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RESUMEN

La presente investigacion analiza los factores de desempefio que inciden en la mejora laboral de
los colaboradores en las empresas privadas de la ciudad de Cuenca. la recopilacion de informacion
fue obtenida de bases de datos cientificas, para ser analizadas, explicadas y descritas mas adelante;
en tal virtud, esta es una investigacion de tipo no experimental, bibliografica, explicativa y
descriptiva. Ademds, se llevd a cabo un cuestionario con escala de Likert a 61 colaboradores de
una conocida empresa en la Ciudad de Cuenca, por consiguiente, se utilizaron herramientas
estadisticas como SPSS Statistics y Excel, asi mismo, se presenta un modelo de regresion lineal y
la aplicacion de la prueba ANOVA para encontrar la relacion y para validar los resultados de las
variables de estudio: bienestar individual, desarrollo profesional, motivacion y uso tecnoldgico;
cuyos resultados indican su importancia para la 6ptima participacion de los colaboradores en las
organizaciones, alcance de objetivos y por ende la mejora laboral esperada.

Palabras clave: Mejora laboral, empresas privadas, desempefio organizacional,

bienestar individual, desarrollo profesional



ABSTRACT
This research analyzes performance factors that affect employees' labor improvement in private
companies in the city of Cuenca. The data was collected from scientific databases to be analyzed,
explained, and described later; therefore, this is a non-experimental, literature, explanatory, and
descriptive research. In addition, a questionnaire with a Likert scale was applied to 61 employees
of a well-known company in Cuenca; thus, statistical tools such as SPSS Statistics and Excel were
used, and a linear regression model and the ANOVA test were presented to find the relationship
and to validate the results of the study variables: individual well-being, professional development,
motivation, and technological use. The results indicate their importance for employees' optimal
participation in the organizations, achieving objectives, and thus, their expected labor
improvement.
Keywords: Labor improvement, private companies, organizational performance,

individual well-being, professional development



Introduccion

El mundo entero suftio las consecuencias de una crisis sanitaria sin precedentes a causa del
Covid-19. Bajo esta premisa, los mercados de hoy se han vuelto mas exigentes por lo que la
mayoria de las organizaciones buscan mantenerse a la vanguardia en cuanto a procesos y
herramientas que les permitan tener un mejor posicionamiento en el mercado y alcanzar 6ptimos
niveles de competitividad independientemente del sector o actividad econdmica. En este sentido,
si algo se debe tomar en consideracion es que estos objetivos se pueden llevar a cabo, inicamente
con la existencia de una solida estructura empresarial, laboral e interpersonal, teniendo en cuenta
que el capital humano es el niicleo en las organizaciones, por lo tanto, se debe preservar este capital
brindando bienestar y seguridad integral (Lestari et al., 2022)

El capital humano es un factor clave para el desarrollo interno, el cual, acompanado de
recursos econdmicos y tecnologicos propiciard su desarrollo externo y su posterior crecimiento.
Sin embargo, muchas empresas dejan de lado la importancia de poseer un buen clima
organizacional, olvidan que el bienestar individual de los colaboradores incide directamente en su
comportamiento y desempefio. La inadecuada medicion del clima laboral, priva a los
administradores o gerentes de conocer la real percepcion que tiene el personal individualmente de
los procesos que se desarrollan de manera interna, generando inconformidad, limitacion de
capacidades, estrés y falta de compromiso por parte de los trabajadores. En este sentido, muchas
veces se lo considera como un simple recurso y no como lo que realmente es, el talento en la
organizacion. Para lograr esto, es crucial que el lider comprenda y gestione bien el sistema
organizacional, brindando motivacion y satisfaccion laboral para mejorar el rendimiento de los

colaboradores en la empresa (Lestari et al., 2022).



Bajo este contexto, las empresas tienen problemas con el desempefio de sus trabajadores
puesto que uno de los factores criticos es la estabilidad emocional de los mismos, por esta razon
las empresas han adoptado medidas para apoyar el bienestar individual y fisico de los
colaboradores, se estan implementando politicas mas flexibles respecto a la pertenencia y
empoderamiento, basados en el liderazgo organizacional con la finalidad de ayudar a los
trabajadores a equilibrar sus responsabilidades laborales y personales. Las empresas estan
reconociendo la necesidad de desarrollar caracteristicas Unicas y dinamicas para consolidarse
competitivas en un entorno de mercado en cambio constante. Una forma en que estan abordando
estos temas de competitividad es mediante la explotacion de sus recursos humanos, especialmente
en lo que se refiere al desempenio de los colaboradores, para obtener una ventaja competitiva
(Diamantidis & Chatzoglou, 2019).

Ante lo expuesto, cabe mencionar que la evaluacion del rendimiento de los colaboradores
es una actividad que tiene un gran impacto emocional en la vida empresarial, ya que se trata de
evaluar la contribucion y habilidades de una persona. Ademas, se enfatiza que tener un proceso
claro y bien definido para llevar a cabo la evaluacion del desempefio es esencial para garantizar el
éxito de una empresa. En este sentido, es esencial que las empresas estén familiarizadas con las
habilidades de sus colaboradores para administrarles de manera efectiva, y al mismo tiempo,
sincronizarlas con la estrategia general de la organizacion (Pilingua & Arteaga, 2019).

Luego de estas consideraciones, durante las Gltimas décadas se han hecho esfuerzos para
perfeccionar la institucionalidad laboral de los paises latinoamericanos, se han tomado medidas
dirigidas, en algunos casos, a aumentar su eficiencia contar con mercados de trabajo orientadas a
mejorar los derechos de los trabajadores. En este sentido, A pesar de haber logrado ciertos avances,

no existen procesos para integrar la institucionalidad laboral en una estrategia o en un proyecto de



crecimiento sostenible basado en la incorporacion de innovaciones y recursos humanos cada vez
mas calificados (Weller, 2009).

El debate sobre la mejora se ve en primer lugar, por una vision que pone el énfasis en la
obtencion de ganancias derivadas de la reduccion de los costos laborales, sin considerar la
importancia de una fuerza de trabajo calificada, en segundo lugar, lo referente a la existencia de
relaciones laborales que favorezcan el aumento continuo de la productividad, se considera también
una vision basada principalmente en el conflicto en las relaciones laborales, que ignora el potencial
de las relaciones de cooperacion dentro de la empresa.

Muy pocas veces el recurso humano es tomado en consideracion en las empresas, en
Ecuador, pocas son las organizaciones que empiezan a generar estrategias que involucran al
trabajador en la toma de decisiones y le otorgan la seguridad y bienestar necesario en su area de
trabajo. Resultado de estas insolvencias se “ha provocado un ambiente laboral inadecuado,
rivalidad entre empleados, baja competitividad frente a otras empresas, disminucion de la
productividad, baja rentabilidad, procesos que ocasionan altos niveles de desperdicios,
inestabilidad laboral, disminucion en la calidad de trabajo y finalmente se recae en la insatisfaccion
de los clientes.” (Urrutia, 2019).

Hipotesis

Los Factores de desempefio que inciden en la mejora laboral de los colaboradores en las
empresas del sector privado de la ciudad de Cuenca son: el bienestar individual, desarrollo
profesional, motivacion, uso de tecnologia.

Objetivo General
Identificar los factores de desempeiio que inciden en la mejora laboral de los colaboradores

en las empresas privadas de la ciudad de Cuenca.



Pregunta De Investigacion

(Cudles son los factores de desempeiio que inciden en la mejora laboral de los
colaboradores en las empresas privadas de la ciudad de Cuenca?
Figura 1

Grdfico de la hipotesis HI

"| Bienestar individual

H2

Mejora Laborall Desarrollo profesional

H3

Motrvacion

H4

Uso tecnologico

Nota. La figura muestra el grafico de la hipotesis con base a cuatro variables Predictoras o independientes. Elaborado

por: la autora

Estado del Arte

A continuacion, se presenta la relacion y justificacion tedrica desarrollada por distintos
autores.
Variable Dependiente: Mejora Laboral

Entre las teorias relacionadas a la mejora laboral tenemos la Teoria Y de McGregor,
desarrollada en el afio 1960, la cual nos dice que el esfuerzo fisico y mental en el drea de trabajo
es tan natural como jugar o descansar, y que el compromiso con los objetivos es el camino para
llegar a los logros; todo lo contrario, a su teoria opuesta, que indica el castigo como factor de

mejora y desempefio (Madero & Rodriguez 2018). La teoria de las Relaciones Humanas por Follett



& Barnard (1920), en sus teorias, enfatizaron la necesidad de establecer un ambiente laboral que
promueva colaboracién, la comunicacion efectiva y la integracion, lo que puede mejorar la
motivacion, la satisfaccion y la productividad de los colaboradores (Medina Macias & Vidal,
2002).

En cuanto a las definiciones de mejora laboral, Michelena (2001), plantea que, el
mejoramiento es un esfuerzo y dedicacidon continuo, es una mejora centrada en las personas. Asi
también Cuesta (2008), nos dice que la mejora laboral en las organizaciones es una estrategia que
constituye una serie de programas de accion y despliegue de recursos para lograr objetivos
completos.

En un estudio de evaluacion de desempefio laboral en empresas del sector privado en
Peshawar, Pakistan, se seleccioné 180 empleados de diferentes empresas como hospitales, bancos
y universidades privadas. Se utilizaron como instrumentos para el estudio un cuestionario de
Satisfaccion de Minnesota (MSQ) desarrollado por Weiss en 1967 y un formulario propio de
evaluacion de desempefio, como resultado se vio que los empleados satisfechos en su area de
trabajo tuvieron mejores resultados que aquellos que no estan satisfechos, lo que concluye por
llamar a las organizaciones a realizar evaluaciones de manera continua y a implementar medidas
para motivar a sus empleados en las diferentes 4reas de trabajo (Inayat & Jahanzeb Khan, 2021).

En este sentido, en el afio 2020, se realizd una investigacion en Rumania titulada
"Caracteristicas de la personalidad, desempefio laboral y salud mental: el papel mediador del
compromiso laboral”. Este estudio consistido en aplicar 500 cuestionarios a colaboradores de
empresas privadas, se encuestd a 365 de ellos. El objetivo general de la investigacion fue
desarrollar y comprobar un modelo de caracteristicas de personalidad, tanto fijas como maleables

que podrian predecir indirectamente en forma conjunta el desempefio laboral y la salud mental de



los colaboradores, todo esto, mediante una mediacion por el compromiso laboral (Tisu & Virga,
2020).
Variable Independiente: Desarrollo Profesional

En cuanto a las teorias de desarrollo profesional, la teoria de las necesidades de Maslow
(1948), que presenta los distintos tipos de motivaciones que mueven a las personas, entre ellas la
necesidad de autorrealizacion, en donde se encuentra la necesidad de aprender, capacitarse y por
ende contribuir en su desarrollo profesional. Por otro lado, la teoria de relaciones humanas dice
que el conocimiento y el orgullo de los trabajadores es el mayor recurso para controlar y mejorar
la calidad y la productividad en las organizaciones (Druker, 1993).

Losa (2002) explica que el desarrollo profesional es el esfuerzo que esta centrado en el
progreso y proceso de conversion de los trabajadores, en colaboradores mas capacitados; ya que
son capaces de superar obstaculos y adaptarse a procesos inesperados al contar con diferentes
habilidades, conocimientos y relaciones. Por otro lado, tenemos que el desarrollo profesional
implica educar a los ejecutivos con la vision y objetivos de la organizacion, y comprende
programas que ofrecen una formacion integral (Londono, 2008).

Un estudio aplicado en Etiopia (2022) tuvo como objetivo determinar el impacto de la
capacitacion y formacion en el desempefio del personal de una universidad Tecnologica. La
investigacion fue de tipo cuantitativa, se realizdé una encuesta y posteriormente se aplico 316
cuestionarios, los cuales se analizaron con herramientas de estadistica descriptiva; finalmente el
estudio recalcd la importancia de la capacitaciéon en las organizaciones y la necesidad de
impulsarlo, puesto que tienen un efecto positivo en su desempeiio y motivacion (Yimam, 2022).

Asi también, el proposito de otro estudio llamado “El efecto de la formacion laboral en la

retencion de empleados en Somalia” determind la relacion entre capacitacion laboral y retencion



de los colaboradores en tres empresas de telecomunicaciones. El estudio se realizd mediante un
cuestionario para comprender mejor la diferencia de las dos variables, se encontr6 a 150 personas
de un total de 260 colaboradores de tres empresas de telecomunicaciones: SOMTEL, NATION
LINK y HORMUUD. Se estructurd un cuestionario para recopilar datos cuantitativos de los
encuestados seleccionados, se encontrd una relacion significativa entre la capacitacion laboral y
retencion de empleados en las tres empresas. En consecuencia, el investigador recomienda que la
direccion de estas empresas establezca una politica de capacitacion para los colaboradores con el
objetivo de mejorar su rendimiento y retencion, aumentando asi su compromiso en la empresa
(Damei, 2020).

Variable Independiente: Motivacion.

En cuanto a las teorias de la motivacion, encontramos la teoria de las necesidades de David
McClelland (1961), que nos sefiala que los trabajadores poseen necesidades adquiridas a lo largo
de la vida: la necesidad de logro, poder y afiliacion, las mismas que son moldeadas con los afnos y
actian como motivador dentro de las organizaciones. De manera similar, encontramos la teoria de
la motivacion — higiene o Teoria de los dos factores, formulada por Frederick Herzberg (1959);
que parte de la pirdmide de las necesidades de Maslow y nos permite conocer que los colaboradores
se encuentran en mayor satisfaccion cuando existe un impulso motivacional que compromete a las
personas, sin embargo, si existe insatisfaccion se debe a la falta de factores de “higiene” que son
los motivacionales a corto plazo.

Quintero (2008), indica a través de sus investigaciones que la motivacion es la intensidad
o persistencia que pone un individuo para cumplir un objetivo, que aplicado en el sector

empresarial determina el cumplimiento o no cumplimiento de una tarea. Por otro lado, Newstrom



(2011), manifiesta que la motivacioén es un impulso que estimula a algunas personas para que
persigan y alcancen sus metas.

Un estudio aplicado en Letonia en el 2021 tuvo como objetivo determinar el desarrollo de
tendencias en los factores de motivacion en empresas tecnologicas de 26 nacionalidades. De un
total de 1000 gerentes se realizé un cuestionario de tipo Likert a 285 de ellos; para el analisis de
datos se utiliz6 SPSS y Excel 2016, ademas de aplicacion de pruebas de Wilcoxon y Friedman
para encontrar la relacion de las variables dependientes e independientes (Pratt & Cakula, 2021).

Asimismo, un estudio realizado en Buenos Aires, Argentina en el afio 2022 cuyo propdsito
era evaluar a la motivacion como un estado interno generador de comportamientos y distintas
direcciones relacionadas con el desempeiio laboral del personal de una Institucion publica de dicha
ciudad. La investigacion plantea un cuestionario de 21 items de evaluacion de desempefio laboral
a 60 personas, para su analisis se aplica escala de Likert que va desde 1: nunca, hasta 5: siempre;
ademads se utilizaron instrumentos como Excel y Medcalc para el andlisis estadistico (Bayser,
2022).

De igual manera se encontrd un estudio realizado en Lima, Pert; cuyo objeto es determinar
la relacion entre la Motivacion laboral y desempefio laboral, entendiendo que la motivacion empuja
a un individuo a actuar en la biisqueda de un propoésito mejorando para ello su desempefio, para
ello se desarrolld una investigaciéon con un enfoque cuantitativo, la muestra del estudio la
conformaron 105 trabajadores de la empresa Super Sport, a quienes se les aplico un cuestionario
de 36 preguntas, para el analisis estadistico se utiliz6 el estadigrafo de Spearman (Zapata, 2023).
Variable Independiente: Bienestar Individual

La teoria del bienestar de Seligman (1999) dice que, para poder experimentar bienestar, el

hombre necesita sentir emociones positivas como: la paz, satisfaccion, disfrute, esperanza,



curiosidad entre otros, que lo encaminan a conseguir el logro. Asi mismo Sidgwick (1901) ha
realizado varias contribuciones a la teoria del bienestar, incluyendo la idea de que la riqueza debe
ser medida como la suma del bienestar individual, no vinculada a la produccion de bienes
valorados en el mercado (Reyes & Oslund, 2014).

Segun Valencia (1999), define al bienestar individual como un conjunto de logros que un
individuo puede alcanzar en su vida, que se conoce como funcionamientos y estan relacionados
con sus capacidades e incapacidades para lograr metas trazadas a largo plazo (Valencia & Cuervo,
2010). De igual manera, se dice que el bienestar es el sentir de una persona al ver satisfechas todas
sus necesidades fisioldgicas y psicologicas en el presente, asi como contar con expectativas que
sustenten su proyecto de vida (SPARC, 2007) .

Continuando con las investigaciones aplicadas, un estudio llevado a cabo en Estados
Unidos, titulada “Bienestar, compromiso afectivo y satisfaccion laboral: influencias en las
intenciones de rotacion en empleados de comedor casual”, este caso investiga como los cambios
en los procesos afectan la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo y las intenciones de rotacion
de los empleados de una franquicia de comida rapida estadounidense. La investigacion utiliza el
modelado de proceso y el analisis de contenido, y se basa en las respuestas de 270 empleados y
gerentes de 42 sucursales. Los resultados demostraron que el bienestar en el lugar de trabajo
influye significativamente en la satisfaccion laboral y su relacion con la rotacién de personal.
Dicho estudio recomienda que las empresas implementen estrategias para fomentar conexiones
emocionales positivas con los empleados y reducir las emociones negativas relacionadas con el

entorno laboral, previendo su bienestar (DiPietro et al., 2020).
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Variable Independiente: Uso De La Tecnologia

En el tema de uso tecnoldgico se encuentra la teoria de la contingencia, la cual resalta la
importancia de crear un entorno con tecnologia para disefiar la estructura organizativa de la
empresa, puesto que se relaciona con las habilidades individuales de los colaboradores en los
procesos de la organizacion (Medina Macias & Vidal, 2002).

Para Gonzales (2012). La tecnologia es la mediacion de la conducta a través de
herramientas, aparatos, maquinas, instrumentos y métodos de todo tipo. Se refiere también a la
destreza con que las personas satisfacen las exigencias de un rol. Segun (Van Dijk, 2005) define
al uso de la tecnologia como un grupo de colaboradores que se dedican al conocimiento y que
requiere de habilidades y competencias digitales especificas para poder desempefiarse de manera
efectiva para ello, deben contar con destrezas en el uso de tecnologias de informacion y
comunicacion, tanto en hardware como en software, lo que se conoce como habilidades
instrumentales. (Romani, 2011). Segiin Juan de Assembler (2022) en su articulo “;Qué es la
tecnologia y para qué sirve?" La tecnologia se trata del conjunto de conocimientos y técnicas que
se aplican de manera ordenada con la finalidad de alcanzar un r un objetivo resolver problemas,
aumentar la eficiencia, transformar el medio.

Un estudio realizado por la Banque de France (2018), encuest6 a 1.065 empresas francesas
del sector manufacturero con mas de 20 empleados para examinar como el empleo de especialistas
en TIC y el uso de tecnologias digitales, como la nube y el big data, afectan la productividad y la
participacion laboral. Segin los resultados, el empleo de especialistas en TIC y el uso de
tecnologias digitales mejoran la productividad laboral y total de la empresa en un 23% y 17%,

respectivamente. Sin embargo, el empleo de especialistas internos en TIC y el uso de macrodatos
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disminuyen la participacion laboral en alrededor de 2,5 puntos porcentuales cada uno (Cette et al.,
2022).
Metodologia

Considerando lo planteado, se ha definido que esta investigacion es de tipo bibliografica,
debido a que la informacidn obtenida se sustenta en base a aportes y estudios recopilados en bases
de datos cientificas y bibliotecas virtuales; explicativa y descriptiva porque se ha visto la necesidad
de exponer la recopilacion de informacion y su analisis de manera detallada, el enfoque
investigativo es cuantitativo debido a que se llevo a cabo una recoleccion de datos a través de
encuestas con preguntas cerradas, por lo tanto, se ha utilizado la técnica de observacion. El sujeto
de estudio y poblacion en esta investigacion estd conformado por 61 colaboradores de la empresa
“Importadora Tomebamba”. Se utilizé el tipo de muestreo no probabilistico ya que los
colaboradores lo llenaron de forma voluntaria.

Para realizar este estudio se han tomado en consideracion encuestas basadas en la
aplicacion de la Universidad de Salamanca (2008), y se cre6 un cuestionario con 25 items,
distribuidos de acuerdo a las variables de estudio, con formato de medicion segiin la escala de
Likert, que permite conocer el grado de conformidad de la persona encuestada, con un parametro
lineal que va desde el totalmente de acuerdo hasta un totalmente en desacuerdo, teniendo en cuenta
que sus actitudes estan siendo medidas de 1= Totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo;
para demostrar la fiabilidad del cuestionario se aplicd Alpha de Cronbach con los datos obtenidos
de una prueba piloto, con un total de 10 participantes, para el calculo del Alpha se utilizé la
aplicacion SPSS.

Para el analisis de los datos, se aplico el uso de la estadistica descriptiva, con la finalidad

de poder mostrar las caracteristicas especificas de los sujetos de estudio y la validacion de
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hipétesis. Se procedid a realizar un analisis con la prueba ANOVA, la cual se considera aplicable
cuando se tienen muestras pequefias. Ademads, se presenta un modelo de regresion lineal, siendo
factible al considerar el planteamiento de hipotesis (Veiga et al., 2020).
Resultados
A continuacion, se presentan los resultados estadisticos de la prueba piloto, dicha prueba
arrojo el 0.953 de fiabilidad como se ve en el siguiente cuadro, cabe recalcar que mientras el
resultado sea proximo a 1, mas confiable sera la prueba.

Tabla 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,953 ,957 25

Nota. De acuerdo al calculo realizado en el programa SPSS STADISTICS. Elaborado por: la autora

Para el andlisis de control se han considerado tres varias: genero, edad, y el cargo que
ocupan dentro de la organizacidn; cuyas frecuencias seran presentadas a continuacion.

Tabla 2

Tabla de frecuencia segun el género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Femenino 36 59,0 59,0 59,0
Masculino 25 41,0 41,0 100,0
Total 61 100,0 100,0

Nota. De acuerdo al calculo realizado en el programa SPSS STADISTICS. Elaborado por: la autora

Se tomo en consideracion como variable de control al “genero”. Los resultados indican
que, del total encuestado, el 59% corresponde a género femenino, mientras que el 41% esta

conformado por el personal masculino.
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Tabla 3

Tabla de frecuencia segun la edad de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 18 - 24 afos 11 18,0 18,0 18,0
25 - 30 anos 8 13,1 13,1 31,1
31 - 40 afnos 18 29,5 29,5 60,7
41 - 50 anos 18 29,5 29,5 90,2
Mas de 50 afios 6 9,8 9,8 100,0
Total 61 100,0 100,0

Nota. De acuerdo al céalculo realizado en el programa SPSS STADISTICS. Elaborado por: la autora

Para el analisis segmentado por edad, se establecieron cinco rangos que van de la siguiente
forma, de 18 a 24 afios que corresponde al 18% de la fuerza laboral, de 25 a 30 afios que ocupa el
13,1%, de 31 a 40 afios y de 41 a 50 anos que corresponden al 29,5% cada uno, y finalmente el
9,8% que corresponde a los encuestados con edad mayor a 50 afios.

Tabla 4

Tabla de frecuencias segun el cargo en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Administrativo 28 45,9 45,9 45,9
Directivos 1 1,6 1,6 47,5
Servicios 11 18.0 18,0 65.6
Supervision 7 11,5 11,5 77,0
Técnico 6 9,8 9,8 86,9
Vendedor 8 13,1 13,1 100,0
Total 61 100,0 100,0

Nota. De acuerdo al calculo realizado en el programa SPSS STADISTICS. Elaborado por: la autora

De acuerdo a los datos presentados en la tabla, el mayor porcentaje de encuestados
pertenecia al cargo administrativo puesto que involucra el 45,9% del total, por otro lado, el cargo
Directivo corresponde al 1.6%, asi mismo el sector de servicios corresponde al 18% de

colaboradores, mientras que el 11,5% corresponde a cargos de supervision, el 9,8% yace en cargos
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técnicos, y por ultimo el 13,1% de los encuestados corresponde a vendedores.
Los resultados de la aplicacién por el método de regresion lineal multiple se muestran en la
siguiente tabla:

Tabla 5

Varianza entre la variable Mejora laboral y las variables Motivacion, Desarrollo Profesional,

Uso Tecnologico, Bienestar Individual.

ANOVA?
Modelo Suma de Gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 16,730 4 4,183 15,539 <,001°
Residuo 15,073 56 ,269

Total 31,803 60

Nota. La tabla muestra a. Variable dependiente: Mejora Laboral. b. Predictores: (Constante), Motivacion, Desarrollo
Profesional, Uso Tecnoldgico, Bienestar Individual. Elaborado por: la autora

Como se puede visualizar en la tabla 5, la prueba ANOVA muestra un valor critico de
15,539 y un valor de significancia menor a 0.001 respecto a la relacion entre las variables
independientes y la variable de mejora laboral, por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa, dado
que P es menor que 0,05.

Tabla 6

Modelo estadistico de regresion multiple.

Modelo Coeficientes no Coeficientes T Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 1,398 ,596 2,344 023
Bienestar Individual ,345 ,136 ,340 2,550 ,014
Desarrollo Profesional ,261 ,001 ,367 2,871 ,006
Uso Tecnolégico - 172 117 -, 152 -1,469 ,147
Motivacion ,283 118 ,245 2,395 1,020

Nota. De acuerdo al calculo realizado en el programa SPSS STADISTICS. Elaborado por: la autora

Se presentan los resultados del modelo utilizado, donde existe una constante de 1,39; de

igual manera nos muestra los coeficientes estandarizados en donde podemos ver cual de las
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variables planteadas presenta mayor peso en dicha relacion, siendo el desarrollo profesional la
principal variable; el nivel de significancia se ve encabezado de igual forma por el desarrollo
profesional en primer lugar, con el 0.006, luego encontramos a bienestar individual con un nivel
de significancia de 0,014; en tercer lugar tenemos a la Motivacion con un nivel de significancia de
0,020; y dejando al Uso tecnolégico con una significancia de 0,147, mayor a 0,05 , y un peso de -
0,152, esta tlltima hipotesis en relacion a la variable independiente Uso Tecnologico en el presente
estudio se rechaza.
Ecuacion del modelo

De acuerdo con lo descrito anteriormente, la ecuacién que representa el modelo de

regresion lineal multiple considerando la tabla 6 es el siguiente:

Y = 1,398 + 0,345(Bienestar Individual) + 0,261(Desarrollo Profesional) + 0,283  (Motivacion)

+€
Y= 1,398 + 0,345 (X1) + 0,261 (X2) + 0,283 (X4) + €
Donde:
Y=MEJORA LABORAL
€= error (+/- 5 %)
Tabla 7

Resumen del modelo de regresion lineal.

R R R Error Estadisticos de cambio
Mode cuadra cuadrad estindar de Cambioen Cambi gl1  gl2 Sig.
lo do 0 la R oenF Cambio en
ajustado estimacion cuadrado F
1 ,725* 526 ,492 ,519 ,526 15,539 4 56 <,001

Nota.a.Predictores:(Constante), Motivacion,DesarrolloProfesional,UsoTecnologico,BienestarIndividual. Elaborado
por: la autora

El resumen del modelo nos permite observar que el resultado de R cuadrado es 0,526 lo

cual indica que existe una correlacion significativa entre las variables de estudio independientes y
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la variable dependiente, el error estdndar de la estimacion nos da como resultado 0,519 que
representa la variabilidad entre las variables, cabe recalcar que cuanto mejor es el ajuste de R mas
pequefio sera el error tipico.

Discusion

Las pruebas estadisticas aplicadas como el ANOVA permiten encontrar la existencia de
relaciones entre las variables dependientes e independientes, como es el caso de esta investigacion,
en donde se comprobo la relacion entre la variable de Mejora laboral y las variables independientes
de bienestar individual, desarrollo profesional, uso tecnologico y motivacion. De igual manera, el
modelo de regresion lineal multiple ha permitido el andlisis de las correlaciones entre las variables
de manera individual evitando confusiones y arrojando datos numéricos para definir su nivel de
significancia (Dolores Ruiz et al., 2023). La aplicacion de estas pruebas ha permitido la aceptacion
de la hipotesis alternativa planteada en la investigacion dado que se encontré un valor numérico
de p <0,05.

Los estudios teodricos presentados muestran la importancia de dichas variables en el
ambiente organizacional, en algunos casos presentados como fuertes necesidades del ser humano
y que deben ser propiciados para el alcance de metas, objetivos y a su vez ofreciendo la mejora
esperada dentro de las empresas en la ciudad de Cuenca. Por otra parte, como se evidencia en la
literatura segun la investigacion de (Puma & Estrada, 2020) variables tales como la motivacion
relacionada con el compromiso se ven reflejadas como muestra de pertenencia y comportamiento
positivo dentro de las organizaciones, recayendo en el optimo desempefio y por ende mejora
laboral. En esta investigacion, si bien todas las variables tienen relacion con la variable
dependiente, el desarrollo profesional es uno de los factores de desempefio que presentan mayor

significancia y una fuerte relacion con la variable dependiente ya mencionada, por ende demuestra
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que la presencia de capacitacion e inversion en el talento humano permite la satisfaccion, bienestar
y motivacion del colaborador en su area de trabajo, y consecuente, mejores resultados y un mejor
ambiente laboral; esta aseveracion se ve respaldada por la investigacion de (Obando Changuén,
2020) quien considera que con la capacitacion y con un buen clima laboral, el talento humano se
puede desenvolver sin ninglin problema y con una mayor satisfaccion, entonces, la productividad
de una organizacién se debe gracias a la retroalimentacion que recibe el personal mediante
capacitaciones planificadas, el compromiso que tiene este con la organizacion, por el esfuerzo, la
eficiencia y el rendimiento que ofrece el talento humano.
Conclusiones

La investigacion demuestra que la motivacion, el bienestar individual, el desarrollo
profesional son factores que inciden en la mejora laboral de las organizaciones.

Los factores analizados recaen una vez mdas dentro de las necesidades que los seres
humanos consideran esenciales para el desarrollo profesional, como son el logro y
autorrealizacion.

Los factores como el sano ambiente laboral estan ligados directamente al bienestar
individual de los colaboradores y son fuertes condicionantes para el trabajo en equipo y logro de
objetivos comunes en el 4rea profesional.

El conocimiento y estudio de los factores de desempefio permite tomar las acciones
necesarias para prever e implementar recursos necesarios dentro de las empresas, brindando a sus
colaboradores las herramientas suficientes para lograr su bienestar, satisfaccion y sano ambiente
laboral, condiciones Optimas para alcanzar la mejora y eficiencia esperada.
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