las relaciones interpersonales presentd

una media de 4,25 y una desviacion estandar de 0,85. Este resultado evidencia una valoracion



favorable de las relaciones mantenidas dentro del entorno laboral, aspecto que contribuye al

adecuado desarrollo de las actividades y a la interaccion entre los trabajadores.

10.6. Comparacion de los indices globales de las variables

Tabla 5. Indices globales de las variables

Variable Media Desviacion estandar
Motivacion laboral 3,28 0,70
Desemperio laboral 4,09 0,69

La comparacion de los indices globales evidencia una diferencia entre las dos
variables analizadas. La motivacion laboral obtuvo una media de 3,28, mientras que el
desempefio laboral alcanz6 una media de 4,09. Esto indica que, en términos descriptivos, los
trabajadores presentan una valoracion mas favorable de su desempeio que de los factores

relacionados con su motivacion laboral.

Este resultado adquiere especial relevancia al considerar que la dimension
reconocimiento de la motivacion laboral obtuvo la menor valoracion (2,87), mientras que las
dimensiones comportamiento laboral (4,26) y relaciones interpersonales (4,25) del
desempefio laboral presentaron los valores mdas elevados. Por tanto, los resultados
descriptivos sugieren que, aunque los trabajadores mantienen un desempefio favorable,
existen aspectos relacionados con los mecanismos de reconocimiento, oportunidades de
crecimiento y promocion interna que podrian fortalecerse para mejorar las condiciones

motivacionales dentro de las concesionarias.

No obstante, la comparacion de medias por si sola no permite afirmar que una
variable influya o se relacione estadisticamente con la otra. Para determinar la existencia,
direccion y magnitud de dicha relacion, es necesario recurrir al anélisis inferencial mediante

el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.



XI. Prueba de Hipotesis
11.1. Hipotesis general

Con la finalidad de comprobar la hipotesis general, se aplicd el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del
personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta. Los resultados evidenciaron
un coeficiente de correlacion de p = 0,337, lo que indica una relacion positiva de intensidad
baja entre ambas variables. Asimismo, el nivel de significancia obtenido fue de p = 0,000,
valor inferior al nivel de significancia establecido (a = 0,05). En consecuencia, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis general de investigacion, concluyéndose que existe
una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la motivacion laboral y el

desempefio laboral del personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.
11.2. Hipdtesis especifica 1

Para comprobar la primera hipétesis especifica se aplicd el coeficiente Rho de
Spearman entre la remuneracion y el desempeno laboral. Los resultados mostraron un
coeficiente de correlacion de p = 0,195, lo que evidencia una relacion positiva de intensidad
muy baja. De igual manera, el nivel de significancia obtenido fue de p = 0,039, siendo
inferior al nivel de significancia establecido (a = 0,05). En consecuencia, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la primera hipdtesis especifica de investigacion, concluyéndose
que la remuneracion presenta una relacion positiva y estadisticamente significativa con el

desempefio laboral del personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.
11.3. Hipotesis especifica 2

Con respecto a la relacion entre el reconocimiento y el desempeiio laboral, el analisis
mediante el coeficiente Rho de Spearman arrojé un coeficiente de correlacion de p = 0,183,
correspondiente a una relacion positiva de intensidad muy baja. Sin embargo, el nivel de
significancia obtenido fue de p = 0,052, valor superior al nivel de significancia establecido
(a = 0,05). En consecuencia, no existe evidencia estadistica suficiente para rechazar la
hipotesis nula; por lo tanto, se rechaza la segunda hipotesis especifica de investigacion y se
concluye que el reconocimiento no presenta una relacion estadisticamente significativa con

el desempefio laboral del personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.



11.4. Hipotesis especifica 3

Finalmente, para comprobar la tercera hipotesis especifica se aplico el coeficiente
Rho de Spearman entre el clima laboral y el desempefio laboral. Los resultados evidenciaron
un coeficiente de correlacion de p = 0,605, indicando una relacion positiva de intensidad
alta. Asimismo, el nivel de significancia obtenido fue de p = 0,000, valor inferior al nivel de
significancia establecido (o = 0,05). En consecuencia, se rechaza la hipotesis nulay se acepta
la tercera hipotesis especifica de investigacion, concluyéndose que el clima laboral presenta
una relacidon positiva alta y estadisticamente significativa con el desempeno laboral del

personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.
XII. Discusion

Los resultados de la presente investigacion evidenciaron una relacioén positiva y
estadisticamente significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del
personal de ventas de las concesionarias de la ciudad de Manta (p = 0,337; p < 0,001). El
coeficiente obtenido representa una asociacion positiva de baja a moderada intensidad, lo
que indica que los trabajadores que presentan mayores niveles de motivacion laboral tienden
a mostrar también mejores niveles de desempefio. Este resultado permite confirmar que
ambas variables se encuentran relacionadas en el contexto estudiado; sin embargo, la
magnitud de la correlacion también evidencia que el desempefio laboral no esta determinado
Uunicamente por la motivacion, sino que pueden intervenir otros factores propios de la

actividad comercial y de las caracteristicas de cada organizacion.

Este resultado coincide con lo encontrado por Canales Pulache y Estrada Vargas
(2022), quienes analizaron los factores motivacionales, sustentados en la teoria de las
expectativas de Vroom, y su relacion con el desempefio de la fuerza de ventas automotriz en
Lima Metropolitana. Los autores concluyeron que la motivacion basada en las recompensas
percibidas favorece significativamente el desempefio laboral. La coincidencia resulta
relevante debido a que ambos estudios se desarrollaron con personal relacionado con el
sector automotriz y actividades de ventas, donde el cumplimiento de objetivos comerciales
constituye un elemento fundamental del desempefio. En este tipo de trabajo, la percepcion
de que el esfuerzo puede generar resultados valorados puede favorecer la disposicion del

trabajador para alcanzar las metas establecidas.



De manera similar, Gutierrez Barrientos (2022) encontr6 una relacion significativa
entre la motivacion laboral y el desempefio del personal de ventas, destacando especialmente
su relacion con el cumplimiento de metas. Este antecedente coincide con los resultados de
la presente investigacion, en la cual la dimension resultados del desempefio laboral obtuvo
una media de 3,92, evidenciando una valoracion favorable. La coincidencia entre ambos
estudios permite considerar que, dentro de las actividades comerciales, los factores
motivacionales pueden estar relacionados con la disposicion de los trabajadores para orientar

sus esfuerzos hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

No obstante, la magnitud de la relacion encontrada en esta investigacion difiere de la
reportada por Guido-Jara et al. (2024), quienes obtuvieron una correlacion positiva fuerte
entre motivacion laboral y desempefio laboral (Rho = 0,812) en colaboradores del area
administrativa de la UGEL Huarmey. Aunque ambos estudios coinciden en la existencia de
una relacion positiva, la intensidad es considerablemente diferente. Esta diferencia puede
estar asociada con las caracteristicas de las poblaciones estudiadas. El personal
administrativo desarrolla actividades distintas a las del personal de ventas de una
concesionaria, cuyo desempeio puede verse condicionado por factores adicionales como la
demanda del mercado, las condiciones econdémicas de los clientes, la disponibilidad de
vehiculos, las estrategias comerciales y las metas establecidas por la empresa. Por ello, en el
contexto de las concesionarias de Manta, la motivacion puede mantener una relacion

significativa con el desempefio sin constituir el Uinico factor asociado con este.

En cuanto a las dimensiones de la motivacion laboral, la remuneracion presentd una
relacion positiva y estadisticamente significativa con el desempefio laboral (p = 0,195; p =
0,039), aunque de baja intensidad. Este resultado indica que una percepcion favorable sobre
aspectos relacionados con la remuneracion se asocia con mejores niveles de desempefio, pero
su magnitud evidencia que este factor tiene una participaciéon limitada frente a otros
componentes de la motivacion. El resultado coincide parcialmente con Canales Pulache y
Estrada Vargas (2022), quienes destacaron la importancia de las recompensas percibidas
dentro de la motivacion de la fuerza de ventas automotriz.

La relacion relativamente baja entre remuneracion y desempeio puede explicarse
porque, aunque la compensacion econdmica constituye un elemento importante para los

trabajadores, no necesariamente representa el inico estimulo que orienta su comportamiento



laboral. En el personal de ventas pueden intervenir también las condiciones del entorno de
trabajo, las relaciones con los compafieros, las oportunidades de desarrollo y la percepcion
de apoyo por parte de la organizacion. Esta interpretacion guarda relacion con Manjarrez
Fuentes et al. (2020), quienes sefialaron que los factores de motivacion interna, como el
reconocimiento, la autonomia y el desarrollo personal, también desempefian un papel

importante en el rendimiento laboral.

Por otra parte, la dimensién reconocimiento presentd una correlacion positiva de
0,183, pero no alcanzo6 significancia estadistica (p = 0,052). Por tanto, los resultados
obtenidos no permiten afirmar que exista una relacion estadisticamente significativa entre el
reconocimiento y el desempefio laboral en la muestra estudiada. Este resultado difiere de lo
sefialado por Manjarrez Fuentes et al. (2020), quienes identificaron el reconocimiento como
uno de los factores vinculados con la motivacion interna y el rendimiento de los trabajadores.
Asimismo, presenta una diferencia respecto de Tamayo Bajafia (2024), quien, al estudiar la
motivacion laboral en el area de posventa de un concesionario de vehiculos, destaco la

importancia del reconocimiento y el desarrollo profesional para fortalecer el desempefio.

Una posible explicacion de esta diferencia se encuentra en las caracteristicas
especificas del personal analizado. En el caso de los vendedores de las concesionarias de
Manta, los resultados muestran que el reconocimiento fue la dimension de motivacion
laboral con menor valoracion, con una media de 2,87. Esto podria indicar que las practicas
relacionadas con incentivos, oportunidades y promocion interna no son percibidas de manera
suficientemente favorable por los trabajadores. Ademas, las actividades de ventas pueden
estar mas vinculadas con resultados inmediatos, cumplimiento de metas e incentivos
asociados al desempefio, por lo que otros factores podrian adquirir mayor relevancia. En
consecuencia, aunque el reconocimiento puede ser importante desde una perspectiva teorica,
en esta investigacion no presentd evidencia estadistica suficiente para establecer una relacion

significativa con el desempefio.

El resultado de reconocimiento debe interpretarse ademas con cautela, debido a que
el nivel de significancia obtenido fue de 0,052, apenas superior al criterio de 0,05. Esto
significa que no se puede afirmar estadisticamente la existencia de una relacion significativa
bajo el nivel establecido, pero tampoco debe interpretarse que el reconocimiento carece de

importancia para los trabajadores. El resultado tnicamente evidencia que, con los datos



obtenidos y bajo el criterio estadistico utilizado, no existe evidencia suficiente para

confirmar dicha relacion.

El clima laboral presentd un comportamiento diferente y constituyd el principal
hallazgo dentro del analisis de las dimensiones de la motivacion. Se obtuvo una correlacion
positiva y estadisticamente significativa de 0,605 con el desempefio laboral (p < 0,001), lo
que representa una asociacion positiva de intensidad moderada y superior a la observada en
remuneracion y reconocimiento. Este resultado indica que, entre las dimensiones analizadas,
el clima laboral es el factor que presenta una mayor relacion con el desempefio laboral del

personal de ventas de las concesionarias de Manta.

El resultado coincide con los planteamientos de Manjarrez Fuentes et al. (2020),
quienes destacaron la importancia de las condiciones organizacionales, el apoyo y las
relaciones interpersonales para favorecer el compromiso y el rendimiento de los
trabajadores. La coincidencia también se observa en los resultados descriptivos de la
presente investigacion, ya que el clima laboral obtuvo la media mas elevada de la variable
motivacion laboral (3,83). Sus indicadores, comunicaciéon y condiciones laborales,
alcanzaron medias de 3,86 y 3,79, respectivamente. Esto evidencia que el clima laboral no
solo fue la dimension mejor valorada, sino también la que presento la relacion mas fuerte

con el desempefio laboral.

La importancia del clima laboral puede explicarse por las caracteristicas de las
actividades desarrolladas por el personal de ventas. Los vendedores mantienen una
interaccion constante con compafieros, superiores y clientes, por lo que la comunicacion y
las condiciones en las que realizan sus actividades pueden facilitar o dificultar el
cumplimiento de sus funciones. Un entorno laboral favorable puede contribuir a una mejor
coordinacion, intercambio de informacion y disposicion para afrontar las exigencias propias
de la actividad comercial. Por esta razon, el resultado obtenido sugiere que las
organizaciones deberian considerar el ambiente de trabajo como un elemento relevante

dentro de sus estrategias orientadas al fortalecimiento del desempefio.

La diferencia entre el clima laboral y la remuneracidon resulta particularmente
importante. Mientras la remuneracién presentd una relacion baja con el desempefnio (p =
0,195), el clima laboral alcanzo6 un coeficiente de 0,605. Esto permite observar que, dentro

de la muestra analizada, las condiciones del entorno laboral presentan una asociacion



considerablemente mayor con el desempeno que los aspectos relacionados exclusivamente
con la compensaciéon econdmica. Por ello, las estrategias organizacionales destinadas a
mejorar el rendimiento del personal no deberian centrarse Unicamente en incentivos
monetarios, sino también en fortalecer la comunicacion, las condiciones laborales y las

relaciones dentro de la organizacion.

Los resultados también pueden ser interpretados a partir de la teoria de las
expectativas de Vroom, que sustenta la investigacion. Esta teoria plantea que la motivacion
se relaciona con las expectativas del trabajador respecto de la posibilidad de que su esfuerzo
conduzca a un determinado desempefio y de que dicho desempefio genere resultados
valorados. La relacion positiva encontrada entre motivacion laboral y desempefio
proporciona respaldo a este planteamiento, debido a que evidencia que mayores niveles de

motivacion se encuentran asociados con mejores niveles de desempefio.

Desde esta perspectiva, la relacion encontrada entre remuneracion y desempefio
puede comprenderse a partir de la importancia que tienen las recompensas para los
trabajadores. Sin embargo, los resultados obtenidos también muestran que las recompensas
economicas no explican por si solas el comportamiento laboral. La mayor correlacion
observada en el clima laboral permite considerar que las condiciones en las que se desarrolla
el trabajo también pueden influir en la disposicion del trabajador para realizar sus actividades

y alcanzar los resultados esperados.

Asimismo, los resultados presentan una diferencia importante frente a Tamayo
Bajafia (2024). Mientras dicha investigacion destac6é la importancia de la motivacion
intrinseca, particularmente del reconocimiento y desarrollo profesional, en la presente
investigacion el reconocimiento no alcanz6 una relacion estadisticamente significativa con
el desempeno. Esta diferencia puede estar relacionada con las funciones especificas de las
poblaciones estudiadas, puesto que el area de posventa y el 4rea de ventas presentan
actividades, objetivos y formas de evaluacion diferentes. Por tanto, los factores
motivacionales pueden adquirir distinta relevancia dependiendo del puesto y del contexto
organizacional.

En conjunto, los antecedentes revisados muestran una tendencia general hacia la
existencia de una relacidon positiva entre motivacion y desempefio laboral. Los estudios de

Canales Pulache y Estrada Vargas (2022), Gutierrez Barrientos (2022) y Guido-Jara et al.



(2024) respaldan esta relacion, aunque presentan diferencias en cuanto a su intensidad. Por
su parte, Manjarrez Fuentes et al. (2020) y Tamayo Bajana (2024) permiten comprender la
importancia de determinados factores motivacionales, especialmente aquellos relacionados
con el reconocimiento, las condiciones organizacionales y el desarrollo profesional. La
presente investigacion coincide con la tendencia general, pero evidencia que las dimensiones

de la motivacion no presentan el mismo nivel de asociacidon con el desempefio.

En este sentido, uno de los principales aportes del estudio consiste en demostrar que
la motivacion laboral debe analizarse como un fendmeno multidimensional. El clima laboral
presentd la relacion mas fuerte con el desempefio, la remuneracion mostrd una asociacion
positiva de baja intensidad y el reconocimiento no alcanz6 significancia estadistica. Estos
resultados permiten identificar que las estrategias motivacionales aplicadas por las
concesionarias no deberian enfocarse exclusivamente en una dimension, sino considerar las

caracteristicas y necesidades particulares de sus trabajadores.

Finalmente, la investigacion aporta evidencia empirica sobre la relacién entre
motivacion laboral y desempefio laboral en el personal de ventas de las concesionarias de la
ciudad de Manta. Los resultados confirman una asociacion positiva y significativa entre
ambas variables, pero también muestran que su intensidad es limitada y que existen
diferencias importantes entre sus dimensiones. En particular, el clima laboral emerge como
el componente con mayor relacion con el desempefio, lo que resalta la importancia de
fortalecer la comunicacién y las condiciones laborales. De esta manera, los hallazgos
respaldan los fundamentos de la teoria de las expectativas de Vroom y, al mismo tiempo,
permiten comprender que el desempeno laboral responde a un conjunto de factores que

deben ser considerados de manera integral dentro de las organizaciones.
XIII. Conclusiones
La presente investigacion permitio analizar la relacion entre la motivacion laboral y
el desempefio laboral del personal de ventas de las concesionarias de la ciudad de Manta.

Los resultados obtenidos mediante el analisis descriptivo e inferencial permitieron establecer

conclusiones de acuerdo con los objetivos planteados.
En relacioén con el primer objetivo especifico, orientado a identificar el nivel de
motivacion laboral del personal de ventas de las concesionarias de la ciudad de Manta, se

determin6 que la variable presentd una media global de 3,28 y una desviacion estandar de



0,70, evidenciando una valoracion intermedia de la motivacion laboral. Entre sus
dimensiones, el clima laboral present6 la valoracion mas favorable, con una media de 3,83,
seguido de la remuneracidon con 3,32. En contraste, el reconocimiento obtuvo la menor
valoracion, con una media de 2,87, lo que evidencia la necesidad de fortalecer aspectos

relacionados con los incentivos, las oportunidades y la promocion interna.

Respecto al segundo objetivo especifico, dirigido a determinar el nivel de desempefio
laboral del personal de ventas, se obtuvo una media global de 4,09 y una desviacion estandar
de 0,69, lo que evidencia una valoracion favorable del desempefio laboral. La dimension
comportamiento laboral presentdé la media mas elevada (4,26), seguida de relaciones
interpersonales (4,25), mientras que resultados obtuvo una media de 3,92. En consecuencia,
los trabajadores presentan un desempefio favorable, particularmente en aspectos
relacionados con los valores profesionales y las relaciones desarrolladas dentro del entorno

laboral.

En relacion con el tercer objetivo especifico, orientado a analizar la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral, se determind mediante el coeficiente Rho de
Spearman una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables (p
=0,337; p < 0,001). Este resultado permite concluir que existe una asociacion positiva de
baja a moderada intensidad, de manera que mayores niveles de motivacion laboral tienden a
relacionarse con mayores niveles de desempefio laboral. Sin embargo, debido al caracter
correlacional de la investigacion, este resultado representa una asociacion estadistica y no

permite establecer una relacion causal entre las variables.

En cuanto a las dimensiones de la motivacion laboral, se determindé que la
remuneracion presentd una relacidn positiva y estadisticamente significativa con el
desempefio laboral (p = 0,195; p = 0,039), aunque de baja intensidad. Por su parte, el clima
laboral presentd la relacidn mas fuerte y estadisticamente significativa con el desempefio
laboral (p =0,605; p <0,001), evidenciando una asociacién positiva de intensidad moderada.
En contraste, el reconocimiento presento una correlacion positiva, pero no estadisticamente
significativa (p = 0,183; p = 0,052). Por tanto, no existe evidencia estadistica suficiente para
afirmar que el reconocimiento se encuentre relacionado significativamente con el desempefio

laboral en la poblacion estudiada.



En consecuencia, los resultados permiten determinar que no todas las dimensiones
de la motivacién laboral presentan el mismo comportamiento frente al desempefio. La
remuneracion y, especialmente, el clima laboral muestra asociaciones estadisticamente
significativas con el desempefio laboral, mientras que el reconocimiento no alcanzo el nivel
de significancia establecido. Este hallazgo evidencia la importancia de analizar la motivacion
laboral desde una perspectiva multidimensional y evita asumir que todos sus componentes

tienen la misma relacioén con el desempeio de los trabajadores.

Como principal aporte cientifico, la investigacion proporciona evidencia empirica
contextualizada sobre la relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral en el
personal de ventas de las concesionarias de la ciudad de Manta, un contexto especifico en el
que los factores motivacionales pueden presentar comportamientos diferentes a los
observados en otros sectores laborales. El estudio aporta evidencia de que el clima laboral
constituye la dimension de la motivacién con mayor asociacion con el desempefio, mientras
que la remuneracion presenta una relacion de menor intensidad y el reconocimiento no
alcanza significancia estadistica. Esta diferenciacion contribuye a una comprension mas
precisa de la relacion entre ambas variables y permite contrastar los resultados obtenidos con

investigaciones desarrolladas en otros contextos organizacionales.

Finalmente, los resultados permiten sefialar que el fortalecimiento del desempefio
laboral no deberia centrarse exclusivamente en mecanismos econdmicos, sino considerar de
manera prioritaria las condiciones del clima laboral, especialmente la comunicacion y las
condiciones laborales. Asimismo, aunque el reconocimiento no presentd una relacion
estadisticamente significativa con el desempefio en esta investigacion, su baja valoracion
descriptiva evidencia que constituye un aspecto susceptible de mejora dentro de las

organizaciones estudiadas.
XIV. Recomendaciones

Se recomienda a las concesionarias de la ciudad de Manta priorizar el fortalecimiento
del clima laboral, debido a que esta dimension presentd la mayor relacion con el desempeino
laboral (p = 0,605; p < 0,001). Para ello, se propone que los jefes o supervisores de ventas
realicen una reunion breve de seguimiento cada dos semanas, con una duracion aproximada
de 20 a 30 minutos, en la que se revisen dificultades del equipo, necesidades de apoyo y

situaciones que estén afectando el desarrollo de las actividades. Asimismo, se recomienda



aplicar una encuesta breve de clima laboral cada seis meses, con preguntas sobre
comunicacion, relaciones entre compafieros y condiciones de trabajo, utilizando los

resultados para establecer acciones correctivas especificas.

En relacion con la remuneraciéon, que presentd una relacion positiva y
estadisticamente significativa, aunque de baja intensidad, con el desempefio laboral (p =
0,195; p = 0,039), se recomienda revisar anualmente la estructura de salarios, comisiones e
incentivos aplicables al personal de ventas. Esta revision deberia considerar que los criterios
para acceder a comisiones y bonos sean previamente comunicados y comprendidos por los
vendedores. Se recomienda ademads entregar al personal un documento o esquema sencillo
en el que se especifiquen las condiciones para obtener cada incentivo, evitando
modificaciones frecuentes o criterios poco claros. De esta manera, se busca fortalecer la
percepcion de transparencia y equidad en la remuneracion sin asumir que los incentivos

econdémicos constituyen el inico mecanismo para mejorar el desempeio.

Respecto al reconocimiento, los resultados mostraron una relacion positiva, pero no
estadisticamente significativa con el desempefio laboral (p = 0,183; p = 0,052). Por esta
razén, no se recomienda establecer programas de reconocimiento como una medida
directamente orientada a incrementar el desempefio, sino utilizarlos como una estrategia
complementaria de motivacion. Se propone que los supervisores realicen un reconocimiento
mensual de buenas practicas laborales, considerando criterios previamente establecidos
como cumplimiento de procedimientos, atencion adecuada al cliente, colaboracion con el
equipo y responsabilidad. El reconocimiento puede realizarse mediante una mencion formal
durante las reuniones del equipo o mediante una constancia interna, evitando vincularlo

necesariamente con incentivos economicos.

Debido a que las oportunidades y la promocion interna presentaron valoraciones
menos favorables dentro de la motivacion laboral, se recomienda que las concesionarias
establezcan criterios claros para acceder a nuevas responsabilidades o cargos dentro del area
comercial. Para ello, se propone elaborar una matriz sencilla de requisitos que considere
experiencia, cumplimiento de metas, asistencia, capacitacion y evaluacion del desempeiio.
Esta matriz deberia ser comunicada al personal y revisada anualmente por los responsables
del area, de modo que los vendedores conozcan qué condiciones deben cumplir para acceder

a oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.



Finalmente, se recomienda mantener un seguimiento periddico de los niveles de
motivacion y desempenio del personal de ventas mediante instrumentos breves aplicados
cada seis meses. El seguimiento deberia incluir los indicadores que presentaron resultados
menos favorables y aquellos relacionados con el clima laboral, remuneracion,
reconocimiento y desempefio. Los responsables de talento humano o, en su ausencia, los
jefes de ventas, deberian comparar los resultados de cada aplicacion y establecer un maximo
de tres acciones de mejora para el siguiente periodo. Esto permitiria que las decisiones
relacionadas con la gestion del personal se fundamenten en informacion obtenida
directamente de los trabajadores y no inicamente en percepciones de los responsables de las

concesionarias.
XV. Bibliografia
Bautista Cuello, R., & Cienfuegos Fructus, R. (2020). El desemperio laboral desde una

perspectiva teérica. UNIVERSIDAD PERUANA UNION.
https://repositorio.upeu.edu.pe/items/3¢9d4628-1851-42de-a44b-{f5bc027372b

Bautista Cuello, R., Cienfuegos Fructus, R., & Aquilar Panduro, J. D. (2020). E/
desemperio laboral desde una perspectiva teorica. Revista de Investigacion Valor

Agregado. https://riva.upeu.edu.pe/index.php/ri_va/article/view/1417

Canales Pulache, J. D., & Estrada Vargas, M. E. (2022). Factores motivacionales de la
fuerza de ventas en el desemperio laboral del area comercial de pequerias empresas
automotrices - Lima Metropolitana 2021. UNIVERSIDAD PERUANA DE
CIENCIAS APLICADAS.
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/entities/publication/502510cc-bbc5-52df-
af47-alc478b2d493

Espinoza Mina, M. A., & Gallegos Barzola, D. (2020). Habilidades blandas en la
educacion y la empresa: Mapeo Sistematico. UISRAEL.

https://revista.uisrael.edu.ec/index.php/rcui/article/view/245

Gerhart, B., Kim, J. H., & He, S. (2025). ;Qué importancia tiene el salario y cudles son los
efectos (positivos y negativos) del pago por desemperio?: Evaluacion de
reclamaciones y pruebas. WILEY.
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1002/hrm.70037



https://repositorio.upeu.edu.pe/items/3c9d4628-f851-42de-a44b-ff5bc027372b
https://riva.upeu.edu.pe/index.php/ri_va/article/view/1417
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/entities/publication/502510cc-bbc5-52df-af47-a1c478b2d493
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/entities/publication/502510cc-bbc5-52df-af47-a1c478b2d493
https://revista.uisrael.edu.ec/index.php/rcui/article/view/245
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1002/hrm.70037

Guido-Jara, J. E., Carbonell-Garcia, Z. M., Pérez-De La Cruz , N. M., & Alva-Olivos , M.
A. (2024). Motivacion laboral y su relacion con el desemperiio laboral de
colaboradores del drea de administracién. KOINONIA.

https://fundacionkoinonia.com.ve/ojs/index.php/revistakoinonia/article/view/3687

Gutierrez Barrientos, G. A. (2022). Influencia de la motivacion laboral en el desemperio de
la fuerza de ventas de la empresa Tiendas Pieers Huancayo (Corporacion Wama
SAC), 2021. Universidad Continental.
https://repositorio.continental.edu.pe/backend/api/core/bitstreams/2b6d25aa-4dbe-
465b-b9ab-86412¢c19352b/content

Mamani-Guzman, C., Palacios-Sarmiento, T. Y., Priori-Flores, M. B., & Tellez-Pérez, A.
(2023). Compromiso organizacional, satisfaccion laboral, y su repercusion en el
desemperio del personal. INNOVA.

https://revistas.uide.edu.ec/index.php/innova/article/view/2219

Manjarrez Fuentes, N. N., Boza Valle, J. A., & Mendoza Vargas, E. Y. (2020). La
motivacion en el desempeno laboral de los empleados de los hoteles en el canton
Quevedo, Ecuador. Universidad y Sociedad.

https://www.uteq.edu.ec/es/investigacion/articulo/162

Organizacion Internacional del Trabajo. (2022). Legislacion sobre transparencia salarial:
Implicaciones para las organizaciones de empleadores y trabajadores. OIT.

https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-

emplovers-and-workers

Organizacion Mundial del trabajo. (2021). Perspectivas Sociales y del Empleo en el

Mundo: Tendencias 2021. https://www.1lo.ore/es/publications/perspectivas-

sociales-y-del-empleo-en-el-mundo-tendencias-2021

Ortiz Holguin, K. M., Guerrero Bejarano, M. A., Manosalvas Vaca, C. A., & Mora Estrada,
0. (2024). Evaluacion de desemperio y productividad en empresas farmacéuticas de
Ecuador. Revista Venezolana De Gerencia, 29.

https://produccioncientificaluz.org/index.php/rvg/article/view/43087/50542



https://fundacionkoinonia.com.ve/ojs/index.php/revistakoinonia/article/view/3687
https://repositorio.continental.edu.pe/backend/api/core/bitstreams/2b6d25aa-4dbe-465b-b9ab-86412c19352b/content
https://repositorio.continental.edu.pe/backend/api/core/bitstreams/2b6d25aa-4dbe-465b-b9ab-86412c19352b/content
https://revistas.uide.edu.ec/index.php/innova/article/view/2219
https://www.uteq.edu.ec/es/investigacion/articulo/162
https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-employers-and-workers
https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-employers-and-workers
https://www.ilo.org/es/publications/perspectivas-sociales-y-del-empleo-en-el-mundo-tendencias-2021
https://www.ilo.org/es/publications/perspectivas-sociales-y-del-empleo-en-el-mundo-tendencias-2021
https://produccioncientificaluz.org/index.php/rvg/article/view/43087/50542

Pedraza Melo, N. (2018). El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral
desde la percepcion del capital humano. Revista Lasallista de investigacion.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6700989

Ponce Pincay, S. L., Ponce Toala, S. E., & Sumba Bustamante, R. Y. (2023). Aporte de la
motivacion laboral en el clima organizacional de las pymes en Ecuador. Polo del

conocimiento. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=9292152

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2009). Comportamiento organizacional. PEARSON
EDUCACION, México, 2009.

https://apps.utel.edu.mx/recursos/files/r1611/w25699w/S1_Recurso2.pdf

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Comportamiento organizacional Decimoséptima
edicion. Pearson Educacion de México, S.A. de C.V,, 2017.
https://escuelaesam.pe/biblioteca/assets/uploads/libro_689bb3a66ffa3.pdf

Sanchez-Pacheco, E. A., Hurel-Sotomayor, C. G., & Aguirre-Benalcazar, M. C. (2022).
Motivacion laboral: una mirada desde los incentivos a los trabajadores de la
ciudad de Machala en Ecuador. Digital Publishe.
https://www.593dp.com/index.php/593 Digital Publisher/article/view/1243

Santos Véliz, Y. L., Rodriguez Loor, B. A., Garcia Vera, J. L., Zambrano Quiroz, C. P., &
Zambrano Vélez, S. M. (2024). Habilidades blandas y su influencia en el
desemperio laboral del personal del drea administrativa y de servicio del Hospital
basico Chone-IESS. CICA.

https://uleam.suplementocica.org/index.php/SuplementoCICA /article/view/149

Lozano-Reina, G., & Sanchez-Marin, G. (2019). Practicas de recursos humanos y
rendimiento empresarial: explorando el modelo AMO en las PYME espafiolas.
Small Business International Review, 3(1), 67-85.

https://doi.ore/10.26784/sbir.v311.175

Akoglu, H. (2018). User's guide to correlation coefficients. Turkish Journal of Emergency
Medicine, 18(3), 91-93. https://doi.org/10.1016/1.tjem.2018.08.001

Tamayo Bajafia, V. M. (2024). Influencia de la motivacion laboral y su incidencia en la
productividad del 4rea de post venta de un concesionario de vehiculos. UTEG.

https://biblioteca.uteg.edu.ec/xmlui/handle/123456789/2497



https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6700989
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=9292152
https://apps.utel.edu.mx/recursos/files/r161r/w25699w/S1_Recurso2.pdf
https://escuelaesam.pe/biblioteca/assets/uploads/libro_689bb3a66ffa3.pdf
https://www.593dp.com/index.php/593_Digital_Publisher/article/view/1243
https://uleam.suplementocica.org/index.php/SuplementoCICA/article/view/149
https://doi.org/10.26784/sbir.v3i1.175
https://doi.org/10.1016/j.tjem.2018.08.001
https://biblioteca.uteg.edu.ec/xmlui/handle/123456789/2497

Tenezaca-Quizhpi , M. 1., & Orbe-Guacara , M. P. (2025). Motivacion y desemperio laboral
en el sector cooperativo, Canar, Ecuador. CIENCIAMATRIA.

https://cienciamatriarevista.org.ve/index.php/cm/article/view/1592

Zambrano Soldrzano, J. B., & Romero Vélez, E. M. (2025). Influencia del reconocimiento
laboral en el bienestar emocional del personal de Portotrans S.A., Portoviejo,

Ecuador. PENTACIENCIAS.

https://editorialalema.org/index.php/pentaciencias/article/view/1530

XVI1. Anexos

16.1. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Dimensione Indica item
s Conceptual s dores
X: La motivacion XI. - Transparencia (La empresa comunica de
Motivacio es el conjunto Remuneracion forma clara como se calcula su
n laboral de fuerzas que remuneracion?
originan, (Conoce con claridad los
dirigen y criterios para el pago de
mantienen el comisiones y bonos?
comportamient . )
- Equidad (Considera que su
o de los . .
remuneracion €s justa en
empleados, .
comparacion con la de sus
influyendo ~
compafieros?
directamente
(Siente que el pago que recibe
en su
L. es equitativo segun sus
rendimiento y
funciones y responsabilidades?
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compromiso

con la empresa

X2.
Reconocimien

to

X3. Clima

laboral

- Salario

Digno

- Incentivos
Econdémicos

- Oportunidade
s

Promoci
on

interna

- Comunicacio
n

(Su salario le permite cubrir
adecuadamente sus
necesidades personales y

familiares?

(Esta satisfecho con el salario
que recibe por el trabajo que

realiza?

(La empresa reconoce su
desempefio mediante

incentivos econémicos?

(Los incentivos econdmicos
que recibe le motivan a

mejorar su desempeiio laboral?

(En la empresa existen
oportunidades de crecimiento

profesional?

(La empresa brinda
capacitaciones o herramientas
que favorecen su desarrollo

profesional?

(Su esfuerzo y desempefio son
considerados para futuras

pI'OIl’lOCiOl’lCS 0 ascensos?

(Considera que la empresa
ofrece igualdad de
oportunidades para acceder a

ascensos internos?

(Existe una comunicacion
clara entre jefes y personal de
ventas?

(Puede expresar sus opiniones
0 sugerencias sin temor a

represalias?



Y:
Desempeii

o laboral

Seglin Bautista Y1. Resultados
Cuello et al.

(2020) el

desempeiio

laboral se

concibe como

el conjunto de

acciones y

comportamient

os que los

trabajadores

realizan para

contribuir al Y2.
logro de los Comportamient
objetivos o laboral
institucionales
Y3.
Relaciones
interpersonale
s

Condicio
nes

laborales

- Productividad

Cumpli
miento

de metas

- Valores
profesio

nales

Habilida
des
blandas
(Comuni
cacion,
trabajo
en
equipo,

empatia)

(Las condiciones fisicas de su
lugar de trabajo son adecuadas
para desempefiar sus

funciones?

(La empresa le proporciona
los recursos necesarios para

realizar bien su trabajo?

(Cumple eficientemente con
las actividades asignadas en su

puesto de trabajo?

(Considera que su rendimiento

laboral es alto?

(Cumple regularmente con las
metas de ventas establecidas

por la empresa?

(Se esfuerza por alcanzar o
superar los objetivos de ventas

propuestos?

(Actlia con responsabilidad en
el cumplimiento de sus

funciones laborales?

(Mantiene una conducta ética
y profesional en su trabajo

diario?

(Mantiene buenas relaciones
con sus compafieros de
trabajo?

(Demuestra empatia y respeto
en el trato con clientes y

colegas?



16.2. Matriz de consistencia

Preguntas de Objetivos Hipotesis Metodologia
investigacion
General Nivel de
PG: ;Queé 0.G: Analizar la H.G: Existe una Investigacion:
relacion existe relacion entre la relacion significativa Correlacional
entre motivacion entre la motivacion
la motivacion laboral y el laboral y el Enfoque:
desempeno desempeiio laboral Lo
laboral y el P P Cuantitativo
desempeiio laboral del del personal de
laboral del personal de ventas ventas en las
personal de en las concesionarias de la Objeto de
ventas en las concesionarias de ciudad de Manta. estudio:
concesionarias de la ciudad de Concesionarias
la ciudad de Manta. de la ciudad de
Manta? Manta
Especificas
PEI: jComo se 0. El: Identificar H.El: La Poblacién: 17

relaciona la
remuneracion con
el desemperiio
laboral del
personal de
ventas en las
concesionarias de
la ciudad de

Manta?

PE2: ;De qué
manera el
reconocimiento se
asocia con el

desempenio

laboral del

la relacion entre la
remuneracion y el
desempefo
laboral del
personal de ventas
en las
concesionarias de
la ciudad de
Manta.

0O.E2: Analizar la
relacion entre el
reconocimiento y
el desempefio
laboral del

personal de ventas

remuneracion se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral del personal
de ventas en las
concesionarias de la

ciudad de Manta.

H.E2: El
reconocimiento se
asocia
significativamente
con el desempefio

laboral del personal

Concesionarias,

113 vendedores

Instrumentos:
Encuesta tipo

Likert



personal de
ventas en las
concesionarias de
la ciudad de

Manta?

PE3: ;Qué
relacion presenta
el clima laboral
con el desemperio
laboral del
personal de
ventas en las
concesionarias de
la ciudad de

Manta?

en las
concesionarias de
la ciudad de
Manta.

0.E3: Examinar la
relacion entre el
clima laboral y el
desempeiio
laboral del
personal de ventas
en las
concesionarias de
la ciudad de
Manta.

de ventas en las
concesionarias de la

ciudad de Manta.

H.E3: El clima
laboral presenta una
relacion significativa
con el desempefio
laboral del personal
de ventas en las
concesionarias de la

ciudad de Manta.

16.3. Instrumento de recoleccion de datos

Encuesta sobre motivacion laboral y desempefio laboral del personal de ventas en las
concesionarias de la ciudad de Manta

Objetivo

Recopilar informacion para analizar la relacion entre la motivacion laboral y el desempeiio
laboral del personal de ventas en las concesionarias de la ciudad de Manta.

Presentacion

Estimado(a) colaborador(a):

La presente encuesta tiene fines exclusivamente académicos y forma parte de una investigacion
desarrollada en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi (ULEAM). La informacion
proporcionada sera tratada de manera confidencial y andnima, utilizandose tnicamente con fines
investigativos.

Datos generales



Concesionaria donde labora:

Grupo Roldan — Jac Motors

Kia — Asiauto

Nissan — Automotores y Anexos
Chery — Moracosta

Chevrolet — Metrocar

Changan — Manta

Suzuki

Ford

Hyundai — Asiauto Manta

JMC — Manta

Toyocosta

Grupo Mavesa

Ambacar

Teojama Comercial — Sucursal Manta
Maresa Center

Vehicentro | Sinotruk — Manta
Hipermotor S.A. — Manta
Instrucciones

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes afirmaciones y seleccione la opcion que mejor
represente su opinion de acuerdo con la siguiente escala de valoracion:
1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo



3 = Neutral
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
Variable: Motivacion laboral
Dimension: Remuneracion
Transparencia
1. Laempresa comunica de forma clara como se calcula su remuneracion. (12 34 5)
2. Conoce con claridad los criterios para el pago de comisiones y bonos. (1 2 3 4 5)
Equidad
3. Considera que su remuneracion es justa en comparacion con la de sus compaiieros. (12 3
45)
4. Siente que el pago que recibe es equitativo segliin sus funciones y responsabilidades. (1 2
345)
Salario digno
5. Susalario le permite cubrir adecuadamente sus necesidades personales y familiares. (1 2
345)
6. Esta satisfecho con el salario que recibe por el trabajo que realiza. (1 2 3 4 5)
Dimension: Reconocimiento
Incentivos econémicos
7. Laempresa reconoce su desempeio mediante incentivos econémicos. (1 2 3 4 5)
8. Los incentivos econdmicos que recibe le motivan a mejorar su desempeio laboral. (1 2 3
45)

Oportunidades



9. En la empresa existen oportunidades de crecimiento profesional. (1 2 3 4 5)
10. La empresa brinda capacitaciones o herramientas que favorecen su desarrollo profesional.
(12345)
Promocion interna
11. Su esfuerzo y desempeiio son considerados para futuras promociones o ascensos. (1 2 3 4
5)
12. Considera que la empresa ofrece igualdad de oportunidades para acceder a ascensos
internos. (123 45)
Dimension: Clima laboral
Comunicacion
13. Existe una comunicacion clara entre jefes y personal de ventas. (12 3 4 5)
14. Puede expresar sus opiniones o sugerencias sin temor a represalias. (1 2 3 4 5)
Condiciones laborales
15. Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo son adecuadas para desempefiar sus
funciones. (123 45)
16. La empresa le proporciona los recursos necesarios para realizar su trabajo. (12 3 4 5)
Variable: Desempeiio laboral
Dimension: Resultados
Productividad
17. Cumple eficientemente con las actividades asignadas en su puesto de trabajo. (12 3 4 5)
18. Considera que su rendimiento laboral es alto. (123 4 5)
Indicador: Cumplimiento de metas

19. Cumple regularmente con las metas de ventas establecidas por la empresa. (12 3 4 5)



20. Se esfuerza por alcanzar o superar los objetivos de ventas propuestos. (1 2 3 4 5)
Dimension: Comportamiento laboral
Valores profesionales
21. Actua con responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones laborales. (1 2 3 4 5)
22. Mantiene una conducta ética y profesional en su trabajo diario. (1 23 4 5)
Dimension: Relaciones interpersonales
Habilidades blandas
23. Mantiene buenas relaciones con sus compaieros de trabajo. (12 3 4 5)

24. Demuestra empatia y respeto en el trato con clientes y colegas. (12 3 4 5)

16.4. Evidencia de proceso editoria

Gracias por su envio a Estudios de la Gestion: Revista Internacional de Administracion Recibidos < =)

=* Resumir este correo

parami v

Estimado/a Darwin Andres Pinargote Velez:

Gracias por su envio a Estudios de la Gestion: Revista Internacional de Administracién. Hemos recibido su original, MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL PARA EL PERSONAL DE
VENTAS EN CONCESIONARIAS DE MANTA, y un miembro de nuestro equipo editorial lo revisaré pronto. Le enviaremos un correo electronico cuando se tome una decision inicial, y
podriamos contactarlo para darle mas informacién

Puede ver el envio y Seguir su progreso a través del proceso editorial en el enlace siguiente
Si se ha cerrado |a sesion, puede volver a iniciarla con su nombre de usuario/a andressvelezz
Si tiene cualquier duda contacte con nesotros desde el panel de control del envio

Gracias por tener en cuenta Estudios de la Gestion: Revista Internacional de Administracién como hogar para su trabajo

e N [/ - B N
( & Responder || r* Reenviar |
N SN S

revistas@uasb.edu.ec 12:55 (hace 1 minuto) Y “



El manuscrito podria tener un subtitulo, de manera excepcional y opcional, con un

maximo de 60 caracteres con espacio.
El resumen debe respetar el maximo de 210 palabras.
Se debe incluir cinco palabras clave en el idioma original.

Introduccion: debe incluir el contexto de la problematica, los fundamentos, proposito

y justificacion del estudio, utilizando citas bibliograficas.

Marco tedrico: revision de la literatura més significativa del objeto de estudio con

referencias clasicas y del estado del arte.

Metodologia: se presentara con la precision que sea conveniente para que el lector
comprenda el desarrollo de la investigacion. Si es una investigacion cuantitativa,
describira la muestra y las estrategias de muestreos, asi como se hara referencia al
tipo de analisis estadistico empleado. Para las investigaciones cualitativas se debe
sefialar el disefio de investigacion, técnicas y herramientas a utilizar. Si se trata de
una metodologia original, es necesario exponer las razones que han conducido a su
empleo y describir sus posibles limitaciones. Para los estados del arte o discusiones

tedricas se debe incorporar la metodologia utilizada para la revision tedrica.

Presentacion, anélisis y discusion de resultados: se procurard resaltar las
observaciones mas importantes, describiéndose, sin hacer juicios de valor, el material
y métodos empleados, asi como los resultados mas relevantes de la investigacion.
Los resultados se expondran en figuras y/o tablas segun las normas de la revista (ver
otras anotaciones en 4.3.). Apareceran en una secuencia logica en el texto, las tablas
o figuras imprescindibles, evitando la redundancia de datos. Se recomienda un
maximo de seis figuras y tablas; en caso de que los autores necesiten ofrecer mas
datos o informacion grafica, se pueden introducir enlaces DOI generados en

plataformas externas como Figshare.

Conclusiones: resumira los hallazgos, relacionando las propias observaciones con
otros estudios de interés, sefialando aportaciones y limitaciones, sin reiterar datos ya
comentados en otros apartados. Se debe mencionar las inferencias de los hallazgos y

sus limitaciones, incluyendo las deducciones para una investigacion futura, asi como



enlazar las conclusiones con los objetivos del estudio, evitando afirmaciones

gratuitas y conclusiones no apoyadas completamente por los datos del trabajo.
Referencias:
Las citas bibliograficas deben resenarse en forma de referencias al texto.

El autor debe verificar que todas las referencias citadas en el articulo se encuentren

correctamente detalladas en la lista final de Bibliografia.

No deben incluirse en dicha lista las obras que no hayan sido citadas en el cuerpo del

texto y viceversa.

Su numero ha de ser suficiente y necesario para contextualizar, fundamentar y
sustentar el marco teorico, la metodologia utilizada y los resultados de investigacion
en un espacio de investigacion internacional (se espera al menos un promedio de 30
referencias en conjunto, no por autor, cuidando de no exceder un méximo de tres
referencias del mismo autor), se recomienda que alrededor de 60% de las referencias

usadas estén en las bases WOS o Scopus.

En el cuerpo del texto, en caso de que se use mas de una referencia para citar o
parafrasear, estas se presentaran alfabéticamente por el apellido primero del autor
(agregando el segundo solo en caso de que el primero sea de uso muy comun, y
unido con guion).

Las citas textuales deberan extraerse de los documentos originales —preferentemente
revistas y en menor medida libros— indicando siempre la pagina inicial y final del

trabajo del cual proceden, a excepcion de obras completas.

Las referencias finales llevan incluido el DOI con formato oficial (https://doi.org/) y

las direcciones web de las referencias deben ser acortadas en un aplicativo de acceso

abierto, como Tinyurl o is.gd.
Todos los DOl y enlaces de las referencias deben estar verificadas.
Observaciones

Notas: se consideran excepcionales y siempre irdn al pie de pagina, cumpliendo la
funcion de ampliar o aclarar el texto. Los nimeros de las notas se colocan en

superindice tanto en el texto corrido como en la nota final, situdndose en el texto


https://doi.org/

antes que el punto o la coma de cierre. No se permiten notas que recojan citas

bibliograficas simples (sin comentarios), ya que estas deben ir en las referencias.

Apoyos y fondos: Se recomienda a los autores especificar los apoyos recibidos y/o la

fuente de financiacion de la investigacion.

Dada la trascendencia para los indices de citas y los calculos de los factores de
impacto, se valorara la correcta citacion, de autores nacionales e internacionales en

revistas indexadas, conforme al Manual de estilo Chicago Deusto.

Como citar: las citas y referencias del articulo deben seguir lo dispuesto en el Manual
de estilo Chicago Deusto, subsistema autor-afio con los nombres cientificos de los

autores.

Si se incluyen figuras y tablas, estas deben aportar informacion adicional y no
repetida en el texto. Ademas, en el cuerpo del texto las figuras y tablas deben estar

mencionadas y articuladas a la argumentacion.

Todas las figuras (figuras y graficos) y tablas deben ser enviados en aparte en
formato editables (modificable) y con alta resolucion (300 ppi).

Lenguaje

En todas las publicaciones de la UASB-E se propende a una expresion escrita que no
discrimine a la mujer ni a ningin grupo de la sociedad y que, al mismo tiempo,
reconozca la historia, la estructura y la economia de la lengua, y el uso mas cémodo
para los lectores y hablantes.

Por tanto, no se aceptaran usos sexistas o inconvenientes desde el punto de vista de la
igualdad; tampoco, por contravenir el uso estandar de la lengua, el empleo
inmoderado de las duplicaciones inclusivas ni el morfema e, la (@ (no es una letra) o
la x para componer palabras supuestamente genéricas.

Normas para citas y referencias

Estudios de la Gestion se acoge se acoge al Manual de estilo Chicago Deusto, y

dentro de este, al subsistema autor-afio (SAA).

Las citas de referencias, como normal general, segun el Manual de estilo Chicago

Deusto, el autor citado en el texto se recoge en el discurso, y entre paréntesis se



indica el afio y, de ser una cita textual, el nimero de la pagina, precedido por una

coma. Si el autor no va en el discurso, va dentro del paréntesis, precediendo al afio.
Guia resumida del Manual de estilo Chicago Deusto, ver aqui.

La citacion bibliografica, tanto en el hilo discursivo como en las referencias, es
fundamental que responda a criterios uniformes y constantes. Este aspecto es clave
en una revista cientifica. No se aceptan incoherencias ni alteraciones de la normativa
establecida. Se ruega respetar el sistema de puntuacion: comas, puntos, y puntos y

coma.

A continuacidn, se detallan algunas recomendaciones alusivas a dicho Manual:
a) Las palabras en otros idiomas y lo que se desea resaltar debe ir en letra italica.
b) El texto nunca debe subrayase.

c) La primera vez que se utilice siglas o acronimos, debe ir entre paréntesis después
de la formula completa. Ejemplo: Comision Econdmica para América y el Caribe

(CEPAL).

d) Sobre figuras y tablas:

Deben estar incorporados en el texto de forma ordenada, segin orden de aparicion.
Se recomienda incluir tablas y figuras con disefio en 3D.

Las figuras, como fotografias e imagenes, deben clarificar de forma relevante el texto

y su nimero no sera superior a seis entre figuras y tablas

La informacién que va dentro de las tablas debe ir con interlineado sencillo, en Arial,

en 10 puntos, con mayuscula inicial, y centrado/justificado segiin corresponda.

Cada elemento debe contar con un titulo y nlimero de secuencia, centrado,

interlineado sencillo, Arial, en 10 puntos. Ejemplo:
Tabla 1
Ejemplo de tabla

Cada elemento debe incluir su respectiva cita en Times New Roman, 9 puntos en la

esquina inferior izquierda. Ejemplos:
- Cita textual: Fuente: CEPAL (2018, 87).
- Paréfrasis: Fuente: adaptado de CEPAL (2018).


https://www.uasb.edu.ec/casa-andina-site/wp-content/uploads/sites/13/2021/04/Manual_de_estilo_5taed-2.pdf

- De autoria de quien escribe: Fuente y elaboracion propia.

Cada elemento debe enviarse de forma separada en cualquier formato legible
estandar (indicar el formato). Han de tener calidad de imprenta, presentandose en el
texto en formato .PNG y en fichero aparte en formato editable (modificable).

Si fueron elaboradas en un programa estadistico deben venir acompanadas de un
PDF generado directamente por el programa.

Las figuras deben ser de calidad o de bancos de imagenes libres de derechos.

Se valorara la originalidad de su presentacion grafica con programas profesionales:

RawGraph (https://www.rawgraphs.io/), ChartGo (www.chartgo.com); Online Chart

Tool (www.chartle.com), etc. u otros programas con graficos 3D.

e) Es prescriptivo que todas las citas que cuenten con DOI (Digital Object Identifier
System) estén reflejadas en las Referencias (pueden obtenerse

en https://search.crossref.org/).

f) Todas las revistas y libros que no tengan DOI deben aparecer con su enlace (en su
version online, en caso de que la tengan, acortada).
g) Todas las direcciones web que se presenten tienen que acortarse en el manuscrito

mediante https://bitly.com/ a excepcion de los DOI que deben ir en el formato

indicado.
h) Debe limitarse la saturacion de citas de los autores (autorcitas) y de esta revista.

1) Se aconsejan las revistas nacionales e internacionales indexadas en el Journal

Citation Reports (JCR), Scopus, REDIB, Dialnet Métricas, ERIH y FECYT.

J) Con relacién al namero de citas, dependera de la naturaleza del trabajo, pero se
recomienda tener, en promedio 30 referencias, de los cuales al menos el 10%, deben

ser referencias de Scopus o WOS.
Ejemplos de citas y referencias bibliograficas

La cita de referencia es aquella que se incluye en el documento, la citacién
bibliografica es que la que se incluye al final del documento. A continuacion, se

exponen algunos ejemplos de los tipos de citas y referencias mas comunes:

Libro


https://www.rawgraphs.io/
http://www.chartgo.com/
http://www.chartle.com/
https://search.crossref.org/
https://bitly.com/

Cita de referencia

(Carlino et al. 2013, 34)

Tres autores: (Carlino, Iglesias y Bottinelli 2013)
Dos autores: (Carlino e Iglesias 2013)

En el caso de que la cita de referencia sea textual, se debe incluir el nimero de
pagina antecedida por una coma, como se muestra en el ejemplo que antecede
Citacion bibliografica

Carlino, Paula, Patricia Iglesia, Leandro Bottinelli, Manuela Cartolari, Irene Laxalt y
Marta Marucco. 2013. Leer y escribir para aprender en las diversas carreras y

signaturas de los IFD que forman a profesores de enserianza media. Buenos Aires:

Ministerio de Educacion de la Nacion. http://bit.ly/33IBWgS.

Cuando la obra tiene cuatro o mas autores, en la cita de referencia solo se escribe el
apellido del primer autor seguido de la frase latina “ef al.”. En la citacion
bibliografica se incluye todos los autores y solo se invierte el nombre del primer

autor citado. En caso de libros consultados en la web, se afiade el enlace respectivo.
Capitulo de libro

Cita de referencia

(Bandeira, Espinoza-Santeli y Lopez)

Cita bibliografica

Lima Bandeira, Mariana, Genoveva Espinoza-Santeli y Fernando Lopez Parra. 2020.

“Regional Review: Latin America”. En The Palgrave Handbook of Corporate Social
Responsibility, editado por David Crowther y Shahla Seifi, 1-36. Londres: Springer.

Cita de referencia

(Alvear 2009, 30)

Citacion bibliografica

Alvear, Miguel. 2009. “El cine fuera del cine”. En Ecuador bajo tierra: videografias

en circulacion paralela, editado por Miguel Alvear y Christian Leon, 28-39. Quito:

Ochoymedio.

Pégina web


http://bit.ly/33IBWqS

Cita de referencia

(EC Ministerio de Educacion 2019, parr. 7)

(Rivas y Ramon 2018, parr. 10)

Citacion bibliogrdfica

EC Ministerio de Educacion. 2019. “Escuelas inclusivas”. Ministerio de Educacion.

Accedido septiembre de 2020. http://bit.ly/2ptF91{3.

Rivas, Natalia, y Pamela Ramoén. 2018. “El metro esta pasando y Solanda se esta
hundiendo”. La Barra Espaciadora. Accedido noviembre de

2019. http://bit.ly/20WPASy.

Articulo en revista cientifica

Cita de referencia

(Agudelo y Lopez 2018, 85) En caso de que sea una cita textual debe ir con el
nimero de la pagina

Citacion bibliografica

Agudelo, Daniel, y Yohana Lopez. 2018. “Dinamica de sistemas en la gestion de

inventarios”. Revista Ingenierias USBMed 9 (1): 75-85.
https://doi.org/10.21500/20275846.3305.

Cita de referencia

(Chu 2011)

Citacion bibliogrdfica

Chu, Edward. 2011. “Inventory Turnover of Fortune 500 Manufacturing Companies

after 2001 and its Relationship to Net Earning”. Journal of Business & Economics

Research (6): 2-12. https://doi.org/10.19030/jber.v616.2426.

Junto al nombre de la revista figuran dos niumeros: el primero corresponde al
volumen y el segundo corresponde al nimero (que normalmente solo aparece como
“namero” en las publicaciones). Algunas revistas no tienen la figura de volumen, en
ese caso, se escribe directamente la figura del nimero entre paréntesis.

Tesis

Cita de referencia


https://educacion.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2013/07/Modulo_Trabajo_EI.pdf
https://www.labarraespaciadora.com/ddhh/el-metro-de-quito/

(Aleman Salvador 2003, 69)
Citacion bibliografica
Aleman Salvador, Maria Gabriela. 2003. “La huella de lo audiovisual en la cultura

ecuatoriana”. Tesis doctoral, Universidad de Tulane, Tulane. https://bit.ly/2VMUZxT.

Ponencias en congresos y similares
Cita de referencia
(Boero 2014)
Citacion bibliogrdfica
Boero, Gabriel. 2014. “Responsabilidad social y emprendimiento”. Ponencia
presentada en el X Foro Internacional del Emprendedor, Quito, 19 de noviembre.
Fuentes juridicas
Constitucion, leyes y decretos
Cita de referencia
(EC 2008, art. 298)
(EC 2010, art. 22)
Citacion bibliogrdfica
2008. Constitucion de la Republica del Ecuador. Registro Oficial 449, 20 de octubre.

---. 2010. Ley Organica de Educacion Superior. Registro Oficial 298, Suplemento,
12 de octubre.

Documentos institucionales

Cita de referencia

Segun /De acuerdo con ISO 31000 (INEN 2014, 4)

Citacion bibliogrdfica

Instituto Ecuatoriano de Normalizacion. 2014. NTE INEN- ISO 31000. Gestion del
Riesgo, principios y directrices (ISO 31000:2009, IDT). Quito: INEN.
Instrumentos de organismos internacionales

Cita de referencia

AENOR (2015)


https://www.uasb.edu.ec/casa-andina/wp-content/uploads/sites/13/2021/05/4Chicago_AutorAnio_Guia_rapida.pdf

Citacion bibliogrdfica

Asociacion Espafiola de Normalizacion y Certificacion (AENOR). 2015. Norma
UNE EN ISO 14001:2015. Sistemas de gestion ambiental: requisitos con orientacion
para su uso. Madrid: AENOR.

Otras anotaciones

El texto final debe revisarse con el diccionario del procesador de textos, ya que,
aunque muchos términos erréneos no son detectados, soluciona algunos problemas
de manera automatica. Para obviar el error generalizado de marcar con dos espacios
entre palabras, puede emplearse el buscador de Word (reemplazar), sefialando buscar

dobles espacios para sustituir por uno.

Abreviaturas: solo deberdn utilizarse las universalmente aceptadas (consultar: Units
Symbols and Abbreviations). Cuando se pretenda acortar un término frecuentemente
empleado en el texto, la abreviatura correspondiente, entre paréntesis, debe
acompafiarse la primera vez que aparezca. No se usaran nimeros romanos en el
texto, empledndose para los decimales el punto a la derecha del cero y no la coma

(para la version espaiola).

Material complementario: cuando se requiera complementar el manuscrito con
documentos y materiales anexos visuales, audiovisuales, estadisticos, tablas extensas,
graficos complejos en color que, por cuestiones de formato y tamafio no se pueden
insertar en los articulos, estos documentos iran como ficheros extraordinarios, y una
vez aceptado, se publicaran de forma prescriptiva y online, por parte del autor,

utilizando la plataforma Figshare (http://figshare.com), recogiéndose la cita del

alojamiento en el manuscrito.

16.6. Directrices para autores
Presentacion y estructura de originales
Los manuscritos deben ser enviados exclusivamente por la plataforma OJS (Open
Journal Systems).
La extension de los articulos debe ser de 4500/6000 palabras de texto, incluyendo

titulo, resumen, cinco palabras clave, un cédigo JEL, tablas/figuras y referencias.


http://figshare.com/

El nimero de autores recomendable es tres, a excepcion de aquellos trabajos que
justifiquen un nimero mayor. Una vez iniciado el proceso editorial de revision, no se
permitira, bajo ninguna circunstancia, la incorporacion de nuevos autores ni la

modificacion del orden de autoria.

Los autores deben registrarse en la plataforma, con toda la informacion que se le
solicita para proceder con el envio (se sugiere revisar la lista completa de

comprobacion para la preparacion de envios, aqui).

ORCID: el perfil debe contener informacion académica y laboral, asi como el
registro de publicaciones. Debe indicarse el cargo y la institucion de afiliacion actual.
Se recomienda habilitar la opcidon de actualizacion automatica para que las
publicaciones se incorporen directamente. En caso de no cumplir con este punto el

articulo puede ser desestimado.

En el caso de existir mas de un autor, solo uno sera el responsable de
correspondencia.
En el caso de publicar un articulo, el autor debera esperar dos nimeros consecutivos

para enviar un nuevo manuscrito.

El autor debe verificar y validar que todas las referencias citadas en el articulo se
encuentren correctamente detalladas en la lista final de Bibliografia. Ademas, todos

los DOI y enlaces de las referencias deben estar verificados.

Deben remitirse simultdneamente cuatro archivos: a) Carta de presentacion y Cesion

de Derechos, firmada por todos los autores; b) la portada, con informacién del

articulo y de los autores; c) la declaracion de autoria firmada por todos los autores y

d) el manuscrito, anonimizado. Todos estos documentos deben ser preparados en
conformidad con las indicaciones a continuacion.

Los articulos seran revisados en un sistema antiplagio y verificacion de uso de
inteligencia artificial. En el caso de identificarse alguna irregularidad que afecte la

politica de IA de la revista, el articulo sera desestimado.

Guia para la preparacion de documentos


https://uasbeduec-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/revistas_uasb_edu_ec/EbxNQMVd_ohMqTJFq58z__0B5CsIyzitsCMXgOZlcgNwDw?e=fpjtDy
https://uasbeduec-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/revistas_uasb_edu_ec/EWeMi8UZDPVFvp-pHmaOWUIBM6iTFEU7DLz9Ftq3q6B-kA?e=tTwmfY
https://uasbeduec-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/revistas_uasb_edu_ec/EQOO22PoVN5Gs7BdsjBqkIUBdeip-NehUtjQsZQWDsJX5Q?e=TmEhKF
https://uasbeduec-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/revistas_uasb_edu_ec/EZwJeMyXgGxEkyaChHxsovYB5u0iejYS139_JosjiO77WQ?e=oPIeNL

El archivo debe estar anonimizado con el fin de preservar la identificacion de los
autores durante todo el proceso de la gestion editorial, incluida la revision de los

pares externos.
a) Carta de presentacion

La carta de presentacion debe contar con los nombres y apellidos de los autores, asi

como la firma de cada uno, en la que confirman que: el articulo es inédito y no se ha
puesto en consideracion de otras revistas, es una aportacion original, no ha sido
enviado durante el proceso de evaluacion y publicacion a otras revistas, se confirman
las autorias firmantes, y la aceptacion, si procede, de cambios formales en el
manuscrito conforme a las normas y cesion de derechos a la Universidad Andina
Simon Bolivar, Sede Ecuador. Ademas, declaran a inexistencia de conflicto de
intereses y haber respetado los principios éticos correspondientes al trabajo de

investigacion realizado.
b) La portada

La revista acepta manuscritos en tres idiomas: espafiol, inglés y portugués. Por lo
tanto, cualquiera que sea el idioma original del articulo enviado, los autores deben

preparar el titulo, el resumen y las palabras clave en los tres idiomas.
La portada debe ser preparad de la siguiente manera:

El titulo del articulo, en espafiol, en inglés y portugués en primera linea, conformado
con el mayor nimero de términos significativos posibles. Se aceptan como maximo
85 caracteres con espacios. Los mismos son responsabilidad de los autores y editor,
por tanto, si el titulo no recoge correctamente el sentido del trabajo, este podra

modificarse.

Resumen, en espafiol, en inglés y en portugués de 210 palabras de texto, donde se
describira -de forma estructurada-el objetivo de la investigacion, la teoria utilizada, la
metodologia, los resultados mas destacados y las principales conclusiones y

contribuciones.

5 palabras-clave en espaiol, en inglés y en portugués se recomienda el uso del

Tesauro de la UNESCO. Solo en casos excepcionales se aceptan términos nuevos.


https://uasbeduec-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/revistas_uasb_edu_ec/EWeMi8UZDPVFvp-pHmaOWUIBM6iTFEU7DLz9Ftq3q6B-kA?e=oAHRxf

Los términos han de estar en espafiol cientifico estandarizado y deben proporcionar

informacion diferente a la que consta en el titulo.

Cdodigo JEL, el autor debe escoger de entre las categorias UN codigo de clasificacion
e incluir la informacion tanto numérica como alfabética del codigo seleccionado

(http://bit.ly/31qlirE).

Datos de los autores

Se acepta un méximo de tres autores. En caso de mas de tres autores es prescriptivo
justificar sustantivamente la aportacion original del equipo, dado que se tendrd muy

presente en la estimacion del manuscrito su complejidad y extension.

Nombre y apellidos cientificos, de cada uno de los autores por orden de prelacion.
Junto a los nombres cientificos, se debe indicar el mas alto grado académico obtenido
(en el caso de ser doctor o doctora, incluir Dr. /Dra. delante del nombre), debe incluir
la filiacion institucional académica, ciudad-estado-pais, correo electronico y nimero

ORCID.

La firma académica (nombre que aparece en las publicaciones) ha de estar
normalizada conforme a las convenciones internacionales para facilitar la

identificacion en las principales bases de datos.
c¢) Declaracion de autoria

Todos los articulos publicados en esta revista con mas de un autor deben incluir una
declaracion de autoria segtn la taxonomia CRediT. Esta taxonomia asigna roles
especificos a los contribuyentes, lo que facilita una mayor transparencia en el

proceso cientifico.

Los autores deben descargar el formulario, llenar conforme las siguientes

definiciones y firmar (todos los autores, en orden de prelacion).

Roles de CRediT:

1. Conceptualizacion: Ideas; formulacion o desarrollo de los objetivos generales y
metas de la investigacion (enlace).

2. Curacion de datos: Actividades de gestion para anotar (generar metadatos), limpiar
y mantener los datos de investigacion (incluyendo el codigo de software, cuando sea

necesario para interpretar los datos) para su uso inicial y posterior reutilizacion


http://bit.ly/31q1irE
http://credit.niso.org/contributor-roles/conceptualization/

(enlace).

3. Andlisis formal: Aplicacion de técnicas estadisticas, matematicas, computacionales
u otras técnicas formales para analizar o sintetizar los datos del estudio (enlace).

4. Adquisicion de fondos: Obtencion del apoyo financiero para el proyecto que
conduce a esta publicacion (enlace).

5. Investigacion: Conduccion del proceso de investigacion e indagacion,
especificamente realizando experimentos o recopilacion de datos/evidencias (enlace).
6. Metodologia: Desarrollo o disefio de la metodologia; creacion de modelos
(enlace).

7. Administracion del proyecto: Responsabilidad de gestion y coordinacion de la
planificacion y ejecucion de la actividad investigativa (enlace).

8. Recursos: Provision de materiales de estudio, reactivos, materiales, pacientes,
muestras de laboratorio, animales (enlace).

9. Software: Programacion, desarrollo de software; disefio de programas
informaticos; implementacion del codigo de computadora y los algoritmos de
soporte; prueba de los componentes de codigo existentes (enlace).

10. Supervision: Supervision y responsabilidad de liderazgo en la planificacion y
ejecucion de la actividad de investigacion, incluyendo mentoria externa al equipo
principal (enlace).

11. Validacion: Verificacion, ya sea como parte de la actividad o por separado, de la
replicacion/reproducibilidad general de los resultados/experimentos y otros
resultados de la investigacion (enlace).

12. Visualizacion: Preparacion, creacion y/o presentacion del trabajo publicado,
especificamente la visualizacion/presentacion de datos (enlace).

13. Redaccion — borrador original: Preparacion, creacion y/o presentacion del trabajo
publicado, especificamente la redaccion del borrador inicial, incluyendo traduccion
sustantiva (enlace).

14. Redaccion — revision y edicion: Preparacion, creacion y/o presentacion del
trabajo publicado por parte del equipo original de investigacion, especificamente la
revision critica, comentarios o correcciones, incluyendo las etapas previas o

posteriores a la publicacion (enlace).


http://credit.niso.org/contributor-roles/data-curation/
http://credit.niso.org/contributor-roles/formal-analysis/
http://credit.niso.org/contributor-roles/funding-acquisition/
http://credit.niso.org/contributor-roles/investigation/
http://credit.niso.org/contributor-roles/methodology/
http://credit.niso.org/contributor-roles/project-administration/
http://credit.niso.org/contributor-roles/resources/
http://credit.niso.org/contributor-roles/software/
http://credit.niso.org/contributor-roles/supervision/
http://credit.niso.org/contributor-roles/validation/
http://credit.niso.org/contributor-roles/visualization/
http://credit.niso.org/contributor-roles/writing-original-draft/
http://credit.niso.org/contributor-roles/writing-review-editing/

Es posible que un autor/a desempeiie varios roles, o que varios autores/as compartan
un mismo rol. En estos casos, se puede especificar el grado de contribucion. El
autor/a principal sera el responsable de asignar los roles, y todos los autores deberan

confirmar sus respectivos roles.

Se solicita a los autores/as que remitan la declaracion de autoria (descargar aqui)
conjuntamente con la carta de presentacion al enviar sus articulos.

Ejemplos de declaracion de autoria:

Autor 1: conceptualizacion, metodologia, redaccion.

Autor 2: conceptualizacion, redaccion.

Autor 3: conceptualizacion, metodologia.

Para mas informacion sobre la taxonomia CRediT, visitar este enlace.
d) Manuscrito

Los trabajos deben seguir las normas del Manual de estilo Chicago

Deusto (subsistema autor-afio), presentarse en archivo Word, escritos en tercera
persona, con tipo de letra Times New Roman 12, a renglon y medio de interlineado,
justificado completo, con sangria a la izquierda al principio de cada parrafo, sin
retornos de carros entre parrafos. Solo se separan con un retorno los grandes bloques

(autor, titulo, resumen, palabras clave, codigo JEL, referencias).

La extension de los articulos debe ser de 4500/6000 palabras de texto, incluyendo

titulo, resumen, cinco palabras clave, un cddigo JEL, tablas/figuras y referencias.

Se recomienda que, si se han utilizado analisis estadisticos, estos han sido revisados
y contrastados por algin experto. También, se recomienda una revision de redaccion

y estilo antes de enviar el manuscrito.
Los manuscritos respetaran rigurosamente la estructura que a continuacion se

presenta, siendo opcionales los epigrafes de Notas y Apoyos. Es obligatorio la

inclusion de referencias en todos los trabajos.
En caso de ensayo tedrico o revisiones bibliograficas, el manuscrito responde a la
estructura adaptada en las normas, pero debe incluir una seccion de metodologia

donde se evidencia el rigor académico en la revision bibliografica desarrollada


https://uasbeduec-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/revistas_uasb_edu_ec/EZwJeMyXgGxEkyaChHxsovYBfjUOv7PBXSizNRVVwys8eQ?e=HemU6l
https://credit.niso.org/

(introduccidn, metodologia; resultados (estado del arte, desarrollo tedrico), discusion

y conclusiones).



