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RESUMEN EJECUTIVO 

 

 

Megakons S.A. es una compañía que se especializa en la importación, 

comercialización y distribución al por mayor de materiales de construcción, ferretería 

y acabados en la ciudad de Ambato. Con el tiempo, su nómina ha contribuido a mejorar 

la eficiencia mediante la implementación de procedimientos administrativos eficientes 

y ofreciendo una excelente atención al cliente. Actualmente, la organización entiende 

que la utilización de los recursos humanos es un elemento indispensable para su 

continua competitividad, productividad y éxito institucional. 

 

Durante este estudio, los colaboradores de Megakons S.A. fueron evaluados según su 

desempeño en relación con el desarrollo profesional y la motivación laboral. La 

investigación tuvo como objetivo establecer la conexión entre la productividad y el 

compromiso del personal, además de las oportunidades de desarrollo profesional, los 

programas de capacitación, los premios de reconocimiento y las condiciones de 

trabajo. 

 

Los hallazgos indicaron relaciones positivas y significativas entre el desarrollo 

profesional, la motivación laboral y el desempeño de los empleados. La correlación de 

Spearman reveló valores de 0,644 y 0,664 respectivamente, lo que indica que los 

colaboradores están motivados y cuentan con más oportunidades de crecimiento tienen 

una mejor productividad, responsabilidad y cumplimiento de tareas en la organización. 

 

La propuesta es mejorar los programas de capacitación continua, las distinciones 

laborales y las recompensas organizacionales que prioricen a cultivas el talento 

humano. Megakons S.A. ahora puede promover el crecimiento sostenible mediante la 

implementación de estas medidas que mejorarán la motivación laboral y el desempeño 

de los empleados aumentando la satisfacción laboral, compromiso organizacional y 

productividad. 

 

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACIÓN, DESARROLLO PROFESIONAL, 

MOTIVACIÓN LABORAL, DESEMPEÑO DE LOS EMPLEADOS, TALENTO 

HUMANO, PRODUCTIVIDAD 
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ABSTRACT 

 

 

Megakons S.A. is a company specialized in the importation, commercialization, and 

wholesale distribution of contrution materials, hardware products, and finishig 

supplies in the city of Ambato. Over time, its workforce has contributed to improving 

operational efficiency through the implementation of effective administrative 

procedures and the delivery of excellent customer service. Currently, the organization 

recognizes that human resource management is an essential element for maintaning its 

competitiveness, productivity, and institutional success. 

 

During this study, the employees of Megakons S.A. were evaluated based on their 

performance in relation to professional development and work motivation. The 

research aimed to establish the relationship between staff productivity and 

commiment, as well as opportunities for professional growth, training programs, 

recognition rewards, and working conditions. 

 

The findings revealed positive and significant relationships between professional 

development, work motivation, and employee performance. Spearman’s correlation 

showed values of 0,644 and 0,664 respectively, indicating that employees who are 

motivated and have greater opportunities for growth demonstrate higher productivity, 

responsibility, and task fulfillment within the organization. 

 

The proposal focuses on improving continuous training programs, job recognition 

initiatives, and organizational rewards that prooritize the devolopment of human 

talent. Through the implementation of these measures. Megakons S.A. will be aple to 

promote sustainable growth by enhancing employee motivation, job performance, and 

overall job satisfaction, organizational commitment and productivity. 

 

KEYWORDS: INVESTIGATION, PROFESSIONAL DEVELOPMENT, WOK 

MOTIVATION, EMPLOYEE PERFORMANCE, HUMAN TALENT, 

PRODUCTIVITY. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 

La presente investigación busca estudiar cómo el desarrollo profesional y la 

motivación en el trabajo influyen en el desempeño de los empleados en la empresa 

Megakons S.A. En un mundo de negocios que es cada vez más competitivo y 

cambiante, las empresas necesitan no solo tecnología y dinero, sino también personas 

con habilidades blandas, dedicadas y con ganas de trabajar para lograr sus metas 

estratégicas. 

 

El desarrollo profesional ha pasado a ser un elemento fundamental en las empresas, 

debido a que ayuda a los trabajadores a aprender nuevas destrezas, conocimientos y 

capacidades que mejoran que mejoran su trabajo. Además, el entusiasmo en el trabajo 

tiene un impacto directo en la disposición, eficacia y dedicación de los empleados, 

creando un entorno laboral positivo que favorece el logro de objetivos tanto personales 

como de la empresa. 

 

En este escenario, el rendimiento en el trabajo se interpreta como el resultado del 

desempeño, las habilidades y la actitud del empleado para llevar a cabo sus deberes de 

manera efectiva. Por esta razón, es muy importante estudiar como el avance 

profesional y la motivación afectan este rendimiento, teniendo en cuenta que un 

trabajador motivado y en continua mejora profesional suele ser más eficaz, creativo y 

leal a la empresa. 

 

Asimismo, este estudio tiene el objetivo de encontrar como se conectan estas variables 

en Megakons S.A., con el propósito de sugerir métodos que ayuden a fortalecer el 

talento de las personas y a mejorar constantemente el rendimiento de la organización. 

Así, se busca proporcionar datos importantes que ayuden a la empresa a lograr que sus 

procedimientos internos sean más eficientes, a mejorar el ambiente de trabajo y a 

promover una cultura en la organización que se enfoque en el crecimiento y bienestar 

de sus empleados. 

 

La investigación es importante no solo para las empresas, sino también para el ámbito 

académico, porque ayuda a entender lo crucial que es manejar bien el talento humano 
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como un aspecto clave para lograr el éxito en los negocios. Resalta cómo el 

crecimiento profesional y el impulso en el trabajo son esenciales para alcanzar 

resultados eficaces y duraderos 
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CAPÍTULO I.- MARCO TEÓRICO 

 

 

1.1. Antecedentes Investigativos 

 

En tiempos más recientes, la investigación sobre cómo se comporta la gente en las 

empresas se ha enfocado en temas como el progreso en el trabajo, lo que impulsa a la 

gente a trabajar mejor y cómo esto se relaciona con el rendimiento de los empleados. 

De acuerdo con Rubio et al. (2025) mencionan que el clima organizacional y la 

satisfacción en el trabajo son factores esenciales que influyen directamente con la 

productividad de los empleados y en su bienestar, resaltando las condiciones del lugar 

de trabajo y como se mantiene su relación entre compañeros tiene un impacto 

considerable en la retención del talento humano. Dentro de este contexto, el 

crecimiento en la carrera profesional se ve como algo clave en el ambiente laboral, ya 

que impulsa a seguir aprendiendo, a conseguir nuevas destrezas y habilidades para que 

se un resultado personal para cada empleado. 

 

A juicio de Nīmante et al. ( 2025) indican que la formación del personal en empresas 

ferreteras mejora la atención al cliente, la exactitud al dar consejos técnicos y la 

protección durante las labores diarias si la capacitación se ve como un proceso 

constante y relacionado con tareas prácticas. Una investigación en pequeñas y 

medianas empresas del sector industrial muestra que unir la enseñanza, la practica en 

el lugar de trabajo, el seguimiento y las revisiones realizadas después eleva las 

habilidades, técnicas de los empleados y reduce los errores al vender y en la gestión 

de inventario. 

 

Según Hoxha & Ramadani, (2024) determinan que analizaron una compañía de 

energía en Kosovo y descubrieron que la motivación interna combina con una 

dedicación seria impulsa a los empleados a realizar tareas que superan sus deberes 

normales, lo cual también su permanencia en la empresa. 

 

Con base a Udin, (2024) plantea que examinó cómo el estilo de liderazgo 

transformacional impacta en los resultados a través del impulso interno. Llegan a la 

conclusión de que este vínculo se debe tanto a la motivación y a que refuerza la 
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necesidad de considerar estas dinámicas más elaboradas dentro de las funciones de 

recursos humanos para optimizar la productividad laboral. 

 

Tal como Puente et al. (2024) señala la importancia de gestionar las condiciones 

internas de una organización para lograr objetivos estratégicos se ve resaltada por el 

hecho de que un ambiente de trabajo adecuado puede mejorar la productividad, la 

seguridad y el desempeño de los empleados. Además, la investigación sistemática 

indica que el entorno organizacional abarca variables como la autonomía, las 

interacciones sociales y el respaldo institucional, que impactan las experiencias y 

prácticas laborales de los empleados. 

 

Como plantea José et al. (2025) señalan que la motivación para aprender dentro de las 

empresas tiene un efecto positivo en el rendimiento organizacional y en la innovación, 

lo que indica que los empleados motivados tienden a ser más productivos y dedicados 

a sus tareas. Asimismo, se ha reconocido que la motivación funciona como un 

elemento mediador entre la cultura organizativa y el rendimiento, reforzando la 

percepción de apoyo por parte de la organización y elevando el desempeño laboral. 

 

Como afirma Awan & Ahmad, (2024) las investigaciones realizadas a nivel práctico 

han demostrado conexiones obsérvales y validas entre la motivación en el trabajo, el 

ambiente organizacional y el rendimiento de los empleados. La motivación interna 

como externa contribuyen a la productividad y una cultura organizacional positiva 

fomenta esta relación, creando mayores niveles de compromiso y eficacia en las 

labores. Por lo tanto, el avance profesional y la motivación en el trabajo se establecen 

como elementos clave en el desempeño de los empleados, sobre todo en contextos 

organizacionales que son eficaces y competitivos. 

 

1.2. Objetivos 

 

 

1.2.1. Objetivo General 

 

 

Determinar el impacto del desarrollo profesional y la motivación laboral en el 

desempeño de los empleados en Megakons S.A. 
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1.2.2. Objetivos Específicos 

 

 

Teorizar las variables de desarrollo profesional y motivación laboral presentes en 

Megakons S.A. 

 

Establecer el estado actual del desarrollo profesional y la motivación de los empleados 

en Megakons S.A. 

 

Estructurar la relación del desarrollo profesional y la motivación laboral en el 

desempeño de los empleados de Megakons S.A. 

 

1.3. Problema de investigación 

 

 

El desempeño de los trabajadores es un factor vital en la continuidad y el desempeño, 

especialmente en los entornos empresariales contemporáneos donde la competitividad 

y los estándares de calidad son cada vez más importantes. La efectividad del 

funcionamiento institucional, la creatividad y el cumplimiento de metas están 

directamente vinculados con el crecimiento profesional y las medidas de incentivo 

laboral, según diversos estudios. Sin embargo, a numerosas organizaciones les resulta 

difícil ejecutar planes eficientes que fortalezcan estos dominios. 

 

En lo que respecta del análisis documental de Megakons S. A. la eficiencia del trabajo 

en la empresa, que cuenta con 73 empleados, ha destacado por indicadores de bajos 

estándares y caídas de productividad. La ausencia de datos concretos sobre el impacto 

de las oportunidades de desarrollo profesional y la motivación en el desempeño del 

personal es una limitación notable, a pesar de la presencia de metodologías de 

capacitación y control escritas. 

 

A partir de una revisión de la literatura académica científica se determinó la necesidad 

de estudiar el desarrollo profesional y la motivación laboral en el desempeño de los 

empleados: 

La capacitación constante en entornos laborales cambiantes garantiza que las 

habilidades se mantengan actualizadas, ya que conducen a una mejor productividad y 
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calidad del servicio. No es suficiente con proporcionar capacitaciones: es fundamental 

elaborarlas de manera efectiva y crear un entorno que favorezca la aplicación de los 

conocimientos adquiridos. El análisis ayuda a reconocer prácticas exitosas. 

 

Como resultado, se pueden lograr mejores retornos sociales y económicos a través del 

desarrollo profesional (Zhenjing et al., 2022). Un estudio internacional con 32.614 

personas de 25 países para determinar en qué medida la motivación en el trabajo estaba 

influenciada tanto por el contexto nacional como por las necesidades psicológicas 

fundamentales. Según este estudio, la motivación está relacionada positivamente con 

la autonomía y las interacciones sociales ( Vo, Velasquez , & Wen , 2022). A juicio de 

Hussain et al. (2023) destacan que se llevaron a cabo investigaciones para determinar 

el impacto de los programas de capacitación y desarrollo, así como de la capacidad de 

aprendizaje organizacional, en el desempeño de la empresa. El análisis PLS – SEM se 

utilizó para evaluar los efectos directos y de moderación mediante el análisis de 

encuestas. 

 

Los hallazgos indican que la educación incrementa el rendimiento, aunque su impacto 

es más significativo en compañías que cuentan con una gran habilidad para aprender 

y procesos eficaces para poner en práctica lo aprendido. Solo la aplicación no es 

suficiente si no hay sistemas internos que favorezcan su aplicación. Por este motivo, 

es fundamental examinar de qué manera el avance profesional y el impulso laboral 

influyen en el rendimiento con el fin de detectar diferencias y sugerir tácticas que 

refuercen la administración del capital humano (Darmawangsa & Nursyamsi, 2024). 

 

1.4. Justificación 

 

 

La importancia de este análisis radica en su capacidad para ayudar a las personas a 

comprender los factores críticos que impactan el desempeño laboral en una empresa 

que depende en gran medida de la eficacia y el compromiso del personal para mantener 

su ventaja competitiva. Evaluar el impacto del crecimiento profesional y la motivación 

en el trabajo es fundamental para identificar oportunidades de mejora en la 

capacitación, programas de reconocimiento/promociones, prácticas de liderazgo y 

procesos de clima organizacional. 
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Asimismo, el estudio proporcionará pruebas concretas que capacitarán a Megakons 

S.A. diseñar políticas más efectivas para la gestión del talento humano, con un enfoque 

en elevar la moral de los empleados, minimizar la rotación, optimizar la producción y 

mejorar la calidad general de los resultados. Al vincular variables que se analizan 

comúnmente en la literatura pero que no se investigan exhaustivamente en las 

medianas empresas, la administración y el comportamiento organizacional. 

 

1.5. Marco Teórico 

 

 

1.5.1. Teorías de desarrollo profesional 

 

 

1.5.1.1. Teoría de Frederick Taylor 

 

 

Tal como Mee, (2026) plantea que la teoría de la gestión científica, presentada por 

Frederick Winslow Taylor en 1911, sugiere que el desarrollo profesional de los 

empleados puede mejorarse implementando la especialización de tareas en lugar de 

los métodos tradicionales, recibiendo capacitación regular y utilizando métodos 

científicos para mejorar la eficiencia en el trabajo. Para mejorar la productividad y el 

desempeño de los empleados dentro de la organización, Taylor argumentó que era 

importante identificar y capacitar a las personas en función de sus fortalezas 

individuales. En consecuencia, defendió la idea de que una organización y supervisión 

adecuadas del trabajo promovían el avance personal y la utilización productiva. La 

gestión empresarial contemporánea estuvo significativamente influenciada por esta 

teoría debido a su incorporación de la optimización del trabajo, las divisiones 

funcionales y la importancia de la capacitación técnica para las mejores condiciones 

laborales de los empleados. 

 

1.5.1.2. Teoría de Peter Drucker 

 

 

En la opinión de Britannica, (2026) sostiene que el conocimiento, la innovación y el 

aprendizaje permanecen son factores cruciales en la teoría del desarrollo profesional 

de las personas dentro de las organizaciones, como lo describe Peter Drucker en 1954. 

El sostenía que los individuos deben desarrollar su liderazgo, sus habilidades para 
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tomar decisiones y su capacidad de adaptarse a sí mismos o a su entorno para que la 

gestión se oriente hacia objetivos y resultados. Además, se argumentó que las 

organizaciones deberían fomentar el desarrollo continuo y el coraje de sus recursos 

humanos, ya que el conocimiento es el activo más valioso para mejorar la 

productividad y mantenerse competitivo frente a las instituciones. Destacó la 

importancia de formar personas independientes e imaginativas que estuvieran 

comprometidas con mejorar su desempeño laboral, lo que ayudó a establecer la 

fortaleza de la administración moderna. 

 

1.5.2. Teorías de Motivación Laboral 

 

 

1.5.2.1. Teoría de Víctor Vroom 

 

 

Como afirma Ponce et al. (2023) manifiestan que Víctor Vroom desarrolló la teoría de 

las expectativas en 1964, que sugiere que la motivación de una persona en el trabajo 

está influenciada por cómo percibe la correlación entre sus esfuerzos por trabajar duro 

la cantidad de esfuerzo requerido, el desempeño alcanzo y las recompensas que recibe. 

En otras palabras, un empleado estará más dispuesto a esforzarse si cree que su 

rendimiento le permitirá obtener beneficios significativos, tales como el 

reconocimiento, promociones, aprendizaje o avance profesional. La teoría se basa en 

tres componentes principales: expectativa la idea de que el esfuerzo producirá 

resultados positivos, instrumentalidad la idea de que el desempeño se recompensa y la 

valencia cuánto valor otorga un individuo a la recompensa. En la actualidad, una 

importante cantidad de investigaciones indican que está teoría sigue siendo esencial 

para comprender el compromiso laboral, la formación continua y el fomento del 

crecimiento profesional dentro de las organizaciones. 

 

1.5.2.2. Teoría de Herzberg 

 

 

Según Guzmán et al. (2021) afirman la teoría de motivación en el trabajo, propuesta 

por primera vez por Frederick Herzberg en 1959, sugiere que existen dos factores: 

factores higiénicos y factores motivacionales. La higiene, como la remuneración, las 

condiciones laborales, la supervisión y la estabilidad laboral, por si solas no producen 
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satisfacción; sin embargo, sin embargo, su ausencia puede provocar desmotivación. 

En cambio, los factores motivacionales, que incluye el reconocimiento, los logros, la 

responsabilidad y las oportunidades de avance profesional, son los que realmente 

fomentan la satisfacción y el compromiso de los empleados. Hoy en día, las 

organizaciones continúan utilizando esta teoría como método común para medir el 

desempeño y el bienestar de los empleados en el trabajo fortaleciendo los programas 

de capacitación, aumentando el desarrollo del liderazgo, reconociendo el talento 

humano y mejorando la productividad y la retención del personal. Investigaciones 

recientes subrayan que un entorno laboral positivo y oportunidades de desarrollo 

impactan de manera directa en la motivación y el desempeño organizacional. 

 

1.5.3. Desarrollo Profesional 

 

 

El desarrollo profesional implica un proceso estructurado de capacitación, aprendizaje 

basado en el trabajo y apoyo institucional que ayuda a los empleados a mejorar sus 

habilidades técnicas y sociales para mejorar su desempeño y progreso en el trabajo. 

Esta estrategia combina formación teórica y práctica con experiencias del mundo real 

en el lugar de trabajo, incluidas oportunidades de trabajo en equipo. Se predice que el 

proceso de desarrollo profesional este directamente relacionado con los requisitos del 

puesto y los objetivos organizacionales (Agyeman, 2024). 

 

1.5.4. Importancia del desarrollo profesional 

 

 

La mejora de las habilidades, la disminución de los errores y la tasa de retención del 

personal es uno de los beneficios del desarrollo profesional para la eficacia operativa 

y la calidad del servicio. Igualmente, importante es que ayuda a las organizaciones a 

mantenerse actualizadas con los desarrollos tecnológicos y del mercado. Los esfuerzos 

y la satisfacción laboral pueden mejorarse alineando los objetivos de una institución 

con los resultados (Merry et al., 2023). 

 

1.5.5. Dimensiones del desarrollo profesional 
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De acuerdo con Mehner et al. (2024) explican que el desarrollo profesional 

generalmente se examina a través de diferentes dimensiones: 

• Lo que se enseña, ya sea información técnica, métodos de enseñanza o cualidades 

interpersonales. 

• La forma en que se imparte, que puede ser en persona, en línea, una combinación 

de ambas o directamente en el lugar de trabajo. 

• La estructura de la formación, que abarca el tiempo que dura, el orden de los temas 

y la atención a la práctica y la retroalimentación. 

• El apoyo de la organización, que incluye orientación, liderazgo, recursos y 

recompensas. 

• La medición y aplicación, que evalúa los resultados y comprueba que lo que se ha 

aprendido se utilice en el trabajo. 

 

1.5.6. Motivación Laboral 

 

 

La motivación en el trabajo se refiere a las fuerzas tanto internas como externas que 

empujan a los empleados a alcanzar los objetivos de la empresa. Esto abarca la 

motivación interna, que está conectada al salario, el reconocimiento y las condiciones 

de trabajo. Esta motivación impacta el rendimiento mediante el compromiso y la 

satisfacción en el trabajo. La motivación interna es crucial para asegurar un 

compromiso permanente y para incentivar a los trabajos a superar sus tareas, siendo 

fundamental en la administración del talento humano (Elamin et al., 2024). 

 

1.5.7. Importancia de la motivación laboral 

 

 

La motivación de trabajar en empresas orientadas a productos científicos es crucial 

porque promueve la dedicación, el trabajo en equipo y el trabajo duro en tareas 

desafiantes como la edición y revisión. Los empleadores con un fuerte impulso 

producen un trabajo de calidad superior, demuestran una conducta ética y participan 

en mejoras e innovaciones, lo que genera menos errores y una publicación más rápida. 

Se refuerza la motivación, se mejora la productividad y la eficiencia mediante el uso 

de factores como la autonomía, la competencia o las relaciones positivas entre 

compañeros de trabajo (Arshad, Hassan, & Azam, 2024). 
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La motivación en el trabajo fomenta un sentido de permanencia e iniciativa entre los 

empleados, algo fundamental en las empresas donde la confianza entre empleados es 

crucial. Este enfoque integra la formación formal, como cursos o certificaciones, con 

el aprendizaje practico y diario del trabajo, abarcando también oportunidades de 

colaboración (Velghe et al., 2024). 

 

1.5.8. Tipos de motivación laboral 

 

 

Motivación intrínseca: aparece cuando alguien hace una actividad porque le interesa 

o le gusta. Fomenta la creatividad, la educación la dedicación y la satisfacción en el 

lugar de trabajo. Los trabajadores que tienen un fuerte deseo de trabajar de forma 

independiente y regular siempre se esfuerzan por mejorar (Broeck et al., 2021). 

 

Motivación extrínseca: ocurre cuando los individuos participan en actividades para 

obtener recompensas o evadir castigos. Se vuelven cada vez más autónomo a medida 

que pasas de simplemente participar en la recompensa a valorar plenamente la 

experiencia y su significado para tus valores (Gagné et al., 2022). 

 

Motivación prosocial: El impulso por tener un propósito es el anhelo de ayudar a los 

demás o de aportar a una causa social. Esto fomenta la colaboración, el intercambio de 

ideas y el compromiso con las metas de la organización. Hacer saber cuánto impacto 

positivo tiene el trabajo mejora la retención de los empleados y fomenta de apoyo 

( Xizhou, Peng, & Peng, 2021). 

 

 

Motivación por logro o motivación: es el deseo de superarse, dominar tareas y 

cumplir objetivos ambiciosos. En el entorno laboral, motiva a buscar opiniones, 

establecer metas desafiantes y desempeñarse mejor. Para que esta motivación perdure, 

la organización necesita ofrecer oportunidades de crecimiento, reconocimiento 

equitativo y evaluaciones efectivas (Gagné et al., 2022). 

 

1.5.9. Desempeño de los empleados 
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El desempeño de los empleados es la acción y el resultado visible que contribuye al 

logro de los objetivos de la empresa, incluida la productividad, la calidad, la eficiencia, 

la eficacia o su consecución, y las evaluaciones realizadas por los supervisores o por 

los propios empleados. La motivación, el liderazgo y el ambiente de trabajo son 

factores importantes que determinan el desempeño. Una mayor dedicación y 

entusiasmo no solo mejora el desempeño. Una mayor dedicación y entusiasmo no solo 

mejora el desempeño, sino que también fomenta una mentalidad más proactiva que 

mejorar la capacidad de la organización para competir (Vujko et al., 2022). 

 

1.5.10. Importancia del desempeño de los empleados 

 

 

Al mejorar la calidad del trabajo y facilitar el progreso hacia las metas, los trabajadores 

pueden contribuir a un aumento de los ingresos generados y a la estabilidad lograda 

dentro de la organización. Mediante el uso de evaluaciones, métricas y comentarios, 

el desempeño se puede evaluar y gestionar de manera efectiva, lo que resulta en 

decisiones sobre capacitación, asignación de tareas u optimizaciones internas que 

mejoran la eficiencia y la mejora continua (Vuong & Nguyen, 2022). 

Tanto el entorno laboral como los factores humanos influyen en el comportamiento de 

los trabajadores. En el empleo, promueve la creatividad, el aprendizaje, el compromiso 

y la satisfacción. Los trabajadores que están motivados internamente quieren mejorar 

siempre y trabajan con más independencia y regularidad ( Tang, Bakar, & Omar , 

2024). 

 

1.5.11. Dimensiones del desempeño de los empleados 

 

 

El desempeño de tarea: determina cuán efectivamente un empleado realiza las 

funciones oficiales de su cargo, abarcando metas, calidad y procedimientos. Se puede 

medir de manera sencilla a través de la productividad, el logro de objetivos y la 

suspensión directa (Tavares & Vaz, 2025). 

 

El desempeño adaptativo: se refiere a la habilidad de un empleado para adaptarse a 

cambios, aprender rápidamente y trabajar de manera efectiva en situaciones 

desconocidas. Esto implica anticipar transformaciones, mantener flexibilidad y 
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aprender con agilidad. Esta capacidad es fundamental para el éxito en entornos 

inestables y en roles que requieren actualización constante (Wan et al., 2022). 

 

El desempeño creativo: se define como la habilidad para generar y aplicar ideas que 

mejoren procesos, productos o servicios. Esta capacidad es ideal para que mejoren 

procesos, productos o servicios. Esta dimensión es esencial en sectores donde la 

innovación proporciona una ventaja competitiva. Su éxito depende de la confianza que 

tenga el empleado, del respaldo de la organización y de la concordancia con las 

estrategias innovadoras ( Pelgrim & Hissink, 2022). 

 

El rendimiento en aprendizaje y desarrollo: se refiere a la capacidad y disposición 

del empelado para adquirir nuevas destrezas y mejorar su desempeño a través de la 

formación continua. Esta capacidad es crucial en puestos que demandan una constante 

actualización y está relacionada con la capacitación, el respaldo institucional y la 

administración del conocimiento (Zhang et al., 2021). 

 

1.5.12. Desarrollo Profesional y Desempeño de los Empleados 

 

De acuerdo con Ismail et al. (2014) destacan que reconocer el crecimiento profesional 

mejora las habilidades y conocimientos de los trabajadores y, al mismo tiempo, motiva 

el desempeño laboral y la autorrealización. A juicio de Firman, (2021), sostiene este 

punto de vista y afirma que el crecimiento de los empleados es muy beneficioso para 

su desempeño y productividad, ya que sugiere que vean sus deberes como una parte 

integral de sus objetivos de autocuidado, más allá de la simple compensación 

monetaria. Asimismo, los resultados de Ifeoma sugieren que las metodologías 

organizadas de desarrollo profesional pueden contribuir a la retención y motivación de 

los empleados, lo que a su vez mejora la eficiencia general de la organización (Iyke, 

Okafor , & Ogbuagu , 2023). 

 

En este escenario, el punto clave es que las carreras pueden ser flexibles. Los hallazgos 

de Fiori et al. (2015) sugieren que cuanto más flexible se vuelve una carrera, mayor es 

el nivel de satisfacción laboral asociado a ella y menor es la cantidad de estrés 

involucrada. Los empleados que están integrados en la cultura de una organización 
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pueden experimentar un mayor sentido de pertenencia e integración, lo que a su vez 

conduce a un mejor desempeño ( Ferreira, Coetzee, & Masenge, 2013 ). Por otra parte, 

Liu señala que la flexibilidad profesional no solo contribuye a recuperarse de los 

desafíos, sino que también favorece un mejor alineamiento entre las habilidades 

personales y los requisitos de la organización, lo que resulta en un desempeño superior 

( Liu , Zhou, & Jiang, 2023). 

 

Así es como formulé la siguiente hipótesis basada en esta descripción: 

H1: El desarrollo profesional tiene una relación directa y positiva con el rendimiento 

del personal de Megakons S.A. 

 

1.5.13. Motivación Laboral y Desempeño de los Empleados 

 

 

La motivación en el trabajo es un factor crítico en el desempeño de los empleados, ya 

que influye en la eficiencia del desempeño laboral de las personas. Según Yamawati 

& Dewi, (2022) la motivación laboral es esencial para el aumento del rendimiento de 

los trabajadores, ya que les permite llevar a cabo sus funciones de manera eficaz y 

eficiente. Este descubrimiento es respaldado por Nugraha et al. (2021). Se puede 

establecer una correlación significativa entre una mayor motivación laboral y un mejor 

desempeño, lo que indica que los trabajadores motivados tienen más probabilidades 

de ser productivos. 

 

De igual manera Heriyanto et al. (2018) enfatizan que la motivación en el trabajo 

actúa como un elemento fundamental en el rendimiento de los empleados, señalando 

que las personas motivadas suelen tener un desempeño superior en sus tareas. Es 

importante considerar el impacto de la cultura organizacional en la motivación laboral. 

En la opinión de Riani et al. (2023 ), una cultura organizacional favorable promueve 

una mayor motivación de los empleados, lo que en última instancia conduce a un mejor 

desempeño en el trabajo. 

 

La hipótesis formulada sobre esta explicación es la siguiente: 

H2: La motivación laboral tiene una relación directa y positiva con el rendimiento del 

personal de Megakons S.A. 
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CAPÍTULO II.- METODOLOGÍA 

 

 

2.1. Materiales 

 

 

Según los métodos metodológicos actuales, los materiales comprenden no sólo 

componentes físicos sino también recursos digitales y bases de datos que satisfacen las 

ultimas exigencias actuales de la investigación científica dentro de estudios 

cuantitativos, cualitativos y mixtos (Haro et al.,2025). 

 

De acuerdo con Hernández & Mendoza, (2021 ) afirman que estos recursos también 

sirven como base operativa para el diseño metodológico, ya que facilitan la 

transformación de variables teóricas en componentes observables y medibles mediante 

instrumentos específicos. 

 

Los materiales que se utilizará para la presente investigación es un cuestionario 

estructurado que incluye preguntas con una escala Likert de cinco niveles. Una 

computadora con el programa SPSS para el análisis de la información. Una versión 

física o digital del instrumento para su uso, dependiendo de la disponibilidad de los 

colaboradores. 

 

2.2. Métodos 

 

 

Para garantizar la precisión, validez y confiabilidad, los métodos deben incluir una 

relación bien definida entre el problema en cuestión, sus objetivos previstos, metas 

criterios para la toma de decisiones, se presenta toda la información relevante, así 

como identificar cualquier inconsistencia o deficiencia. Es así como el método 

desempeña un papel orientador al definir como se genera el conocimiento científico y 

cuáles son los procedimientos para su validación (Haro et al., 2025). 

 

El método analítico – sistemático posibilita el análisis de un fenómeno a través del 

desglose de sus componentes para entender cada una de sus partes y, después 

estructurarlas y organizarlas en todo. Este método permite un análisis sistemático de 

los datos, determinando las relaciones, características y causas que existen en el objeto 
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de estudio. En estudios académicos recientes, se le ve como útil ya que permite analizar 

los datos de manera lógica y secuencial, lo cual propicia una interpretación clara y 

basada en fundamentos de los resultados alcanzados ( López & Ramos , 2021). 

En la presente investigación se utilizará el método analítico, ya que resultó útil para 

examinar de forma individual las variables motivación laboral, desarrollo profesional 

y desempeño de los trabajadores. Luego, se integrarán los resultados para entender la 

interrelación entre ellas en Megakons S.A. 

 

2.3. Enfoque 

 

 

2.3.1. Enfoque Cuantitativo 

 

 

Ajuicio de Danel et al.(2024) menciona que positivamente estructurado y deductivo, 

el enfoque cuantitativo de la investigación científica se caracteriza por su énfasis en 

medir objetivamente los fenómenos utilizando datos numéricos y su análisis 

estadístico. Inicialmente, las hipótesis y variables se crean utilizando métodos 

establecidos y luego se someten a pruebas empíricas para garantizar la validez de los 

resultados, así como su confiabilidad y reproducibilidad. La investigación cuantitativa 

en este contexto se esfuerza por establecer relaciones causales o correlacionadas entre 

variables, al mismo tiempo que extiende los resultados de una muestra a poblaciones 

más amplias. 

 

Dentro de esta investigación, se utilizará un enfoque cuantitativo. Esto se debe a que 

se llevará a cabo la recolección de los datos presentados y el análisis de las diversas 

preguntas, fundamentándose en el conteo y el estudio numérico de cada una para 

obtener resultados precisos de la encuesta realizada. Uno de los métodos más 

pertinentes para recopilar datos es este enfoque, que busca mostrar o cuantificar datos 

tangibles de los 73 colaboradores. 

 

2.4. Diseño de la investigación 

 

 

2.4.1. Diseño no experimental 
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El investigador no altera intencionalmente las variables independientes en el enfoque 

cuantitativo, que es un tipo de diseño metodológico. En su lugar, se limita a observar, 

medir y analizar los fenómenos tal y como se presentan en su entorno natural. Al 

recopilar datos en entornos del mundo real, el investigador se convierte en un 

observador sistemático en diseños no experimentales, lo que permite estudiar los 

fenómenos sin modificar su dinámica (Guzmán et al., 2025). 

 

La investigación se realiza mediante un diseño no experimental, ya que no se parte de 

la observación. Esta técnica se utiliza para estudiar fenómenos en su estado natural, 

particularmente en entornos laborales de la vida real. El investigador solo puede 

recopilar y analizar datos sin alterar el comportamiento de los colaboradores, lo cual 

es un diseño único. 

 

2.4.2. Diseño Trasversal 

 

 

El diseño transversal es una técnica de investigación observación y no experimental, 

con el objetivo de recopilar datos sobre una o múltiples variables a la vez para describir 

o examinar fenómenos evolutivos en un contexto específico ( Wang & Cheng, 2020). 

 

Dentro de esta investigación se realizará con el diseño trasversal ya que la carencia de 

necesidad de un seguimiento continuo a lo largo del tiempo lo convierte en un diseño 

eficiente y rentable como punto de partida para investigaciones complejas como 

estudios experimentales. 

 

2.4.3. Diseño correlacional 

 

 

Una técnica no experimental es el diseño descriptivo – correlacional, donde se mide el 

comportamiento de las variables y se correlacionan estadísticamente entre sí en un solo 

estudio. Al utilizar cortes transversales, este método puede detectar conexiones entre 

variables en contexto tangibles, pero carece de capacidad para establecer causalidad 

(Cvetković et al., 2021). 
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Se empleará un diseño correlacional para realizar el estudio, cuyo objetivo es 

representar las acciones de los factores examinados, como la experiencia de desarrollo 

profesional, la motivación laboral y el desempeño de los empleados, dentro de un 

entorno organizacional autentico. 

 

2.5. Tipo de investigación 

 

 

2.5.1. Tipo descriptiva 

 

 

El objetivo de la investigación descriptiva es describir las características, los 

comportamientos y las circunstancias de un fenómeno en una población especifica, sin 

alterar variable ni establecer relaciones de causa y efecto. La recopilación y análisis de 

datos son las herramientas que utiliza este tipo de investigación para describir la 

realidad tal como es, lo que permite detectar rasgos, patrones y frecuencias importantes 

del tema en estudios. Para entender de forma precisa y objetiva los contextos 

organizacionales, sociales y educativos, el enfoque descriptivo se emplea con 

frecuencia en investigaciones recientes (Ramos , 2020). 

 

Esta investigación es de tipo descriptiva, ya que tiene como objetivo determinar y 

describir la situación actual del desarrollo profesional, la motivación en el trabajo y el 

rendimiento de los trabajadores de Megakons S.A., además de establecer la conexión 

entre estas variables dentro del entorno organizativo. El análisis de cómo la motivación 

laboral y el desarrollo profesional influyen en el desempeño de los colaboradores se 

lleva a cabo en esta investigación utilizando métodos estadísticos, sin alterar las 

variables estudiadas. 

 

2.6. Alcance 

 

2.6.1. Alcance geográfico 

 

La empresa Megakons S.A. situada en la localidad de Ambato, provincia de 

Tungurahua, Ecuador, fue el lugar donde se llevó a cabo este estudio. El estudio 

analizó especialmente a los colaboradores que pertenecen a la organización, teniendo 
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en cuenta el entorno administrativo y laboral de la compañía como lugar de análisis 

para valorar la relación entre el desarrollo profesional, la motivación en el trabajo y el 

desempeño de los colaboradores. 

 

2.6.2. Alcance temporal 

 

La investigación se realizó en el período académico Marzo – Julio 2026, teniendo en 

cuenta la recolección y análisis de datos del año presente. Se llevó a cabo un diseño 

transversal en la investigación, ya que los datos se obtuvieron en una sola ocasión, lo 

que posibilitó el análisis de la situación actual de los colaboradores de Megakons S.A. 

con respecto a las variables analizadas. 

 

2.6.3. Alcance social 

 

 

El objetivo de la investigación desde el punto de vista social es favorecer a los 

trabajadores y a la administración de Megakons S.A. al reconocer aquellos elementos 

vinculados con el desarrollo profesional y la motivación en el trabajo que afectan el 

rendimiento del personal. Los resultados conseguidos servirán de fundamento para 

poner en muchas estrategias organizativas destinadas a potenciar el talento humano, 

optimizar las condiciones del trabajo y elevar la productividad en la empresa. 

Igualmente, el estudio brinda el saber académico en torno a la gestión del talento 

humano y la conducta organizacional. 

 

2.7. Modalidad 

 

 

2.7.1. Investigación de campo 

 

 

La recolección de datos en el lugar donde tienen lugar los acontecimientos se 

denomina investigación de campo, que implica encuestas, entrevistas, observaciones 

y experimentos. La principal característica de este enfoque es la interacción en un 

entorno real que se está investigando ( Chano, 2021). 
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2.7.2. Investigación documental 

 

 

La investigación documental es una forma de metodología que consiste en la 

recopilación, revisión y análisis de datos tomados de fuentes escritas y digitales. 

Dichas fuentes pueden ser libros, tesis, artículos científicos, documentos académicos 

e informes. Su objetivo es adquirir datos pertinentes y bien fundamentados acerca de 

un asunto particular, con el fin de edificar el marco teórico y sustentar la investigación 

desde una perspectiva científica. En la actualidad, esta clase de investigación incluye 

el análisis de bases de datos científicas y documentos digitales (Marcelino , Martínez 

, & Camacho , 2024). 

 

La investigación se llevó a cabo utilizando la modalidad de campo y documentales. La 

forma de campo facilitara la recolección de datos directamente de los colaboradores 

de Megakons S.A. a través del uso de encuestas estructuradas, logrando así obtener 

información autentica acerca del desarrollo profesional, la motivación en el trabajo y 

el rendimiento de los trabajadores en su ambiente laboral. Por otro lado, la 

investigación documental posibilitara que la investigación se fundamentara 

teóricamente a través de la revisión y análisis de libros, artículos científicos y fuentes 

académicas vinculadas con las variables estudiadas; de esta manera, se fortaleció el 

soporte metodológico y científico del estudio. 

 

2.8. Técnica 

 

 

2.8.1. Encuesta 

 

 

La técnica de la encuestar a una población se define como el enfoque sistemático para 

recolectar datos que proporcionen información cuantificable sobre sus características, 

percepciones, actitudes o comportamientos cuantificables a través de un muestreo. 

Esto se realiza mediante la aplicación de instrumentos estructurados, como los 

cuestionarios. Estandarizar las preguntas y utilizar métodos de muestreo científicos es 

la base de este enfoque, que garantiza que los resultados puedan analizarse y evaluarse 

estadísticamente en comparación. La encuesta se emplea con frecuencia en los estudios 

modernos debido a su capacidad para capturar perspectivas individuales y generar 
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datos que pueden interpretarse como generalizados, siendo particularmente 

significativa en investigaciones con una perspectiva cualitativa, descriptiva y 

correlacional (Duarte & Guerrero , 2024). 

 

En esta investigación se utilizará la técnica de la encuesta, ya que se aplicará de manera 

organizada y uniforme a todos los colaboradores. Esto posibilita obtener información 

que se puede ser comparada y analizada de manera estadística. 

 

2.9. Instrumento y población 

 

 

2.9.1. Población 

 

 

Tal como Vizcaíno et al. (2023) da a conocer que la población es la colección completa 

de individuos, objetos o fenómenos que comparten rasgos similares y requieren 

recopilación de información. Para generalizar los resultados y sacar conclusiones sobre 

ellos, es importante delimitar el espacio, el tiempo y los puntos de inclusión con una 

demarcación clara. Desde una perspectiva metodológica actual, la población no solo 

es un número, sino una estructura determinada por variables relevantes, lo que ayuda 

a guiar de manera adecuada el diseño del estudio y la interpretación de los resultados. 

La población propuesta para este estudio está compuesta por 73 colaboradores de la 

empresa Megakons S.A. 

 

2.9.2. Muestra 

 

 

Como plantea Pacheco, (2024) argumenta que la muestra se refiere la una porción de 

la población que represente con precisión las características fundamentales de este 

universo. Esto se utiliza a limitaciones prácticas como el tiempo, el costo y la 

accesibilidad, que permiten sacar conclusiones sobre toda la población con un margen 

de error adaptable. En la presente investigación, el impacto del desarrollo profesional 

y la motivación laboral en el desempeño de los empleados en Megakons S.A, se medirá 

en toda la empresa porque la población es pequeña y por lo tanto no merece el cálculo 

del muestreo, por lo cual se trabajará con el total de la población. 
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2.9.3. Cuestionario 

 

 

La investigación científica a menudo emplea el cuestionario como herramienta de 

recopilación de datos que comprende preguntas o ítems estructurados para recopilar 

información sistemática de los participantes sobre sus conocimientos, actitudes, 

percepciones y comportamientos. Entre las características de este dispositivo está su 

estandarización, que asegura que las respuestas puedan compararse y ayudan analizar 

estadísticamente datos en estudios con enfoque cuantitativo (Ranganathan & Caduff , 

2023). 

 

Este instrumento se basa en ideas tradicionales sobre motivación y desempeño, como 

los modelos de Herzberg et al. (1959) y Chiavenato (2009), aunque su estructura es 

original para fines académicos. 

 

El cuestionario está conformado por una escala de Likert de cinco niveles, que va desde 

1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo, se empleó para medir la 

variable del desarrollo profesional. Esta variable posibilita examinar el potencial de 

desarrollo profesional que la organización ofrece a sus empleados, tomando en cuenta 

factores como la formación constante, las posibilidades de ascenso y el respaldo 

institucional. La variable fue evaluada mediante cinco ítems que buscaban medir la 

perspectiva de los trabajadores acerca de oportunidades de desarrollo profesional 

dentro de la empresa. 

 

La variable motivación laboral se analizó utilizando una escala de Likert de cinco 

niveles, que va desde 1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo. Esta 

variable examina el nivel de motivación que los trabajadores sienten en la empresa, 

tomando en cuenta factores externos como las condiciones laborales, el 

reconocimiento y los incentivos, así como factores internos como la autorrealización, 

los logros individuales y la autonomía. La variable fue compuesta por cinco ítems que 

buscaban evaluar la percepción de los empleados acerca de su motivación en el 

ambiente laboral. 
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A través de una escala Likert de cinco niveles, que va del 1= totalmente en desacuerdo 

a 5= totalmente de acuerdo, se realizó la evaluación de la variable desempeño laboral. 

Esta variable posibilita evaluar el grado de desempeño de los empleados en la empresa, 

teniendo en cuenta factores como la eficiencia, la calidad del trabajo, el cumplimiento 

de tareas encomendadas, la responsabilidad y la productividad en el trabajo. La 

variable fue evaluada utilizando cinco ítems diseñados para medir la percepción de 

empleados sobre su desempeño y cumplimiento de su desempeño y cumplimiento de 

sus responsabilidades en la compañía. 

 

2.10. Planteamiento de la hipótesis 

 

 

La hipótesis en la investigación científica se caracteriza por ser una afirmación de corto 

plazo que surge del conocimiento teórico actual e indica si ciertas variables están 

relacionadas. Esta hipótesis necesita ser comprobada mediante evidencia empírica. De 

este modo, cumple un papel orientador en el proceso de investigación, ya que ayuda a 

organizar el diseño metodológico, dirige la recolección de datos y facilita la 

interpretación de los resultados (Holguín et al., 2024). 

 

H1: El desarrollo profesional tiene una relación directa y positiva con el desempeño 

del personal de Megakons S.A. 

 

H2: La motivación laboral tiene una relación directa y positiva con el desempeño del 

personal de Megakons S.A. 
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CAPÍTULO III.- RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

 

3.1. Análisis y discusión de los resultados 

 

Cálculos estadísticos 

Figura 1 

Genero 

 

 

Nota. Datos obtenidos de Megakons S.A. 

Análisis e interpretación 

 

 

De las 73 respuestas, el 71,2% eran hombres, como muestra el grafico. Con un 27,4% 

de los participantes, el género femenino ocupa el segundo lugar, mientras que la 

categoría “Otros” tiene un porcentaje bajo y casi nula la participación. Esto señala una 

evidente superioridad de hombres en la muestra estudiada. 

 

La distribución observada demuestra un sesgo por los hombres, lo que puede tener un 

impacto en los hallazgos generales del estudio, particularmente si las variables 

examinadas están relacionadas con percepciones y comportamientos que pueden 

diferir según el género. 
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Figura 2 

Edad 

 

 

Nota. Datos obtenidos de Megakons S.A. 

 

Análisis e interpretación 

 

 

El gráfico indica que el grupo de edad más representativo es el de 35 años o más, con 

un 35,6% de los encuestados. A continuación, se encuentra el grupo de 26 a 30 años 

con un 26%, seguido por el grupo de 21 a 25 años con un 20,5% y, por último, el grupo 

de 31 a 35 años con un 17,8%. Esto implica que la muestra esta formada 

principalmente por adultos, y esto incluye individuos significadamente mayores que 

la edad en la que se evalúa. 

 

Debido a la prevalencia de personas de 35 años o más, es evidente que los hallazgos 

del estudio están fuertemente influenciados por las opiniones y experiencias de 

aquellos con mayor exposición en sus carreras y vidas personales. 
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Figura 3 

Nivel de instrucción 

 

 

Nota. Datos obtenidos de Megakons S.A. 

Análisis e interpretación 

 

 

Con base en el grafico se puede observar que el 57,5% de los encuestados tiene al 

menos un nivel educativo de tercer nivel. Con una tasa de participación casi nula, 

quienes han completado su educación secundaria ocupan el segundo lugar con un 

41,1% mientras que el nivel primario tiene cifras increíblemente bajas. Esto sugiere 

que la población que se ha analizado se distingue principalmente por tener una 

educación. 

 

El hecho de que mayor número de personas tengan niveles educativos más altos 

implica que los resultados del estudio están influenciados por personas con 

antecedentes académicos más amplios, lo que puede conducir a respuestas más 

amplios, lo que puede conducir a respuestas más sistemáticas, reflexivas y bien 

informadas. El número limitado de personas con educación básica impide generalizar 

los resultados a grupos con educación menos formal. 

 

3.2. Instrumento de medida (Cuestionario) 

 

 

3.2.1. Prueba de fiabilidad (Alfa de Cronbach) 
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Tabla 1 

Resumen de procesamiento de casos 
 

 Casos  N  % 

Casos Válido 73  100,0  

 Excluidoa 0  ,0  

 Total 73  100,0  

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 

del procedimiento. 

Nota. Elaboración propia 

 

Tabla 2 

Prueba de fiabilidad 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,951 15 

Nota. Elaboración propia 

 

 

Como se puede observar en la prueba de fiabilidad tenemos un alfa de Cronbach de 

0,951 es decir, un valor superior al nivel de aceptación superior al 0,7. Por lo tanto se 

acepta la fiabilidad del instrumento de medida. 

 

Desde un análisis este coeficiente sugiere que el instrumento es estable, exacto y 

coherente, disminuyendo notablemente el margen de error aleatorio en la evolución de 

las variables estudiadas. Adicionalmente, la cantidad de ítems favorece la fiabilidad, 

dado que un mayor número de preguntas bien elaboradas tienden a aumentar el valor 

del alfa. 

 

3.2.2. Prueba de Validez 

 

 

Tabla 3 

Prueba de KMO y Bartlett 
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Prueba de KMO y Bartlett  

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,912 

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 920,235 

gl 105 

Sig. ,000 

Nota. Elaboración propia  

Como se puede apreciar en la prueba de validez en el índice de Kaiser-Olkin 

obtenemos un valor de 0,912 es decir, superior al nivel aceptado de 0,5 por otro lado, 

el índice de Bartlett tenemos un valor de 0,000 el cual es inferior al p-valor de 0,05 

determinando la validez absoluta del instrumento de medición. 

 

Los dos resultados indican que los datos del instrumento cumplen con los criterios 

estadísticos necesarios, lo que demuestra suficiente validez estructural. De esta manera 

se determina que el instrumento es apto para identificar factores fundamentales, 

garantizando calidad y durabilidad. 

 

3.3. Verificación de hipótesis 

 

3.3.1. Prueba de hipótesis 

 

 

Tabla 4 

Prueba de normalidad 
 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 

 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Desarrollo Profesional ,275 73 ,000 ,805 73 ,000 

Desarrollo Profesional ,303 73 ,000 ,788 73 ,000 

Desarrollo Profesional ,287 73 ,000 ,771 73 ,000 

Desarrollo Profesional ,328 73 ,000 ,712 73 ,000 

Desarrollo Profesional ,240 73 ,000 ,873 73 ,000 

Motivación Laboral ,289 73 ,000 ,845 73 ,000 

Motivación Laboral ,375 73 ,000 ,731 73 ,000 

Motivación Laboral ,307 73 ,000 ,826 73 ,000 
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Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 

 

 

 

 

 

Empleado 

Empleado 

Empleado 

Empleado 

Empleado 
 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. Elaboración propia 

 

 

Como se pueden apreciar en la prueba de normalidad los índices de Kolmogorov – 

Smirnov tienen valores inferiores al p-valor de 0,05 determinando de esta manera que 

la data valida no tiene normalidad respaldada por una muestra de 73 colaboradores. 

Por consiguiente, para la comprobación de hipótesis se utilizará una prueba no 

paramétrica como es la correlación de Spearman. 

 

Los resultados tienen implicaciones metodológicas para la selección de métodos 

estadísticos para el análisis de hipótesis. Las pruebas paramétricas basadas en la 

distribución normal no son adecuadas debido a la naturaleza disconforme del supuesto 

de normalidad. Es aconsejable utilizar pruebas no paramétricas, como la correlación 

de Spearman, que puede utilizarse para determinar la relación entre variables. 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación Laboral ,289 73 ,000 ,771 73 ,000 

Motivación Laboral ,263 73 ,000 ,861 73 ,000 

Desempeño del 
,317 73 ,000 ,741 73 ,000 

Desempeño del 
,302 73 ,000 ,759 73 ,000 

Desempeño del 
,298 73 ,000 ,723 73 ,000 

Desempeño del 
,295 73 ,000 ,677 73 ,000 

Desempeño del 
,305 73 ,000 ,673 73 ,000 
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3.3.2. Prueba de correlación de Spearman 

Hipótesis 1 

H1: El desarrollo profesional si tiene una relación directa y positiva con el 

desempeño del personal de Megakons S.A. 

 

H0: El desarrollo profesional no tiene una relación directa y positiva con el 

desempeño del personal de Megakons S.A. 

 

Tabla 5 

Correlaciones hipótesis 1 

 

 

 

Desarrollo_ 

Profesional 

 

 

 

Desempeño_ 

Personal 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo_ProfesionalCoeficiente de 

correlación 

 

1,000 ,644** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 73 73 

Desempeño_Personal Coeficiente de 

correlación 
,644** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 73 73 
 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Elaboración Propia 

 

 

Como se puede apreciar para la hipótesis 1 tenemos un valor 0,644** es decir, una 

correlación media significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alternativa (H1) es decir, que el desarrollo profesional si tiene una 

relación directa y positiva con el personal de Megakons S.A. 

 

Estos hallazgos llevan a que la hipótesis nula (H0) sea invalidada y la hipótesis 

alternativa se convierta en una hipótesis válida. Como resultado, el desempeño de los 
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colaboradores en Megakons S.A. está directamente relacionado con el desarrollo 

profesional. Este estudio destaca la importancia de diseñar estrategias 

organizacionales que prioricen la capacitación, la educación continua y el desarrollo 

profesional, y resalta la importancia de estos enfoques para mejorar el desempeño 

laboral de los colaboradores. 

 

Hipótesis 2 

 

 

H1: La motivación laboral si tiene una relación directa y positiva con el desempeño 

del personal de Megakons S.A. 

 

H0: La motivación laboral no tiene una relación directa y positiva con el desempeño 

del personal de Megakons S.A. 

 

Tabla 6 

Correlaciones hipótesis 2 

 

 

 

Motivación_Desempeño_ 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

 

Motivacion_Laboral Coeficiente de 

correlación 

Laboral Personal 

 

1,000 ,664** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 73 73 

Desempeño_PersonalCoeficiente de 

correlación 
,664** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 73 73 
 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Elaboración propia 

 

 

Como se puede apreciar para la hipótesis 1 tenemos un valor de 0,664** es decir, una 

correlación media significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alternativa (H1) es decir, que la motivación laboral si tiene una 

relación directa y positiva con el desempeño del personal de Megakons S.A. 
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Estos resultados demuestran un enfoque inferencial, permitiéndolos rechazar la 

hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alternativa con respecto a H1. Por lo tanto, 

se llega a la conclusión de que hay una relación directa y significativa entre la 

motivación laboral y el desempeño del personal de Megakons S.A. Los resultados 

indican que la motivación podría mejorarse mediante el uso de incentivos, 

reconocimiento laboral o mejoras organizativas para impulsar el desempeño de los 

colaboradores. 

 

Discusión 

 

 

La discusión de los resultados reveló que la motivación en el trabajo y el crecimiento 

profesional son elementos cruciales para el desempeño de los trabajadores de 

Megakons S.A. los hallazgos estadísticos que se lograron a partir de la correlación de 

Spearman mostraron una conexión positiva y significativa entre el desempeño laboral 

y desarrollo profesional (Rho = 0,644: p< 0,05), lo cual está en línea con las 

contribuciones teóricas de autores como Drucker y Taylor, que afirman que el 

aprendizaje, la capacitación constante y los espacios para crecer potencian y los 

espacios para crecer potencian las capacidades y la productividad de los empleados. 

Además, los colaborares expresaron que la compañía brinda oportunidades para 

potenciar sus capacidades profesionales, lo que contribuye a adquirir nuevas 

habilidades y aumentar la productividad. 

 

Estos descubrimientos sugieren que los trabajadores que ven más oportunidades de 

desarrollo profesional tienden a tener un mejor desempeño en sus tareas, una mayor 

eficacia y mejores resultados en su trabajo. 

 

De igual forma, la motivación laboral presentó una relación positiva y significativa 

con el desempeño del personal (Rho = 0,664: p < 0,05), siendo incluso ligeramente 

superior a la variable de desarrollo profesional. Este hallazgo respalda las teorías de 

Herberg y Vroom, que sostienen que la motivación tiene un impacto directo sobre el 

compromiso, la satisfacción y el desempeño de los empleados. Los trabajadores que 

fueron encuestados manifestaron una buena percepción del entorno de trabajo y 

niveles positivos de compromiso con los objetivos de la organización, elementos que 
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mejoran la calidad del trabajo y la productividad. Como resultado, se demuestra que 

un empleado motivado lleva a cabo sus responsabilidades con más autonomía, 

responsabilidad y disposición para lograr los objetivos de la institución. Por lo tanto, 

Megakons S.A. debe ver la motivación de los empleados como una herramienta 

estratégica para mejorar el desempeño de la organización y optimizar la eficiencia de 

su equipo de trabajo. 



32  

CAPÍTULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

 

4.1. Conclusiones 

 

 

• Se concluye que la base teórica ha facilitado la comprensión de que el desarrollo 

profesional y la motivación laboral son factores clave en el desempeño de los 

empleados de Megakons S.A. Las teorías clásicas establecieron las bases para 

comprender la importancia de la capacitación, el reconocimiento y el crecimiento 

laboral. Además, estas variables fortalecen las habilidades, el compromiso, la 

productividad y la eficiencia contribuyendo de manera favorable al desempeño de 

los colaboradores. 

• Se estableció que el desarrollo profesional y la motivación laboral de los 

trabajadores de Megakons S.A. es positiva, dado que los empleados ven 

posibilidades de crecer, aprender y participar al interior de la compañía. 

Asimismo, los resultados mostraron grados altos de motivación vinculados con el 

compromiso institucional, el entorno laboral y la consecución de objetivos, 

elementos que contribuyen a la eficiencia y calidad en el desempeño laboral. 

• Se determina que hay una relación directa, positiva y notable entre el desempeño 

de los trabajadores de Megakons S.A., la motivación laboral y el desarrollo 

profesional, lo cual se verifica a través de la correlación de Spearman. La 

motivación laboral tuvo una correlación de 0,664 con el desempeño del personal 

y el desarrollo profesional, por su parte tuvo una correlación de 0,644; lo que 

evidencia que ambas variables tienen un impacto significativo en la 

responsabilidad, productividad y ejecución de tareas de empleados. Estos 

resultados coinciden con Ismael et al. (2014), Firman (2021), Iyke et al. (2023), 

Yamawati y Dewi (2022), así como Riani et al. (2023). 
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4.2. Recomendaciones 

 

 

• Para mejorar las habilidades tanto técnicas como personales de los trabajadores, se 

aconseja a Megakons S.A. que mejore constantemente los programas de formación 

y avance profesional a través de cursos, talleres y planes de crecimiento interno, 

con la finalidad de optimizar su rendimiento y desarrollo interno de la empresa. 

• Se recomienda la implementación de métodos constantes para motivar a los 

trabajadores, como incentivos, evaluaciones en las que participen todos, 

reconocimientos al desempeño y actividades de integración. El objetivo es mejorar 

el compromiso, el entorno laboral y la satisfacción de los empleados. 

• Se recomienda que la compañía establezca políticas organizativas enfocadas en 

incorporar el crecimiento profesional y la motivación laboral como componentes 

estratégicos en la administración del talento humano, fomentando procedimientos 

de evaluación y monitoreo constante que posibiliten mantener altos niveles de 

rendimiento y productividad a nivel institucional. 
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ANEXOS 

 

 

Anexo A. Modelo de Encuesta 

Encuesta 

Objetivo: Evaluar la relación entre el desarrollo profesional y la motivación laboral 

en el desempeño de los colaboradores de Megakons S.A., mediante la medición de 

percepciones sobre crecimiento, motivación y resultados laborales. 

 

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las preguntas y responda de acuerdo 

con su criterio. Sus respuestas son completamente confidenciales y anónimas. La 

información recopilada se utilizará para fines académicos. 

 

Genero 
 

 Masculino 

 Femenino 

 Otros 

 

Edad 
 

 18-20 

 20-25 

 26-30 

 31-35 

 35 o mas 

 

Nivel de instrucción 
 

 
Primaria 

 
Secundaria 
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Tercer Nivel 

 

Desarrollo profesional 

Pregunta 1 

Identifico claramente mis necesidades de desarrollo profesional dentro de la empresa. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 2 

Busco activamente retroalimentación de mis superiores y compañeros para mejorar 

mi desempeño. 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 3 

Me esfuerzo por asumir nuevos retos que contribuyan a mi crecimiento profesional. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 



44  

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 4 

Interactúo con otros colaboradores para aprender y mejorar mis habilidades 

laborales. 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 5 

Considero que la empresa me brinda oportunidades para desarrollar mis capacidades 

profesionales. 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Motivación laboral 

Pregunta 6 

Me siento motivado por las tareas que realizo en mi trabajo. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 
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En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

Pregunta 7 

Tengo metas claras que orientan mi desempeño dentro de la empresa. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 8 

Mis habilidades son aprovechadas adecuadamente en mi puesto de trabajo 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 9 

Me siento comprometido con los objetivos de la organización. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 10 

El ambiente laboral influye positivamente en mi motivación para trabajar. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Desempeño del empleado 

Pregunta 11 

Cumplo con los estándares de calidad establecidos en mi trabajo. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 12 

Realizo mis tareas de manera eficiente en el tiempo asignado. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 13 

Soy productivo en la cantidad de trabajo que realizo. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 14 

Puedo desempeñar mis funciones de manera independiente sin supervisión constante. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 

Pregunta 15 

Logro resultados efectivos en las actividades que realizo. 
 

 
Totalmente en desacuerdo 

 
En desacuerdo 
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de acuerdo 

 


