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RESUMEN

Actualmente las organizaciones tienen como prioridad mantener satisfecho al
talento humano, debido que es considerado el capital mas importante por el aporte
que este brinda al desarrollo y productividad de estas, debido que un personal
satisfecho realizara sus actividades dando lo mejor de si. Es por esto que el presente
trabajo pretende analizar como las estrategias de motivacion permitira mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores del GAD Municipal del canton Salinas,
mediante un objetivo general que consiste en proponer estrategias de motivacion
para la mejora del desempefio laboral, desarrollandose con un enfoque cualitativo
y cuantitativo, a traves de una investigacion descriptiva-exploratoria, la cual
permitio recabar informacion llegando a los resultados mediante las técnicas e
instrumentos de investigacion, como la entrevista dirigida al alcalde, directivos,
jefes departamentales de la institucion y la encuesta aplicada a los trabajadores, es
asi que con esta informacion se plantea la propuesta que mantendré incentivados a
los trabajadores a través de las estrategias de motivacién con programas de
integracion, capacitaciones y reconocimientos que fortaleceran el desempefio
laboral logrando el desarrollo personal e institucional.

Palabras claves: Estrategias, motivacién, desempefio laboral, incentivos,
capacitaciones.



TEMA:

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GAD MUNICIPAL, CANTON

SALINAS, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2018.

AUTOR:
Zamora Reyes Emily Gabriela
TUTORA:

Ing. Emanuel Bohdérquez Armijos, MBA.

ABSTRACT

At present, organizations have as a priority to keep human talent satisfied, since it
is considered the most important resource for the contribution it provides to the
development and productivity of these entities, because a satisfied staff will carry
out their activities giving the best quality. Therefore, this work is aimed at analyzing
how motivational strategies will improve the work performance of employees of
the Municipal GAD of the Salinas canton, through the general objective that
consists of, propose motivational strategies to improve work performance,
developing with a qualitative and quantitative approach, through descriptive-
exploratory research, that allowed to gather information reaching the results
through research techniques and instruments, such as the interview aimed at mayor,
executives, departmental chiefs and the survey applied to employees, Therefore,
with this information the proposal that will keep employees incentivized through
motivational strategies with integration programs, training and recognition that will
strengthen work performance, achieving personal and institutional development.

Keywords: Strategies, motivation, work performance, incentives, training.
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INTRODUCCION

A nivel mundial las empresas van adoptando cambios de acuerdo con las tendencias
de mercado, sin embargo, pocas son las que implementan nuevos sistemas
exclusivamente para el talento humano que logren que se sientan motivados a
realizar las actividades asignadas, debido que su trabajo no es valorado ni
compensado, creando una insatisfaccién laboral que minimiza la productividad de

la organizacion.

Para que los colaboradores se sientan motivados también debe existir un ambiente
laboral adecuado que genere confianza al momento de desemperiar sus labores, es
decir que cuente con las condiciones aptas para realizar un buen trabajo, para esto

debe estar enfocado en el bienestar y la seguridad de estos.

Gran parte de las empresas optan por implementar estrategias en el producto o
servicio dejando a un lado al talento humano que juega un papel fundamental para
que la organizacién alcance el éxito, debido que expresan que les genera gastos al
momento de realizar las evaluaciones de desempefio, capacitaciones, incluso que el

trabajador cuente con los recursos necesarios para lograr su trabajo.

Por lo antes expuesto, para el planteamiento del problema, podemos sefialar que
siendo la motivacidn un factor relevante en el desempefio de los trabajadores de las
empresas (Expok, 2019) en el afio 2015 realiz6 un estudio por Global Engagement
Index (GEI) a nivel mundial para medir el nivel de motivacion, tomé como

referencia 13 paises: Estados Unidos, China, India, Brasil, Italia, Australia, Gran



Bretafia, Alemania, Francia, Canada, México, Argentina, Espafia; por medio de una
evaluacion llegando a la conclusion de que son muy pocos los colaboradores que
estan realmente comprometidos con la empresa y su puesto. Los paises con un
mayor porcentaje de personas totalmente motivadas son: Estados Unidos y China

con un 19%.

A nivel mundial todas las empresas necesitan mantener una buena relacion entre
jefes y subordinados para lograr las metas de esta, debido que el Talento Humano
es considerado el activo mas valioso de la empresa puesto que con un personal
satisfecho podremos mantener o mejorar la productividad, debido al
comportamiento, compromiso que tiene el empleado con la empresa, por lo
mencionado anteriormente es fundamental que el jefe asuma el rol de lider,
manteniendo ciertos lineamientos con sus colaboradores que fortalezcan aspectos
motivacionales como: el respeto entre si, la comunicacion adecuada, reconocer el
trabajo de los empleados, esto contribuira a que los mismos asuman su trabajo con
responsabilidad acercandose a la mision y vision de la organizacion, por otro lado,
si tenemos un personal insatisfecho bajara su rendimiento y la calidad de trabajo se

vera afectado.

(Ochoa, 2014) menciona que, en la actualidad, Guatemala vive una problematica
con las empresas u organizaciones que sufren de baja productividad laboral es
porque no le dan la importancia necesaria a las causas que lo producen, aunque
facilmente desde afuera de la organizacion se observa que no existe otro motivo

mayor que la motivacion de los colaboradores.



Si el colaborador de una organizacion esta motivado, esto puede suceder porque, su
trabajo le es agradable, tiene buenas relaciones con sus compafieros, le gusta lo que
hace y todo lo que conlleva el puesto donde labora le es grato, entonces su
productividad va ser mayor que la del trabajador que sufre de falta de motivacion,
desanimo, que tiene conflictos con sus comparieros, no le agrada su puesto y no esta

conforme con lo que recibe.

La motivacion se desarrolla individualmente en las personas es por esto que debe
estar inmersa dentro de cada organizacion estrategias de motivacion para mantener
un rendimiento laboral eficiente, que permitan tener a los subordinados satisfechos
para que asuman su trabajo con responsabilidad y asi la empresa pueda contar con

un equipo de trabajo organizado para cumplir los objetivos y metas de la misma.

En el Ecuador segln (Rodriguez, 2016) existen mecanismos que ayudan a motivar
e incentivar a los empleados para alcanzar niveles de eficiencia 6ptimos y mejorar
el clima organizacional; Estos planes de incentivos motivacionales no se aplican
en la mayor parte de las entidades publicas de nuestro pais, debido a que existen
fuerzas bloqueadoras institucionales que impiden la implementacién de estos
planes que serviran al mejoramiento de la situacion laboral dentro de las entidades
publicas. El servidor publico es afectado en los procesos de crecimiento profesional,
debido a que existen intereses politicos de por medio que han limitado programas
de incentivos laborales o que han resultado ser obsoletos y que en la actualidad ya

no generar ningun impacto para el bienestar del personal.



De esta manera, gran parte de las instituciones publicas no adoptan estas medidas
de trabajo, con lo cual no generarian una adecuada motivacion que dinamice el
rendimiento del personal, provocando una baja competitividad, por el contrario, en
las empresas que adoptan estas medidas de implementar estrategias de motivacion,
planes de incentivos, fomentar el trabajo en equipo, planes de capacitacion, entre

otros, sobresalen por la calidad de su producto o servicio.

Dentro del GAD MUNICIPAL DEL CANTON SALINAS son evidentes las causas
que conllevan a tener un deficiente desempefio en sus trabajadores siendo la
principal la desmotivacion, asi mismo, la desorganizacion, relaciones
interpersonales, liderazgo, los chismes de corredor que generan conflictos a
menudo, ademas la poca cooperacion y predisposicion que cada trabajador posee.
Cada uno de los factores antes mencionados impactan de manera negativa al talento
humano dando paso a la irresponsabilidad, baja productividad, actitudes laborales

inadecuadas.

Aunque la institucion objeto de investigacion realiza programas de capacitacion,
seminarios, talleres, direccionados al area administrativa, financiera, operativa,
mantiene una problemaética con el talento humano el cudl carece de incentivos
motivacionales, es decir, que la institucion se preocupe de satisfacer sus
necesidades, brindadndole seguridad y bienestar a sus colaboradores que mejore su
desempefio laboral. Estd comprobado que un trabajador motivado tendra una actitud
positiva con sus actividades, menos predispuesto en abandonar la empresa,

minimizando la rotacion de personal.



Cabe resaltar que la motivacién es un tema investigativo de suma importancia en
cada empresa debido a que permite generar ambientes y actitudes positivas que
repercuten en el desempefio de cada trabajador para el cumplimiento de sus
obligaciones, por lo que se debe incentivar siempre a los mejores colaboradores y

de manera creativa aumentar el compromiso con la empresa.

El estudio de la motivacion nos permitird indagar y conocer el grado de satisfaccion
de los trabajadores, el &nimo y las necesidades que cada uno posee, para plantear
las estrategias de motivacion idoneas logrando mejorar no solo el desempefio
laboral sino también optimizar el crecimiento de la institucién. Por lo tanto, ante
esta problematica surge la necesidad de realizar la Formulacién del Problema:
¢Coémo la implementacion de estrategias de motivacion incide en el desempefio de

los trabajadores del GAD Municipal del canton Salinas?

Una vez formulado el problema tenemos la sistematizacion tal como se menciona

a continuacion:

e (Cudl es la situacion actual en el GAD Municipal del canton Salinas en
cuanto a la motivacion y el desempefio laboral?

e ;Qué principios o teorias acerca de la motivacion y el desempefio laboral
respaldan la presente investigacion?

e ;Cual es el grado de motivacion y desempefio laboral de los trabajadores

del GAD Municipal del canton Salinas?

Basandonos en el problema planteado podemos definir como Objetivo General:



Proponer estrategias de motivacion para la mejora del desempefio de los

trabajadores del GAD Municipal del cantén Salinas.

Para dar cumplimiento al objetivo planteado se determinaron las siguientes Tareas

Cientificas:

e Diagnosticar la situacion actual en el GAD Municipal del canton Salinas en
cuanto a la motivacion y el desempefio laboral.

¢ Identificar los factores de motivacion que inciden en el desempefio laboral

e Establecer estrategias de motivacion que se precisan para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores del GAD Municipal del cantén

Salinas

Ante la problematica que mantiene la organizacion, podemos mencionar como
Justificacidn, los fundamentos teoricos de la variable independiente (motivacion)
y la variable dependiente (desempefio laboral) tal como se menciona a

continuacion:

(Torres & Torres, 2016) manifiestan que la Motivacidn es una destreza fundamental
que el lider posea, debido que se muestra como el conocimiento de las necesidades
de cada individuo o lograr que las tenga claras, para que todos sus esfuerzos y

objetivos estén direccionados en las responsabilidades a realizar.

Por otra parte, (Salas, 2014) expresa que el desempefio laboral es el

comportamiento o conducta implicita en los trabajadores, consigo mismo o en las



relaciones interpersonales que se crean en la organizacion, donde a su vez influye

de manera importante el factor ambiental.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, este trabajo posee un enfoque cualitativo
y cuantitativo, con un alcance descriptivo — exploratorio, abarcando los métodos
deductivo, inductivo y analitico, asi mismo se llevd a cabo la recoleccion de
informacion mediante los instrumentos tales como: la entrevista y la encuesta con

la finalidad de lograr los objetivos planteados.

En cuanto a la justificacion préactica, el estudio tiene como propdsito enfocarse en
el talento humano del GAD Municipal del canton Salinas, identificando el nivel de
satisfaccion y desemperfio laboral que cada uno posee, de las cuales se logran
establecer estrategias de motivacion para la consideracion de los directivos del
GAD vy que por medio de su implementacion permitird mejorar el desempefio de
los trabajadores que se vea reflejado en una mejor atencion al cliente teniendo una
mayor eficacia en las tareas asignadas y que al fin permita alcanzar las metas

organizacionales.

Considerando las tareas cientificas antes mencionadas se plantea la Idea a defender
“La implementacion de estrategias de motivacion mejorara el desempefio de los

trabajadores del GAD MUNICIPAL del canton Salinas, provincia de Santa Elena.”

El trabajo esta conformado por la parte introductoria que empieza por el

planteamiento del problema, formulacion del problema, objetivo general y tareas



especificas, justificacion, idea a defender, asi mismo la investigacion consta de tres

capitulos incluyendo la propuesta.

En el capitulo I, se detalla el marco teorico, donde se encuentra la revision de la
literatura, el desarrollo de teorias y conceptos segin autores, ademas los
fundamentos filosoficos, sociales, psicoldgicos y legales que direccionan a la

investigacion mediante ideas claras y precisas.

El capitulo Il, menciona los materiales y métodos de investigacion, tipos de
investigacion, disefio de muestreo y recoleccion de datos que permitan la

comprension del estudio.

En el capitulo 111, se encuentran los resultados, analisis de datos, limitaciones y la
propuesta de estrategias de motivacion para mejorar el desempefio de los
trabajadores del GAD municipal del cantdn Salinas, seguido por las conclusiones

para llegar a las recomendaciones que el proyecto necesita.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

1.1.Revision de literatura

Plan motivacional y su incidencia en el desempefio laboral del talento humano de
la empresa KLINNES S.A. Distribuidora de Claro, cantén Guayaquil, provincia del

Guayas, afio 2016.
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

(Cruz, 2016) Facultad de Ciencias Administrativas. Trabajo de titulacion previo a
la obtencion del titulo de Ingeniero en Administracién de Empresas. La Libertad —
Santa Elena — Ecuador hace referencia al Plan motivacional y su incidencia en el
desempefio laboral del talento humano de la Empresa Klinnas S.A. distribuidora de

Claro en el cantén Guayaquil, provincia del Guayas en el afio 2016.
Problema General

La empresa Klinnas S.A., posee programas de capacitacion mayormente orientados
hacia el area administrativa, no obstante, enfrenta la problematica de incentivos,
gue promuevan la productividad y desempefio laboral del personal administrativo
y operativo. Por otra parte, cabe destacar que se evidencia una notable ausencia del
desarrollo profesional del talento humano, debido a que su instruccién es
marcadamente secundaria. La Formulacién del Problema: ;De qué manera incide
un Plan Motivacional en el desempefio laboral del Talento Humano en la empresa

Klinnas S.A.?



Objetivo General

Elaborar un plan motivacional que contribuya a optimizar el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Klinnas S.A., distribuidora de Claro, del canton

Guayaquil, provincia del Guayas.

Metodologia

Este trabajo de investigacion es de caracter descriptivo considerando un enfoque
cualitativo y cuantitativo, en cuanto a los métodos de investigacion se emplearon el
método inductivo, deductivo y analitico. Para el disefio de muestreo la poblacion

estuvo compuesta por 46 personas por ende la muestra fue el total de la poblacion.

Instrumentos de recoleccién de datos

Para el levantamiento técnico de informacion se procedio a la elaboracion de una
encuesta por constituir la herramienta que brinda mas facilidades para la
recopilacion de datos primarios y a menudo es el Gnico que se emplea en un estudio
de investigacion. La ventaja principal del método de encuesta es su flexibilidad, se
uso para obtener informacién confiable, con mayor rapidez y a un costo mas bajo.
La encuesta en mencién fue aplicada a los 46 trabajadores de la empresa Klinnas
S.A. y estuvo preparada con preguntas cerradas y sus opciones de respuestas eran

dicotomicas, politomicas, y otras tenian una escala de Likert.

Conclusiones

e La investigacion permitio identificar los principales problemas de

desmotivacién, asi como el de conocer lo que esperan los colaboradores de
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la organizacion en el entorno, identificando la oportunidad de crear un
proceso reflexivo sustentado en la motivacion como metodologia orientada
al desempefio laboral que permita iniciar un viaje hacia el
autodescubrimiento del auténtico nivel de compromiso y calidad, dominio
de habilidades y destrezas.

e Los fundamentos tedricos y herramientas propuestas en el trabajo
investigativo han permitido asentar las bases de edificacion para el
fortalecimiento de las habilidades de los colaboradores de la empresa
Klinnas S.A, El proceso de la metodologia es dirigido a todas las areas de
la organizacion, cuya aplicacion puede generar diferentes resultados, pero
el significado serd siempre el mismo, asistir el crecimiento personal y
profesional de los colaboradores.

e Se puede ultimar que, durante el proceso del disefio del Plan Motivacional
para empresa Klinnas S.A. se ha permitido formar una concepcion acerca
de la naturaleza de este contexto organizacional, es asi que el talento
humano de esta empresa ha reconocido el valioso impacto que un plan

motivacional ejerceria el desempefio laboral.

Recomendaciones

e Se recomienda entablar relaciones afectivas con el talento humano, que no
solo se sienta la presion de ser proveedores benéficos para el desarrollo de

la empresa, sino que se sientan parte de una familia, con virtudes y defectos,
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y que encuentren en la empresa una mano amiga, que sepa escuchar sus
necesidades y porque no, se proporcione una ayuda a la solucién de estas.

e Se recomienda estar pendiente de las falencias de los colaboradores, a fin
de fortalecerlos en temas que ayuden a superar sus miedos y truncamientos
en diario laboral, proponer una sélida comunicacién y de confianza, a fin de
evitar el silencio de situaciones que puedan ocasionar problemas al
desarrollo de la organizacion: Propiciar reuniones de trabajo periodicas,
para potenciar la relacion entre jefe-colaborador, fomentando la lluvia de
ideas de mejorar el trabajo dia a dia.

e Se recomienda aplicar el Plan Motivacional en todas sus partes, debido a
que éste cuenta con los requerimientos necesarios para que el Desempefio
del Talento Humano sea mayor, ademas de fortalecer la identidad

organizacional, integrando a todas sus unidades.

La motivacion y su incidencia en el rendimiento laboral en la pastoral social Caritas

de la Diécesis de Ambato.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

(Valencia, 2016) Facultad Ciencias Humanas y de la Educacion. Informe final de
trabajo de graduacion o titulacion previo a la obtencién del titulo de Psicdloga
Industrial. Ambato — Ecuador, hace referencia a la motivacion y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la pastoral social caritas de la Didcesis

de Ambato en el 2016.
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Problema General

En la ciudad de Ambato La Pastoral Social Caritas Ambato aplica un programa
“Salud y Crédito por un Bienestar Familiar”, que consiste en la creacion de bancos
comunales y en la entrega de créditos con un bajo interés, con el principal objetivo
de mejorar la calidad y condiciones de vida de las familias de Tungurahua. Este
proceso actualmente no cuenta con el rendimiento esperado, debido entre otras
causales a los bajos niveles de motivacién que incentiven a los trabajadores para
que se sientan identificados con la institucion, mejoren su desempefio y evitar el
alto indice de rotacion. La Formulacion del problema: (Coémo incide la
motivacion en el Rendimiento Laboral del personal de la Pastoral Social Caritas

Ambato de la Provincia de Tungurahua?

Objetivo General

Determinar la influencia de la motivacion en el rendimiento laboral en la Pastoral

Social Caritas Ambato.

Metodologia

La presente investigacion aplica el enfoque cualitativo — cuantitativo. Es
cualitativo, porque hace un estudio contextualizado del problema existente en la
organizacion, busca tener un enfoque hacia dentro de su realidad, para establecer

mecanismos que permitan cambiar esa realidad existente.
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Instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas de recoleccion de datos empleados en la presente investigacion fueron:

las entrevistas y las encuestas, Se parte de un cuestionario estructurado en funcién

de la operacionalizacion de las variables, que han sido sustentadas debidamente en

el marco teorico del trabajo, dicho cuestionario es aplicado a través de la técnica de

la entrevista al total del universo.

Conclusiones

En la Pastoral Social Caritas Ambato el personal tiene un alto grado de
desmotivacién, lo cual ha influido directamente en el rendimiento laboral de
los colaboradores, repercutiendo en la productividad de la organizacion y la

salida de buenos colaboradores.

En esta organizacion la mayoria de los trabajadores encuestados;
manifiestan que poseen un nivel motivacional bajo, esto ha influenciado de
manera drastica en el trabajo de cada colaborador, es decir; en su bajo

rendimiento, afectando asi al desarrollo de la empresa.

Se ha identificado que en la organizacién los factores motivacionales que
intervienen en el rendimiento laboral son las remuneraciones y beneficios,
mismos que no son distribuidos equitativamente o por el grado de
responsabilidad de cada puesto de trabajo, lo que ha afectado de manera
directa a los colaboradores, impidiendo asi que desarrollen sus habilidades

y que busquen nuevas oportunidades laborales.
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Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio de los trabajadores del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena, afio 2017.

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

(Alejandro, 2017) Facultad de Ciencias Administrativas. Trabajo de titulacion
previo a la obtencion del titulo de Ingeniero en Administracion de Empresas. La
Libertad — Santa Elena — Ecuador hace referencia al Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio de los trabajadores del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Santa Elena, afio 2017.

Problema General

En la actualidad en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cant6n Santa Elena,
existen factores negativos que pueden conllevar a un clima laboral desfavorable ya
sea en lo administrativo u operativo que esté afectando directamente a los
trabajadores, es por ello que el trabajo de investigacion estd orientado a los
departamentos y a todos los funcionarios que operan dentro de la organizacién, con
el fin de analizar si existe un excelente o una deficiente administracion y
organizacion en lo que concierne del clima laboral en la institucion y si esto incide
en el desempefio de los trabajadores. La Formulacién del problema: ¢Permite el
analisis del clima laboral identificar la incidencia del desempefio de los trabajadores
del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Santa Elena, provincia de

Santa Elena?
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Objetivo General

Analizar el clima laboral mediante un trabajo de investigacion descriptivo que
indique la incidencia del desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Santa Elena, afio 2017.

Metodologia

Este trabajo de investigacion es de caracter descriptivo-correlacional considerando
un enfoque cualitativo y cuantitativo, en cuanto a los métodos de investigacion se
emplearon el método inductivo, deductivo. Para el disefio de muestreo la poblacién
estuvo compuesta por 533 personas aplicando la formula da como resultado para la

muestra 168.

Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para las variables que se establecen en la investigacion se recolect6 informacién y
de esta manera se procedio a efectuar la aplicacion de las siguientes técnicas e
instrumentos de recoleccion sobre la informacién la cuales se considera como

entrevista, encuesta, guia de entrevista y cuestionario.

Conclusiones

e La investigacion del clima laboral determind que existen factores de riesgo
que dificultan el desempefio de los trabajadores, obstaculizando los procesos
de comunicacion, trabajo en equipo y el desarrollo personal, elementos

esenciales para generar una buena labor dentro de la institucion, que ayude
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a fortalecer los conocimientos, habilidades y destrezas de los colaboradores
y también el nivel de productividad del GAD Municipal del Canton Santa

Elena.

e Elestudio del trabajo investigativo ayudo a diagnosticar los problemas y las
falencias que los directivos administrativos desconocian tanto de sus
colaboradores del area de trabajos y de los usuarios que acuden a la
institucion y la carencia de estrategias que mejoren en desempefio de los

trabajadores.

e El estudio que proporciona las investigaciones sobre el clima laboral de
instituciones similares tenia argumentos y analisis que ayudaron y sirvieron
de base para contrastar de mejor manera la investigacion en la institucion
ademas de examinar la incidencia que afecta al desempefio laboral de los

colaboradores.

e EI clima laboral mediante los resultados obtenidos de las encuestas y
entrevistas permitid planificar un analisis y exhaustiva comprobacion de los
factores negativos como la deficiente capacitacién, y la motivacion sin
embargo existen puntos positivos que resaltan como la comulacion regular
que poseen los colaboradores que a diario viven los colaboradores de la
institucion.

Recomendaciones

e La importancia de esta investigacion es plantear las formas de solucionar

los problemas que se encuentran dentro de ella y a medida que se va
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encontrando los factores negativos proponer un plan de mejora o estrategias
que ayuden a impulsar el rendimiento de los trabajadores y que se

involucren mas en la productividad de la institucion.

Se deben tomar medidas correctivas para que los directivos tengan
conocimientos de los problemas que sus colaboradores desarrollan al
momento de ejercer su trabajo y que alternativas puedan disefiar para

solucionarlos.

Las investigaciones que se involucran en el tema del clima laboral deben
tener en cuenta las falencias que se viven en el entorno empresarial ya que
el trabajo investigativo ayudaréa al disefio de mejores soluciones para superar

los problemas existentes.

La interpretacion de los resultados permitié indagar mas a fondo los
problemas que tenian los colaboradores y también las consecuencias que
generan a los usuarios, detallada esta informacion debe ser factible
seleccionar las falencias graves y las débiles, para solucionar en un orden

que no desvincule a la institucién con sus actividades laborales.

Es necesario disefiar un plan de mejora que ayude a la vinculacion y a
generar alianzas con otras instituciones, con el fin de recibir capacitaciones
sobre el clima laboral, en funcion a la realidad que se vive en las
instituciones publicas respecto al desempefio de los trabajadores, por ende,
es fundamental crear mecanismos que le permitan mejorar esta problematica

a corto plazo.
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1.2.Desarrollo de teorias y conceptos.

1.2.1. Motivacion

(Harold, Weirich, & Canicce, 2017) indican que los motivos humanos consisten en
necesidades, conscientes e inconscientes, algunas son primarias, como las
fisioldgicas de agua, alimentos, suefio y refugio, otras se pueden denominar
secundarias, como la autoestima, el estatus, como la afiliacion con otros afectos, los
logros y la autoafirmacion. La motivacién es un factor que se utiliza para la
satisfaccidn de necesidades y deseos. De tal forma que los directivos motivan a su
personal es decir que sorprenden a los trabajadores mediante incentivos, viajes,

recompensas, es decir que un trabajador se sienta satisfecho.

Por otra parte, (Rubid, 2016) define a la motivacion como “un impulso interior que
activa la predisposicion de un individuo a realizar cualquier actividad o
comportamiento orientado a una meta, en direccion al logro de un objetivo
determinado. Las motivaciones de las personas pueden identificarse en el marco de
cualquier area de actuacion. En el entorno laboral, el porqué de las actuaciones de
los colaboradores que realizan funciones especificas puede promover o frenar el
rendimiento que cada cual pueda tener en su trabajo. Esto implica que se ha de
conocer aquello que cada subordinado necesita y tratar de satisfacer sus demandas

para obtener mejores resultados de productividad, calidad y servicio”.

La motivacion debe estar considerada en las instituciones y empresas para obtener
resultados positivos en sus subordinados para que todas las actividades que se

realizan se lleven a cabo por medio los objetos de esta, es decir, en relacion con el
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trabajo. La motivacion muchas veces la vinculan con los incentivos debido a el
entusiasmo que es notorio en los trabajadores influyendo de manera positiva en el
comportamiento del individuo, impulsandole a lograr sus objetivos en la
organizacion, ademas de alcanzar sus metas personales debido que mejora el nivel

de satisfaccion en las actividades que realiza.

1.2.1.1.TEORIAS DE LA MOTIVACION

(Hughes, Ginnett, & Curphy, 2007) indican que es fundamental describir los
enfoques de cada una de las teorias de motivacion establece, las cuales se

mencionan a continuacion:

Necesidad: Dentro de la organizacion los individuos poseen
diversas necesidades, los lideres son los encargados de motivar a los
trabajadores logrando satisfacer esos deseos. Una de las maneras de
contribuir es atender las necesidades que estos presentan y orientar
de esta forma a las metas de la organizacion. Es por esto que, los
lideres tienen la capacidad necesaria para satisfacer desde las
necesidades basicas hasta llegar a las primordiales de los

trabajadores. Para este enfoque se puntualizan las siguientes teorias:

e Jerarquia de las necesidades de Maslow

e Teoria ERG de Alderfer

Diferencia individual: Los individuos se pueden diferenciar por

diversos aspectos sean estos: los rasgos personales, valores claves y
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el trabajo que desempefian. Debido a esto, los lideres por experiencia
pueden incluir en su empresa personas que posean con los aspectos
antes detallados, es decir, que tengan destrezas y habilidades
orientada al logro de las metas, valores promoviendo la motivacion
interna de cada trabajador. Asi mismo, este enfoque contiene las

siguientes teorias:

e Teoria de McClelland

e Teoria de Herzberg

Cognoscitiva: Las personas se sienten motivadas al momento que
tienen los objetivos planteados, debido a que se sienten capaces de
alcanzarlos teniendo en cuenta que con su esfuerzo recibiran
recompensas e incentivos. Por lo que el enfoque cognoscitivo
ademas de seleccionar personas que tengan motivacion propia
permite verificar si realizan una contribucion superior en la
obtencion de los objetivos establecidos. Es necesario, detallar las

siguientes teorias:
o Establecimiento de metas
e Teoria de las expectativas

e Teoria de la equidad
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1.2.1.1.1. Teoria de motivacion de necesidades de Maslow

Para (Rubid, 2016) este modelo, propuesto por A. Maslow, indica cinco tipos de
necesidades que son comunes en todas las personas y motivadoras del

comportamiento en tanto que el sujeto aspire a la satisfaccion de las mismas.

Los niveles de necesidades son cinco los mismos que se representan en forma
piramidal puesto que son categorias que se relacionan, segun el criterio del autor,
de manera jerarquica, lo que significa que una categoria de necesidades superior
solo se atiende y se activa para ejercer una influencia dominante sobre el

comportamiento una vez relativamente satisfecho el nivel inferior de necesidades.

También es importante recalcar las aportaciones de (Chiavenato, 2017) sobre esta
teoria manifestando que la piramide de la motivacion de Maslow se basa en la
denominada piramide de las necesidades, es decir, las necesidades se pueden
jerarquizar o clasificar por orden de importancia y de influencia en el

comportamiento humano. Abraham Maslow expuso las siguientes necesidades:

1. Las necesidades fisioldgicas son las basicas como la alimentacion, bebida,
habitacién y proteccion contra el dolor o el sufrimiento. También se les
Ilama necesidades bioldgicas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada para
avalar la persistencia del individuo.

2. Las necesidades de seguridad son las que estdn relacionadas con
mantenerse libre de peligros (reales o imaginarios) y estar protegido contra
amenazas externas o del entorno. Ademas, estan estrechamente relacionadas

con la supervivencia del individuo.
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3. Las necesidades sociales son las de la persona en sociedad como amistad,
participacion, pertenencia a grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con
la vida del individuo en sociedad con otras personas y con la aspiracion de
dar y recibir afecto.

4. Las necesidades de estima son las relacionadas con la manera en que una
persona se percibe y evalla, como la autoestima, el amor propio y la
confianza en uno mismo.

5. Las necesidades de autorrealizacion son las més elevadas del ser humano
y lo llevan a realizarse por medio del desarrollo de sus aptitudes y
capacidades. Son las necesidades humanas que se hallan en la parte mas alta
de la piramide y reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su

potencial y desarrollarse continuamente a lo largo de la vida.

Mediante los aportes de los autores antes mencionados para Maslow crear una
piramide con un orden jerarquico acorde a las necesidades de los seres humanos fue
de vital importancia, debido que se pueden priorizar desde las necesidades basicas
fisiol6gicas que se centran en la alimentacion, la salud, habitacion, entre otras hasta
las mas alta que se basa en las aptitudes que tiene el individuo para lograr desarrollar

sus capacidades.

1.2.1.1.2. Teoria ERG de Adelfer

Por lo que se refiere a esta teoria (Rubid, 2016) en su libro relata que, en 1969, un

critico de la teoria de Maslow, Alderfer, difiere en que el modelo de jerarquia de
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necesidades no es aplicable a los miembros de las organizaciones. En su opinion,

se mencionan diversas necesidades que €l agrupa en tres necesidades basicas:

Necesidades de existencia: relacionadas con los requisitos materiales para
la supervivencia.
Necesidades de relacion entre personas: basadas en la interaccién con
otros individuos.
Necesidades de desarrollo y de autorrealizacion racional/potencial: las

capacidades que la propia persona aprecia positivamente de si mismo.

Asi mismo en su libro llamado comportamiento organizacional (Chiavenato,

2017) explica que Alderfer trabajo con la piramide de Maslow, pero la redujo

en necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento.

1. Las necesidades de existencia: se basa en el bienestar fisico; la existencia,

la preservacion y la supervivencia. Incluyen las necesidades fisioldgicas y
las de seguridad de Maslow.

Las necesidades de relaciones: se refieren a la aspiracion de interaccion
con otras personas, es decir, a las relaciones sociales. Contienen las
categorias sociales y los componentes externos de las necesidades de estima
de Maslow.

Las necesidades de crecimiento: se refieren al desarrollo del potencial
humano y al deseo de desarrollo personal. Incluyen los componentes
intrinsecos de la necesidad de estima de Maslow, asi como la necesidad de

autorrealizacion.
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Para Adelfer fue conveniente resumir las necesidades antes expuestas por Maslow
puesto que las agrupé desde las necesidades de existencia en donde incluye los
requisitos para la supervivencia, las necesidades de relaciones la cual indica la
interaccion de los individuos con los demas y las necesidades de crecimiento donde

incluyen los componentes internos que influyen en la autorrealizacion.

1.2.1.1.3. Teoria de las necesidades de McClelland

En su articulo (Lozano & Barragan, 2015) incluyeron el aporte de (McClelland &
Burnham 1976) sefialando que el logro, el poder y la afiliacién son las tres

necesidades importantes que ayudan a explicar la motivacion de las personas asi:

1. Las necesidades de logro: se relacionan con el impulso de sobresalir, el
logro en relacion con un grupo de estandares y la lucha por el éxito.

2. Las necesidades de poder: Influir en el comportamiento de otros.

3. Las necesidades de afiliacion: la aspiracion de relaciones interpersonales

apegadas y cercanas.

También (Chiavenato, 2017) mantiene que la dindmica del comportamiento

humano parte de tres motivos o necesidades basicas: realizacion, poder y afiliacion.

1. La necesidad de realizacion es la necesidad de éxito competitivo,
busqueda de la excelencia, lucha por el éxito y realizacién en relacion con
determinadas normas. Algunas personas tienen una inclinacién natural por
el éxito y buscan la realizacidn personal, mas que la recompensa por el éxito

en si.

25



2. Lanecesidad de poder es el impulso que lleva a controlar a otras personas
o influir en ellas, a conseguir que adquieran un comportamiento que no
tendrian de forma natural. Es el deseo de producir un efecto, de tener
influencia y de controlar a otras personas, de estar al mando. Las personas
que tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas y de estatus y
suelen preocuparse mas por el prestigio y la influencia que por el desempefio
eficaz.

3. La necesidad de afiliacion es la inclinacion hacia las relaciones
interpersonales cercanas y amigables, el deseo de ser amado y aceptado por
los deméas. Las personas que tienen esta necesidad buscan la amistad,
prefieren situaciones de cooperacion en lugar de aquellas de competencia y

desean relaciones que impliquen comprension reciproca.

MccClelland indic6 que existen tres necesidades fundamentales en el individuo las
cuales son la necesidad del logro que se basa en querer alcanzar el éxito y la
excelencia en lo propuesto, ademas, la necesidad de poder que se refiere a la
influencia de una persona en otra, es decir, tener autoridad, y por ultimo la
necesidad de afiliacion que se efectlia en el momento en que las personas desean

tener relaciones interpersonales buenas.

1.2.1.1.4. Teoria de Herzberg

Con respecto a esta teoria (Palomo, 2017) afiadio las aportaciones de (Herzberg,
1968) resume su teoria de la forma siguiente: “Los componentes que contribuyen a

la satisfaccion (y motivacion) en el trabajo son diferentes e independientes de los
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factores que tienden a incitar insatisfaccion. Se deduce, por tanto, que estos
sentimientos no son opuestos entre si, ya que segun estudiemos la satisfaccion o la

insatisfaccion en el trabajo, los factores a considerar son totalmente diferentes”.

Los elementos que aportan al crecimiento intrinsecos del talento humano son: la
ejecucion, el reconocimiento, el compromiso, la responsabilidad y el desarrollo.
Los elementos de evitacion del descontento o factores higiénicos que son
extrinsecos al trabajo mismo contienen: politica y administracion de la empresa
control, relaciones interpersonales condiciones de trabajo, salario, status y

seguridad.

Ademas (Chiavenato, 2017) Segun Herzberg, la motivacién de los individuos para
el trabajo depende de dos factores intimamente relacionados: factores higiénicos y

motivacionales.

1. Los factores higiénicos: son los contextos de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones
fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion,
el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la
relacion con los colegas, etc. Por ello los llamados factores de satisfaccion
incluyen:

2. Los factores motivacionales: se refieren al perfil del puesto ya las

actividades relacionadas con él. Provocan una satisfaccion duradera y
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aumentan la productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores
motivacionales son 6ptimos elevan esencialmente la satisfaccion de las
personas y cuando son fragiles acaban con ella. Los factores de satisfaccion
son:

e Uso pleno de las destrezas personales

e Libertad para decidir como elaborar el trabajo

e Responsabilidad total por el trabajo

¢ Definicion de metas y objetivos afines con el trabajo

e Autoevaluacion del desempefio

Mediante esta teoria se puede notar que los factores que inciden en el individuo de
manera positiva 0 negativa son internos y externos o como las denomina el autor
intrinsecos y extrinsecos; puesto que los factores intrinsecos son las motivaciones,
los incentivos, las recompensas que satisfacen a las personas, mientras que, los
factores extrinsecos son el ambiente, las relaciones que se dan entre compafieros de
trabajo, el clima organizacional en el que se desenvuelven evitando los conflictos

en el mismo.

1.2.1.1.5. Establecimiento de metas

En su tesis (Ochoa, 2014) expone que la teoria del establecimiento de metas se
refiere en términos del efecto que tienen sobre el rendimiento lo especifico de las
metas, el reto y la retroalimentacion. El trabajar por una meta es una fuente
fundamental de motivacion para el trabajo, las metas es lo que dice al subordinado

lo que debe hacerse y cuanto esfuerzo necesita dedicar, es posible afirmar que las
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metas especificas incrementan el desempefio y la retroalimentacion genera un

desempefio eficiente que la ausencia de ellas.

Ademas (Salazar & Gutierrez, 2016) sefialan: en 1969, Locke con la teoria del
establecimiento de metas, sefiala que la motivacién que el subordinado desenvuelve
en su puesto de trabajo se da por su nivel de esfuerzo o ejecucion estara segun el
nivel de dificultad de las metas que se desea lograr. Las metas pueden tener varias
funciones como aumentar la constancia, la ayuda a la elaboracion de estrategias,

centrar la atencién y la accién estando atentos a la tarea.

El establecimiento de metas es una teoria que se centra en la definicion de objetivos
por parte del subordinado para motivarse mejorando su desempefio con esfuerzo,

dependiendo del grado de dificultad para que estas metas sean alcanzables.

1.2.1.1.6. Teoria de las expectativas

Acerca de la teoria de las expectativas (Chiavenato, 2017) sefiala que, también
conocida como teoria de la expectacion, y parte del supuesto de que las necesidades
humanas se pueden satisfacer observando ciertos comportamientos. En un contexto
cualquiera, los individuos deben optar por diversos comportamientos que podrian
satisfacer sus necesidades. La teoria de las expectativas ofrece una explicacion de
la manera en que las personas escogen un comportamiento entre un conjunto de
opciones. Se fundamenta en el postulado, aparentemente simple que los individuos
eligen aquellas conductas que consideran que les dardn resultados (recompensas
como salario, reconocimiento y éxito), y que resultan atrayentes porque satisfacen

sus necesidades determinadas. A partir de este principio, la teoria de las
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expectativas muestra como analizar y predecir los comportamientos que las

personas eligen.

Para (Rubid, 2016) Esta teoria es una de las que mas aportes ha hecho en la
comprensién de la motivacion en el trabajo, porque pretende abordar la forma en
que se puede desarrollar y guiar hacia un buen destino la conducta de las personas
en las organizaciones. A la vez, trata de describir por qué las personas eligen
determinadas formas y vias de conducta para conseguir alcanzar los objetivos que

se han planteado.

La teoria de las expectativas indica como condicion necesaria para la motivacién
de los individuos que el subordinado asuma que puede conseguir recompensas a
partir de su buen desempefio. Por lo tanto, es necesario que las recompensas sean
atrayentes para los trabajadores, y en este caso se abordan las diferencias

individuales en cuanto a escala de valores y necesidades que posea cada trabajador.

La teoria de las expectativas se refiere al comportamiento que cada persona cree
adecuada para mejorar su desempefio, asi mismo se esfuerzan para hacer que ese
desempefio sea superior y asi conseguir los resultados deseados los cuales tendran

una recompensa.

1.2.1.1.7. Teoria de la equidad

Considerando que (Chiavenato, 2017) manifiesta que esta teoria fue puntualizada
por Adams, se centra en la comparacion que las personas hacen entre sus

aportaciones y recompensas Y las de otros. Las personas contrastan su trabajo, sus
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entradas (esfuerzos, experiencias, educacion y competencias) y los resultados que
obtienen (remuneracion, aumentos y reconocimiento) en comparacion con los de
otras personas. Analizan lo que reciben de su trabajo (resultados) en relacién con lo
que invierten en €l (entradas), y comparan esa relacion con las de otras personas
relevantes. Cuando esta comparacion produce la percepcion de que las relaciones
son iguales, decimos que existe un estado de equidad. Cuando se percibe que esas
relaciones son desiguales, las personas experimentan una tension negativa que
conduce a la necesidad de una accién correctiva a efecto de eliminar cualquier

injusticia.

Se pueden utilizar cuatro referencias para la comparacion:

1. Propia interna: la experiencia de la persona en otro puesto de la misma
organizacion.

2. Propiaexterna: la experiencia de una persona en el mismo puesto, pero en
otra organizacion.

3. Otra interna: comparacion con otra persona dentro de la misma
organizacion.

4. Otra externa: comparacion con otra persona de otra organizacion.

También (Ochoa, 2014) manifiesta en su tesis “El rol que juega la equidad en la
motivacion, los colaboradores comparan lo que aportan a sus empleos con lo que
obtienen de ellos en relacion con los de otras personas. Percibimos lo que
obtenemos de un trabajo en relacion. con lo que aportamos después comparamos

nuestra razon insumo-producto con la de otros que ni importan.”
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Las personas tienden a compararse en la vida cotidiana por ende en el &mbito laboral
también se da a menudo cuando perciben lo justo o lo injusto, es decir, comparan
las recompensas, salarios, asensos frente al de sus compafieros y si las

comparaciones son iguales se sentiran motivados, caso contrario se desmotivaran.

Variable Dependiente

1.2.2. Desempefio Laboral

En cuanto a este tema (Morgan, 2015) sustenta que “El desempeio laboral es una
herramienta que mide la percepcion que tienen tanto los proveedores como los
clientes internos" de un colaborador. Esta herramienta propone informacion sobre
su desempefio y sus competencias individuales con la finalidad de identificar areas
de mejora continua que aumenten su colaboracién al logro de los objetivos de la

organizacion."

Ademés (Mejillon, 2017) indica que “El desempeno laboral mide el rendimiento
expuesto por parte de los trabajadores a la organizacion, el mismo que permite
identificar las areas con efectos positivos y negativos, la intencion de medir el

desempeio es mejorarlos para lograr cumplir con los objetivos propuestos.”

El desempefio laboral se refiere al rendimiento que posee cada trabajador al
momento de realizar las actividades asignada, el desenvolvimiento con el que actla,
es por esto que gran parte de las empresas evaltan el desempefio para medir el grado

de eficacia y eficiencia con que realizan sus actividades.
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1.2.2.1.Competencias

(Veliz, Jorna, & Berra, 2016) en su articulo afiaden la definicion de (Urbina, 2007)
quien conceptualiza a las competencias como “la integracion de conocimientos,
habilidades, conductas, actitudes, aptitudes y motivaciones conducentes a un

desempefio adecuado y oportuno en diversos contextos.”

Ademés (Ortiz, Caicedo, Gonzalez, & Recino, 2015) incluyen el aporte de
(Tobo6n,2010) el cual sefiala que las competencias “son actuaciones integrales ante

actividades y problemas de contexto con idoneidad y compromiso ético.”

Las competencias estan inmersas en cada individuo y las desarrollan a través de las
actitudes, capacidades, habilidades con las que se desenvuelven en las diferentes

situaciones que se le presenten alcanzando un desempefio apropiado.

1.2.2.1.1. Comportamiento

Para (Teran, 2017) EI comportamiento es por lo general predecible y el estudio
sistematico de este es un medio para hacer predicciones razonablemente correctas,
definiéndose como la observacion de las relaciones, el intento de atribuir causas y
efectos y la extraccion de conclusiones basadas en evidencia cientifica para explicar

y predecir el comportamiento., asi como para promover los cambios necesarios.

También (Hernandez, 2017) define el comportamiento como “La conducta de una
persona durante un periodo corto o prolongado, y que incluye cualquier cantidad de

acciones individuales.”
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El comportamiento es la conducta o conjunto de actos internos o externos que un
individuo posee para enfrentarse al ambiente en el que se encuentra de forma

positiva 0 negativa.

1.2.2.1.2. Conocimiento

(Barturen, 2017) utilizé la definicion de (Chiavenato,2009) el cual indica que “es
la informacion ordenada y sistematizada de cada persona. Es un activo intangible y
el recurso mas importante de la era de la comunicacion. Es aquello que se consigue

por medio del estudio y la experiencia.”

(Avedafio & Flores, 2016) en su articulo consideraron la conceptualizacion de
(Stenmark, 2001) quien sefala que el conocimiento “Es fundamentalmente personal

e inmerso en la practicas individuales y organizacionales.”

El conocimiento esta inmerso en cada individuo el mismo que se va puliendo a

través de la experiencia y de la informacion adquirida acorde al nivel de estudio.

1.2.2.1.3. Habilidades

(Portillo, 2017) sefiala la definicion de (Griffin,2014) quien manifiesta
las habilidades como acciones que las personas pueden realizar. La competencia
abarca la calidad y capacidad de transferencia de una accion en el tiempo y en el
contexto. Es decir, nadie aplica una habilidad con la misma destreza todo el tiempo,

el desemperio se ajusta de acuerdo con las exigencias del momento y del contexto.

Asi mismo (Barturen, 2017) en su tesis enuncia el aporte de (Chiavenato, 2009) el

cual sefiala que ‘“son capacidades para trabajar con personas, comunicar,
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comprender sus actitudes y motivaciones y aplicar un liderazgo eficaz. Facilidad

para las relaciones interpersonales y equipo.”

Las habilidades son las capacidades de las personas para desarrollar una actividad,
las destrezas con la que se desenvuelven en el contexto en el que se encuentre, asi
mismo las relaciones con los comparieros de trabajo y al momento de trabajar en

equipo.

1.2.2.2.Tipos de desempefio

1.2.2.2.1. Desempeiio Individual

En su tesis (Navarro, 2014) menciona que el Instituto de Prevencion y Asistencia
Social para el personal del Ministerio de Educacion de Venezuela (IPASME,2013)
conceptualiza al desempefio individual como “El logro que cada empleado debe

alcanzar durante un periodo especifico en el marco de accion de su unidad.”

El desempefio individual es el desarrollo del trabajador en la organizacion que debe
estar orientado a lograr resultados que esta espera, aportando al desempefio

organizacional.

1.2.2.2.2. Desempefio Grupal

El desempefio grupal pueden ser analizados en términos de desempefio de la misma
forma que la organizacion a la que pertenecen: Este sera igualmente el resultado de
la combinacién de una serie de componentes: Los productos de la empresa, los
procesos Y sistemas de trabajo, la forma en la que se ejerce el liderazgo, la calidad
y cantidad de tecnologia puesta al servicio del grupo de empleados que se analiza,

entre otros elementos permitirdn un mayor o menor aprovechamiento del talento de
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los miembros del equipo. La combinacidn de estos dos factores debe estar orientada
a aprovechar un ambiente de negocios propicio o de contrarrestar los efectos de un

ambiente adverso para poder maximizar sus resultados. (Tiomatsui, 2014)

Asi mismo (Durand, 2017) revela que el desempefio grupal no es monolitico, mas
aun, la evidencia indica que dificilmente resultan en una articulacion armoniosa de

capacidades individuales y procesos grupales.

El desempefio grupal es analizado por las capacidades de cada individuo y como
Ilevan a cabo las actividades asignadas en grupo, y como interacttan para llegar al

mismo resultado.

1.2.2.2.3. Desempefio Organizacional

(Cuesta, 2016) incluye la conceptualizacién de (Morales, 2006; Oficina Nacional
de Normalizacion, 2007; Cuesta, 2010) quienes indican que el desempefio
organizacional es la “Capacidad de la organizaciéon que armoniza los resultados
individuales, grupales y de la propia organizacién; estimula el rendimiento;
reconoce las percepciones de los trabajadores; y expresa las caracteristicas de las

competencias que ésta posee.”

Ademas (Cuesta, y otros, 2018) en su articulo indican que el desempefio
organizacional Es el hecho que se “reconoce la percepcion de los trabajadores”,
donde esta precisamente la consideracion de la subjetividad, de lo intangible. No
solamente son “resultados” (concretos o tangibles) “individuales, grupales y de la
propia organizacion”, sino la consideracion de los intangibles expresos mediante la

“percepcion de los trabajadores”.
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El desempefio organizacional es la habilidad que posee la empresa para analizar los
resultados individuales y grupales tomando en cuenta los aspectos positivos y
negativos para tomar correcciones y mejorar continuamente alcanzando los

objetivos organizacionales.

1.2.2.3. Evaluacién de desempefio

En cuanto a este tema (Morgan, 2015) define” la evaluacion del desempefio como
un proceso sistematico y periddico que sirve para estimar cuantitativa y
cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de las personas. Su principal
objetivo es determinar si los empleados estan haciendo correctamente su labor. Esta
puede aportar informacién sobre la necesidad de mejorar del colaborador a nivel de

conocimientos y habilidades.”

Para (Koontz, Cannice, & Weihrich, 2017) la evaluacion de desempefio es un
sistema que permite definir los objetivos de la empresa con todos sus subordinados
asi se podra constatar el progreso hasta llegar a la meta. Pero, este esquema de
controlar y medir no es el componente fundamental para administrar eficientemente

el desarrollo del talento humano de la institucion.

La evaluacién del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el
grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema
permite una medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y

el rendimiento o el logro de resultados.
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1.2.2.3.1. Efectividad

En cuanto a las aportaciones de (Came, Carballal, & Toscano, 2017) definen a la
efectividad “como la union entre la eficiencia y eficacia para alcanzar los objetivos
organizacionales, mediante el disefio y funcionamiento actual de un sistema
determinado, factores que, a su vez, se corresponden directamente con la manera
en que interactlan los diferentes elementos del sistema organizativo. Por tanto, la
efectividad organizacional consiste en identificar los fines de la organizacién y

determinar si se han alcanzado adecuadamente.”

Ademas (Rojas, Jaimes, & Valencia, 2017) afiaden en su articulo las acotaciones de
(Gutierrez,2007) quien manifiesta que “Efectividad se entiende que los objetivos
planteados sean transcendentes y éstos se alcancen.” La efectividad engloba dos
factores tales como: la eficacia y eficiencia que permiten alcanzar las metas trazadas

tomando en cuenta los recursos a utilizar.

1.2.2.3.2. Eficiencia

(Calvo, Pelegrin, & Satunirna, 2018) sefialan que la eficiencia se basa en los
recursos utilizados y los resultados conseguidos por la organizacion. Por ello, es
una capacidad o cualidad muy apreciada por las organizaciones debido a que en la
practica todo lo que estas hacen tiene como propdsito alcanzar metas u objetivos,

con recursos limitados y en situaciones complejas en muchos casos.

Asi mismo (Bejeguen, 2019) indica que “Se refiere puntualmente al
aprovechamiento éptimo de recursos (calidad y tiempo) que se asigna para el logro

de objetivos.”
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La eficiencia se basa en lograr un objetivo optimizando los recursos y en el menor

tiempo posible obteniendo el resultado esperado.

1.2.2.3.3. Eficacia

Los autores (Rojas, Jaimes, & Valencia, 2018) en su articulo publicado en la revista
Espacios mencionan al autor (Diez De Castro,2002) quien define a la eficacia como:

“Capacidad administrativa para alcanzar las metas o resultados propuestos.”

Por otra parte (Bejeguen, 2019) manifiesta que “Es la capacidad de hacer las
actividades convenientes y oportunas de un determinado trabajo que ayuden a la

organizacion a alcanzar sus metas propuestas.”

La eficacia consiste en cumplir con el objetivo sin tomar en cuenta si los recursos

son limitados o el tiempo, puesto que solo se desea llegar al resultado propuesto.

1.3.Fundamentos sociales, filosoficos, psicoldgicos y legales.

1.3.1. Fundamentos sociales

Los individuos tienden por naturaleza relacionarse entre si, es decir, convivir con
las demas personas, esto repercute de manera positiva a la motivacion y rendimiento
por lo que es de vital importancia para la convivencia social debido a que esta no
se da naturalmente si no que es construida. Asi mismo en las organizaciones para
lograr sus metas planteadas los trabajadores deben familiarizarse con los demas
departamentos en cuanto a la filosofia corporativa, mision, vision, objetivos, cultura

de la institucion, de la mano con los siguientes aspectos fundamentales: buena
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comunicacion, practicar el trabajo en equipo, mantener un adecuado ambiente

laboral.

1.3.2. Fundamentos legales

Para el estudio de la motivacion se ha considerado leyes relacionadas con el

desarrollo de este tema, por lo que hemos considerado las siguientes leyes:

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, ANO 2008

Titulo 1l DERECHOS, Capitulo Segundo, Seccidon octava: Trabajo vy

seguridad social.

En el Art. 33 detalla. - El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdémico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo

saludable y libremente escogido o aceptado.

Capitulo Séptimo

Seccién segunda: Administracion publica.

Art. 226.- Las instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las
servidoras o servidores publicos y las personas que actten en virtud de una potestad

estatal ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en
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la Constitucion y la ley. Tendran el deber de coordinar acciones para el
cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los derechos

reconocidos en la Constitucién.

Art. 227.- La administracion pablica constituye un servicio a la colectividad que se
rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y

evaluacion.

Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la carrera
administrativa se realizaran mediante concurso de méritos y oposicion, en la forma
que determine la ley, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de
eleccién popular o de libre nombramiento y remocion. Su inobservancia provocara

la destitucion de la autoridad.

PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 2017-2021

Toda una vida.

Objetivo 7

Incentivar una sociedad participativa, con un Estado cercano al servicio de la

ciudadania:

Segun este objetivo indica que para ello, ha sido fundamental fortalecer las
capacidades de las entidades rectoras y gestoras de la politica publica, lo cual se ha

logrado a través de un proceso de disefio institucional que diferenci6 los roles y
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responsabilidades de las entidades publicas: la recuperacion de la autoridad publica
en el liderazgo de politicas y objetivos que contribuyan este cometido; la generacién
de regulaciones y demas mecanismos que marquen la pauta de las interacciones de
los actores sociales y su desenvolvimiento en la sociedad garantizando sus

libertades.

Politicas:

7.1. Fortalecer el sistema democratico y garantizar el derecho a la participacién
politica, participacion ciudadana y control social en el ciclo de las politicas

publicas.

7.9. fortalecer las capacidades de los Gobiernos Auténomos Descentralizados para
el cumplimiento de los objetivos nacionales, la gestion de sus competencias, la
sostenibilidad financiera y la prestacidn de servicios publicos a su cargo con énfasis

en agua, saneamiento y seguridad.

Objetivo 8

Trabajo decente y crecimiento econémico

Para conseguir el desarrollo econdémico sostenible, las sociedades deberan crear las
condiciones necesarias para que las personas accedan a empleos de calidad,
estimulando la economia sin dafiar el medio ambiente. También tendra que haber
oportunidades laborales para toda la poblacion en edad de trabajar, con condiciones
de trabajo decentes. Asimismo, el aumento de la productividad laboral, la reduccion

de la tasa de desempleo, especialmente entre los jovenes, y la mejora del acceso a
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los servicios financieros para gestionar los ingresos, acumular activos y realizar
inversiones productivas son componentes esenciales de un crecimiento econémico
sostenido e inclusivo. El aumento de los compromisos con el comercio, la banca y
la infraestructura agricola también ayudara a aumentar la productividad y a reducir

los niveles de desempleo en las regiones mas empobrecidas del mundo.

Ley Organica de Empresas Publicas

Seccion tercera

Servidoras y servidores publicos

Art. 229.- Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo,

funcién o dignidad dentro del sector publico.

Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley
definira el organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para
todo el sector puablico y regulard el ingreso, ascenso, promocién, incentivos,
régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracién y cesacion de funciones
de sus servidores. La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa
y equitativa, con relacion a sus funciones, y valorard la profesionalizacion,

capacitacion, responsabilidad y experiencia.

Art. 238.- Los gobiernos autonomos descentralizados gozardn de autonomia

politica, administrativa y financiera, y se regiran por los principios de solidaridad,
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subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y participacion ciudadana. En

ningdn caso el ejercicio de la autonomia permitira la secesion del territorio nacional.

Art. 297.- Todo programa financiado con recursos publicos tendré objetivos, metas
y un plazo predeterminado para ser evaluado, en el marco de lo establecido en el

Plan Nacional de Desarrollo.

Las instituciones y entidades que reciban o transfieran bienes o recursos publicos
se someteran a las normas que las regulan y a los principios y procedimientos de

transparencia, rendicion de cuentas y control publico.

Ley Organica Del Servicio Publico (LOSEP)

Titulo I - Del Servicio Publico

Capitulo Unico Principios, Ambito y Disposiciones Fundamentales

Art. 4.- Servidoras y servidores publicos. - Seran servidoras o servidores publicos
todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten

servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico.

Capitulo VII

Del subsistema de evaluacion del desempefio

Art. 219.- De los resultados esperados. - Los resultados esperados se evaluaran a
través del conjunto de las siguientes perspectivas o variables de medicion, en forma

integral y complementaria:
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a) Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluacién del desempefio de la 0
el servidor, los resultados de la medicion de los objetivos y metas
estratégicas derivadas de la naturaleza, especializacién y cumplimiento de
la mision institucional y su gestion;

b) Perspectiva del usuario externo: La percepcion de los usuarios externos
acerca de la calidad de los productos y servicios institucionales que recibe;

c) Perspectiva de los procesos internos: La evaluacion del desempefio de la o
el servidor respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la
generacion de los insumos necesarios para elaborar los productos y
servicios de cada unidad organizacional; y,

d) Perspectiva del talento humano: Incluira en la evaluacion del desempefio
de la o el servidor la calificacion de la calidad y resultados del liderazgo de
los procesos internos, el uso eficaz del tiempo y la colaboracion del trabajo

en equipo de las y los servidores.

Capitulo VIII

De La Salud Ocupacional

Art. 229.- Del plan de salud ocupacional. - Las instituciones que se encuentran
comprendidas en el &mbito de la LOSEP deberan implementar un plan de salud
ocupacional integral que tendra caracter esencialmente preventivo y de
conformacion multidisciplinaria; este servicio estara integrado por los siguientes

elementos:

a) Medicina preventiva y de trabajo
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b) Higiene ocupacional
c) Seguridad ocupacional

d) Bienestar social

Las instituciones contempladas en el articulo 3 de la LOSEP, que cuenten con mas
de 50 servidores publicos u obreras u obreros, y en virtud de la disponibilidad
presupuestaria, podran implementar dispensarios médicos para brindar servicio de

salud ocupacional a las y los servidores y obreras u obreros.

Art. 231.- Higiene ocupacional. - En plan de salud ocupacional comprendera un
proyecto de higiene ocupacional tendiente a identificar, reconocer, evaluar y
controlar los factores ambientales que se originen en los lugares de trabajo y que

puedan afectar a la salud de las y los servidores y obreras y obreros.

Art. 232.- Seguridad ocupacional y prevencién de riesgos laborales. - Las
instituciones que se encuentran en el ambito de la LOSEP, deberan elaborar y
ejecutar de forma obligatoria el plan integral de seguridad ocupacional y prevencion
de riesgo, que comprendera las causas y control de riesgos en el trabajo, el
desarrollo de proyectos de accidentes de trabajo, andlisis de causas de accidentes
de trabajo e inspeccidon y comprobacion de buen funcionamiento de equipos, que

sera registrado en el Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 360.- Administracion. - La administracion del talento humano de los
gobiernos auténomos descentralizados sera auténoma y se regulara por las
disposiciones que para el efecto se encuentren establecidas en la ley y en las

respectivas ordenanzas o resoluciones de las juntas parroquiales rurales.
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CAPITULO II

MATERIALES Y METODOS

2.1.  Tipo de investigacion

La presente investigacion utiliz6 un enfoque cualitativo y cuantitativo, los mismos
que facilitaran cumplir con el objeto de estudio del “GAD Municipal del canton

Salinas”.

El enfoque cualitativo permitid indagar el objeto de estudio, en este caso el estudio
en la institucion antes mencionada, asi mismo se basa en la recoleccion de datos
contextualizada, debido a que se desconocia en primera instancia la motivacién que
tenian y los factores que influyen en los trabajadores del GAD municipal del canton

Salinas.

El enfoque cuantitativo demanda de datos estadisticos basados en los resultados
obtenidos con las técnicas de recoleccion de datos, por lo cual se realizaron
encuestas al personal del GAD municipal del canton Salinas, profundizando la

investigacion con informacion veridica.

Por otro lado, como alcance de la investigacién se ha considerado tanto el
exploratorio y descriptivo, es asi ha permitido indagar, revisar de manera veraz
como se encuentra la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
GAD Municipal del canton Salinas; de la misma forma el descriptivo se lo ha
utilizado porque nos permite medir numéricamente las caracteristicas de ambas

variables y sus dimensiones.
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2.2.

Meétodos de Investigacion

Para el presente trabajo de investigacion se implementara los siguientes métodos de

investigacion:

2.3.

>

>

Deductivo: Este método ha permitido recabar informacion en el ambito
mundial, latinoamericano y a nivel nacional, con la finalidad de analizar las
causas de esta problematica, obteniendo una mejor perspectiva acerca a la
motivacion y el desempefio laboral.

Inductivo: Por medio de este método se efectud el estudio de las variables,
mediante la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, donde
se obtuvo la informacién que permitié conocer los hechos y como se
encontraban los trabajadores de la institucion y el grado de motivacién de
los mismos.

Analitico: El método analitico dio a conocer la naturaleza de la
problematica y a su vez permitio darle una solucion a la misma, mediante la
observacion causa efecto, lo cual se considerd aplicable debido a que se
requiere conocer los problemas referentes a la motivacion y desempefio

laboral en el GAD municipal de Salinas.

Disefio de Muestreo

Entrevista

Poblacion

La poblacion u objeto determinada para entrevistar esta considerada por el alcalde

del canton Salinas, directivos, los jefes departamentales. Cabe resaltar que para la
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muestra se ha escogido a la misma poblacion debido que es finita y corresponde a

las 31 personas, mismos que se detallan a continuacion:

Tabla 1: Poblacion

DESCRIPCION CANTIDAD
Alcalde 1

Directivos 10

Jefes departamentales 20

TOTAL 31

Fuente: GAD municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Encuesta

Poblacion

La poblacion u objeto de estudio del GAD Municipal seleccionada para encuestar
estd estimada por los jefes departamentales, personal administrativo y obreros.

Conforme el detalle adjunto:

Tabla 2: Poblacion

DESCRIPCION CANTIDAD
Jefes departamentales 20

Personal administrativo 215

Obreros 200

TOTAL 435

Fuente: GAD municipal del canton Salinas
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes
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Muestra
En cuanto a la muestra se ha considerado de la formula estadistica puesto que supera

la base minima se describe a continuacion:

n= (p*q) = z%2% N

n =
NS a3 (@2(N—1)+ (p*q) 22
z= 1.88
p= |05 ~ (0.5 % 0.5) = ( 1.88)2. (435)
= |05 "= 0.06)2(435 — 1) + (0,5 * 0,5) (1.88)2
e= |0.06 (0.25) = (3.5344).(435)

"= 0.0036)(434) + (0.25)(3.5344)

_ 384366 _
"= o4

Teniendo una muestra final de 157 trabajadores a quienes han considerado las
indicadas para proveer describir los factores que influyen en la motivacion y como

ha sido su desempefio laboral.

2.4.Disefno de recoleccion de datos

Las técnicas utilizadas para la recoleccién de datos fueron:

» Entrevista: Considerando que es un dialogo o conversacién se aplico esta
técnica con la finalidad de obtener informacidn directa de la problematica

planteada se formul6d preguntas dirigidas al alcalde del canton Salinas,
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directivos y jefes departamentales, la entrevista comprende de 10 preguntas
abiertas, las 6 primeras preguntas de la seccion se enfocan en la variable
independiente, asi mismo las 4 posteriores estan enfocadas en la variable
dependiente.

Encuesta: Se elabord un cuestionario de preguntas cerradas con el fin de
recabar informacion de los trabajadores del GAD municipal del cantén
Salinas con respecto al grado de motivacion y el desempefio laboral. Puesto
que la encuesta se la aplicara a 157 trabajadores, entre ellos jefes
departamentales, personal administrativos y obreros. Este instrumento se
compone en su primera seccion por preguntas generales con respuestas
dicotémicas y politdmicas, seguido de 6 preguntas enfocadas a la variable
de la motivacion y la Gltima seccion contiene 7 preguntas enfocadas en la
variable del desempefio laboral, las mismas que estan valoradas con una

escala de Likert.
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CAPITULO III

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1.  Analisis de datos (cualitativos y cuantitativos)

3.1.1. Entrevista dirigida al alcalde, directivos, jefes departamentales del
GAD Municipal de Salinas.

Estrategias de motivacion (variable independiente)

1. ¢Considera usted que por medio de la institucion los trabajadores
consiguen satisfacer sus necesidades basicas y tener buenas relaciones

entre el personal?

En cuanto a la informacién brindada por los entrevistados se pudo constatar que
actualmente el GAD Municipal de Salinas no cuenta con un plan de motivacion, sin
embargo es fundamental para los directivos y jefes departamentales que se
mantenga un buen ambiente laboral y el compafierismo entre el personal,
manifestando que la motivacién hacia los trabajadores son las pagos a tiempo de su
sueldo, mismo que los incentiva para cumplir con las tareas asignadas, debido que

esta es una institucion publica y no se han podido adoptar otras medidas.

2. ¢Considera usted que los trabajadores que mantiene el GAD poseen

deseos de superacion y exito?

Respecto a esta interrogante los entrevistados manifestaron que gran parte del
personal del GAD tienen deseos de superacion y éxito puesto que la institucion les

da la apertura para continuar con los estudios concediéndoles los permisos
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necesarios y asi poder ascender de puesto o mejorar su sueldo debido que poseen
un titulo de tercer o cuarto nivel que les permite aplicar a este beneficio que brinda

el GAD.

3. ¢Considera usted que los trabajadores son motivados por el GAD,
conforme los siguientes aspectos: el sueldo, entorno fisico, prestaciones
sociales, politicas dirigidas a los trabajadores? Y ¢De qué forma estos

factores contribuyen al desempefio laboral?

Los directivos y jefes departamentales respondieron que hoy en dia el GAD
mantiene un compromiso con los trabajadores y es el de remunerarlos de manera
adecuada, es decir, que esté acorde al cargo que ocupan, asi mismo que los pagos
sean puntuales, estar al dia con el IESS, ademas la institucién brinda préstamos al
personal dandole un plazo de 12 meses para realizar los pagos descontados de su
sueldo, aunque las condiciones fisicas aln no son las adecuadas se estima que en
esta administracion se construya las nuevas instalaciones para brindar un mejor
entorno laboral, a través de estos factores se contribuye al desempefio laboral
debido que mientras mejor sea su ingreso, seran realizadas de mejor manera las

tareas asignadas.

4. ¢Cree usted que los trabajadores del GAD se motivan al momento de

establecerse metas en cuanto al desempefio laboral?

Consolidando las diversas respuestas de los diferentes directivos y jefes
departamentales entrevistados coinciden en que gran parte de los trabajadores del

GAD se motivan cuando se establecen metas para superarse puesto que se
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empoderan mostrando asi todo su potencial, creando confianza en si mismo para
desarrollar a plenitud los pasos para llegar al objetivo final mejorando el desempefio
laboral, ademas de sentirse mas comprometidos e involucrados con las metas de la

institucion.

5. ¢Considera usted que las contribuciones (conocimientos, habilidades,
tiempo) de los trabajadores en sus labores dentro del GAD son

incentivadas adecuadamente?

En base a esta pregunta ciertos entrevistados respondieron que el GAD incentiva a
los trabajadores mas competitivos en cuanto a conocimientos, habilidades, tiempo,
debido que se los envia a capacitaciones internacionales para instruirse y tener la
capacidad de impartir los conocimientos adquiridos con sus comparieros de trabajo,
sin embargo otros aseguran que existe una carencia de capacitaciones a nivel de
talento humano que los motiven a mejorar sus competencias ademas de como
administrar un recurso muy importante como lo es el tiempo y asi poder alcanzar

las metas propuestas.

6. ¢Considera usted que los trabajadores poseen incentivos, asignacion de
recursos y aplicacion de politicas de manera equitativa con respecto a

otros compafieros de su mismo nivel?

Respecto a esta interrogante los directivos y jefes departamentales expresaron que
el Unico incentivo que tienen los trabajadores es que sus pagos estén al dia pero el
Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Salinas, es una institucion pablica

por ende no posee recursos para realizar algun tipo de reconocimiento monetario
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por el trabajo realizado, por horas extras que dedica el personal a la institucion,
mucho menos incentivos por los logros obtenidos por su desempefio, por otra parte
la aplicacion de politicas si se aplican de forma equitativa acorde a su puesto de

trabajo.

Desempefio laboral (variable dependiente)

7. ¢De qué manera los conocimientos y habilidades que poseen los

trabajadores favorecen que su trabajo sea mas productivo?

En lo que concierne a esta pregunta los entrevistados expresaron que los
conocimientos y habilidades de los trabajadores son fundamentales puesto que
aportan a que la productividad y el rendimiento efectivo de la institucion mejore,
por lo que han optado por ubicar a sus colaboradores en el puesto adecuado acorde
a sus conocimientos y experiencias para que sean mas eficientes en sus labores,
ademas cada trabajador desenvuelve un papel diferente que facilita las actividades
o0 las metas trazadas que tiene cada departamento para lograr el objetivo

institucional.

8. ¢De qué manera el desempenfio individual y grupal de sus trabajadores

aportan al desempefio organizacional?

Los entrevistados indicaron que el desempefio individual y grupal del personal
aporta de manera significativa al desempefio organizacional a través del esfuerzo y
el compromiso individual aportando al trabajo en grupo para el logro de los
objetivos de la institucion, es por esto que el GAD cuenta con dos grupos

importantes que son la asociacién de empleados y el sindicato de obreros ayuda de
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manera positiva a la relacion entre trabajadores por ende mejorar el desempefio

laboral.

9. ¢De qué manera consideraria usted a sus trabajadores con respecto a

la eficienciay eficacia en el cumplimiento de las tareas encomendadas?

En base a esta interrogante los directivos y jefes departamentales califican a gran
parte de sus trabajadores como eficaces porque aunque su jornada laboral haya
culminado siguen con sus tareas establecidas y eficientes en el cumplimiento de
cada una de las actividades asignadas en el menor tiempo posible debido que este
grupo esta totalmente comprometido y se esfuerzan en dar lo mejor de si para el
cumplimiento de los objetivos, sin embargo como en toda organizacion hay

colaboradores que no desempefian sus labores en su totalidad.

10. ¢Considera usted que la aplicacion de estrategias de motivacion

permitird mejorar el desemperio laboral en los trabajadores del GAD?

Con respecto a la informacion brindada por los entrevistados respondieron que es
fundamental que se establezcan estrategias de motivacion puesto que no existen y
los directivos estan dispuestos a mejorar el desempefio laboral debido que es
importante que estén motivados y sigan un formato establecido, esto es de mucha
ayuda para que los colaboradores mantengan el compromiso, dedicacién y puedan
ser méas eficientes en sus labores logrando las metas propuestas por el GAD

Municipal del canton Salinas.
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3.1.2. Resultados de las encuestas dirigidas a los trabajadores del GAD
Municipal del canton Salinas.

Preguntas Generales:

Edad
Tabla 3: Edad

Valoracion Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
18-25 afios 34 21,7 21,7
26-35 afios 36 22,9 44,6
36-45 afios 39 24,8 69,4
46-55 afios 22 14,0 83,4
56 afios en adelante 26 16,6 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 1: Edad
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Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De acuerdo con los resultados del gréafico 1, donde hace referencia a la edad de los
trabajadores encuestados, se puede constatar que el 24,84% comprenden un rango
de edad de 36-45 afios, seguido de un 22,93% en el rango de 26-35 afios, asi mismo
un 14,01% entre 45-55afios, estiman que mantener personal joven contribuira con

el cumplimiento de los objetivos del GAD.
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Sexo

Tabla 4: Sexo
Valoracion Frecuencia Porcentaje | Porcentaje acumulado
Masculino
90 57,3 57,3
Femenino
67 42,7 100,0
Total
157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 2: Sexo

Sexo

S0

.

w
=]

.

Porcentaje

T T
Masculino Femenino

Sexo

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Considerando los resultados del grafico 2 en base al sexo de los trabajadores indica
que el 57,32% pertenecen al género masculino, mientras que el 42,68% son del
género femenino. La institucién cuenta con una gran demanda de trabajadores del
sexo masculino debido que hay departamentos que exigen la contratacion de este

género.
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Estado Civil

Tabla 5: Estado Civil

Soltero(a) 29 18,5 18,5
Casado(a) 56 35,7 54,1
Union libre 63 40,1 94,3
Divorciado(a) 9 5,7 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 3: Estado Civil
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Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De esta manera el gréafico 3, referente al estado civil de los trabajadores, muestra
que el 40,13% de los encuestados se mantienen en unién libre, mientras que el
35,67% estan casados, el 18,47% estéan solteros, finalmente el 5,73% se encuentran

divorciados.
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Educacién

Tabla 6: Educacion

Media 81 51,6 51,6
Superior 66 42,0 93,6
Post Grado 10 6,4 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Porcentaje

Media

llustracion 4: Educacion

Superior

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

En cuanto al gréafico 4, referente a la formacién académica se puede constatar que
el 51,59% de los encuestados tienen una educacion media, es decir una educacion
secundaria, asi mismo el 42,04% cuentan con un titulo de tercer nivel, mientras que
el 6,37% poseen un titulo de cuarto nivel. Gran parte de los trabajadores con

educacion media son obreros que no han continuado con sus estudios por la falta

de recursos.
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Variable Independiente (Estrategias de motivacion)

Sefale, su grado de satisfaccion en el trabajo de la piramide de necesidades

humanas de Maslow.

Tabla 7: Satisfaccion de la Piramide de necesidades humanas de Maslow

Porcentaje
Valoracioén Frecuencia | Porcentaje acumulado
Insatisfecho 1 ,6 ,6
Indiferente 22 14,0 14,6
Satisfecho 106 67,5 82,2
Totalmente satisfecho 28 17,8 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 5:Satisfaccion de la Piramide de necesidades humanas de Maslow
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Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.
De acuerdo con los resultados del grafico 5 del nivel de satisfaccién acorde a las
necesidades humanas se puede verificar que un 67,52% se encuentran satisfechos, un
17,83% se sienten totalmente satisfechos, y el 0,64% estan insatisfechos. Con lo cual los

trabajadores se lograrian satisfacer sus necesidades basicas obteniendo un grado de

motivacion para el desarrollo de sus actividades.
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Sefale, su grado de importancia de la piramide de necesidades humanas de

Maslow.

Tabla 8: Importancia de la piramide de necesidades humanas de Maslow

Importante 70 44,6 44,6
Totalmente importante 87 55,4 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

[lustracion 6: Importancia de la piramide de necesidades humanas de Maslow

Porcentaje

Importante Totalmente importante

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Mediante los resultados que arroja el gréfico 6 del grado de importancia de la
piramide de las necesidades de Maslow, el 55,41% sefiala que es totalmente
importante, mientras que para el 44,59% de los encuestados es importante. Para el
personal que se tomen en cuenta sus necesidades dentro de la institucion es

fundamental para sentirse motivados.
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Satisfaccion de necesidades fisiologicas: Remuneracion y prestaciones, honorario

de trabajo, intervalos de descanso y comodidad fisica.

Tabla 9: Satisfaccién Fisioldgicas

Valoracion Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Insatisfecho 1 ,6 ,6
Indiferente 39 24,8 25,5
Satisfecho 71 45,2 70,7
Totalmente satisfecho 46 29,3 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lHustracién 7: Satisfaccion Fisiologicas
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

A continuacion, el gréafico 8 referente a la satisfaccion de las necesidades
fisiologicas, indica que el 45,22% de los encuestados se mantienen satisfechos, asi
mismo el 29,30% se encuentran totalmente satisfechos, mientras que el 0,64% se
sienten insatisfechos. La institucion se encuentra al dia con los sueldos y con los

pagos al IESS, sin embargo, ain no cuenta con la infraestructura adecuada.
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Importancia de necesidades fisiol6gicas: Remuneracion y prestaciones, honorario
de trabajo, intervalos de descanso y comodidad fisica.

Tabla 10: Importancia Fisiolégicas

Importante 76 48,4 48,4
Totalmente importante 81 51,6 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 8: Importancia fisiolégicas

Porcentaje

Importante Tetalmente importante

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Mediante el grafico 8 acerca de la importancia de las necesidades fisioldgicas se
puede constatar que para el 51,59% le es totalmente importante, por otra parte, el
48,41% sefala que es importante. Para los trabajadores es significativo que el GAD
mantenga un sueldo acorde a los puestos que ocupan para sentirse incentivados con

las tareas asignadas.
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Satisfaccion seguridad: Trabajo Seguro y permanencia en el empleo, proteccion.

Tabla 11: Satisfaccion Seguridad

Indiferente 31 19,7 19,7
Satisfecho 90 57,3 77,1
Totalmente satisfecho 36 22,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lustracion 9: Satisfaccion Seguridad

Porcentaje

Incliferente Satisfecho

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Totalmente satisfecho

Considerando los resultados del grafico 9 de la satisfaccion de la necesidad de
seguridad, se pudo constatar que el 57,32% esta satisfecho, mientras que el 22,93%
se encuentran totalmente satisfechos, finalmente para el 19,75% le es indiferente.
La institucion estipula contratos con los trabajadores por cierto periodo de tiempo
generando la confianza en el personal que cuenta con un trabajo seguro al menos

por el tiempo que se acuerda.
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Importancia seguridad: Trabajo seguro y permanencia en el empleo, proteccion.

Tabla 12: Importancia Seguridad

Neutral 19 12,1 12,1
Importante 47 29,9 42,0
Totalmente importante 91 58,0 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Porcentaje

llustracion 10: Importancia Seguridad

Mevtral Importante

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Totalmerte importante

En cuanto a los resultados del gréafico 10 acerca de la importancia de la necesidad de

seguridad se puede observar que el 57,96% indicé que la seguridad es totalmente

importante, el 29,94% manifestd que es importante, por otra parte, el 12,10% se mantienen

de forma neutral. Para los trabajadores es fundamental contar con un puesto estable y la

proteccidn que le brinda la institucion previniendo los riesgos y accidentes laborales.
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Satisfaccion Sociales: Amistad de los comparieros, integracion con los clientes,
jefes amigables y camaraderia.

Tabla 13: Satisfaccion Sociales

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Indiferente 21 13,4 13,4
Satisfecho 96 61,1 74,5
Totalmente satisfecho 40 25,5 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracién 11: Satisfaccion Sociales
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

A continuacion, en el gréfico 11 referente a la satisfaccion de las necesidades
sociales, se puede verificar que el 61,15% de los encuestados se encuentran
satisfechos, mientras que el 25,48% estan totalmente satisfechos, por otra parte,
para el 13,38% le es indiferente. Es necesario un buen ambiente laboral para que
exista el compafierismo, la comunicacion entre jefes y subordinados, capacitaciones

de atencidn al cliente, puesto que asi se tendran los resultados esperados.
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Importancia Sociales: Amistad de los compafieros, integracion con los clientes,

jefes amigables y camaraderia

Tabla 14: Importancia Sociales

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Neutral 21 13,4 13,4
Importante 53 33,8 47,1
Totalmente importante 83 52,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lustracién 12: Importancia Sociales
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Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Tomando en cuenta los resultados del grafico 12 de la importancia de las
necesidades sociales se pudo constatar que el 52,87% de los encuestados indican
que es totalmente importante, el 36,76% sefialan que es importante, finalmente el
13,38% se mantienen en neutral su respuesta. Actualmente son pocas las
actividades que se ejecutan en el GAD para generar integracion entre comparieros

de trabajo, jefes y subordinados.
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Satisfaccion Estima: Reconocimiento, responsabilidad, orgullo y ascenso.

Tabla 15: Satisfacciéon Estima

Satisfecho 99 63,1 63,1
Totalmente satisfecho 58 36,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 13: Satisfaccion Estima

Porcentaje

Satisfecho Totalments satisfecho

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De esta manera el grafico 13 muestra la satisfaccion de las necesidades de estima,
se observa que el 63,06% se encuentran satisfechos, mientras que el 36,94% estan
totalmente satisfechos. Estos casos no se dan con frecuencia, es decir no siempre se
reconocen a los trabajadores por sus labores realizadas, por lo que se desmotivan a

seguir cumpliendo con su trabajo.
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Importancia estima: Reconocimiento, responsabilidad, orgullo y ascenso.

Tabla 16: Importancia Estima

Neutral 18 11,5 11,5
Importante 52 33,1 44,6
Totalmente importante 87 55,4 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Porcentaje

llustracion 14: Importancia Estima

Meutral

Importante

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Considerando los resultados del grafico 14 de la importancia de las necesidades de
estima indica que para el 55,41% de los encuestados le es totalmente importante el
33,12% sefiala que es importante, por otra parte, el 11,46% es neutral en su
respuesta. Cada jefe departamental debe incentivar a su personal mediante el
reconocimiento laboral, el ascenso para mantener comprometido a los trabajadores

con la institucion es asi que contribuird con el mejoramiento del desempefio laboral.

70

Totalmente importants




Satisfaccion Autorrealizacion: Trabajo desafiante, diversidad, autonomia,
crecimiento personal y participacion en las decisiones.

Tabla 17: Satisfaccion Autorrealizacion

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Insatisfecho 1 ,6 ,6
Indiferente 30 19,1 19,7
Satisfecho 79 50,3 70,1
Totalmente satisfecho 47 29,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 15: Satisfaccion Autorrealizacion
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Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

A continuacion, el grafico 15 acerca de la satisfaccion de las necesidades de
autorrealizacion muestra que el 50,32% manifiestan que estan satisfechos, el
29,94% se mantienen totalmente satisfechos, finalmente el 0,64% se encuentran
insatisfechos. Esto se debe a que en la institucion permiten el crecimiento personal
de los trabajadores puesto que le permiten continuar con sus estudios, ademas estos

pueden tomar sus propias decisiones para el bienestar de la institucion.
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Importancia Autorrealizacion: Trabajo desafiante, diversidad, autonomia,
crecimiento personal y participacion en las necesidades.

Tabla 18: Importancia Autorrealizacion

Neutral 7 4,5 4,5
Importante 78 49,7 54,1
Totalmente importante 72 45,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 16: Importancia Autorrealizacion

Porcentaje

MNeutral Importante Totalmente importante

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Segln los resultados del grafico 16 de la importancia de las necesidades de
autorrealizacion, el 49,68% indican que es importante, mientras que el 45,86% sefialan que
es totalmente importante, y el 4,46% se mantiene neutral. Es fundamental que se continte
promoviendo el crecimiento personal de los trabajadores, brindandole oportunidades para
culminar sus estudios y aspirar a un ascenso de puesto, ademas de darle el poder de decision

asumiendo nuevas responsabilidades.
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Sefiale, su grado de satisfaccion en el trabajo de la teoria de motivacion de Mc

Clelland.
Tabla 19: Satisfaccion Teoria de Mc Clelland
Indiferente 38 24,2 24,2
Satisfecho 100 63,7 87,9
Totalmente satisfecho 19 12,1 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 17: Satisfaccion Teoria Mc Clelland

Porcentaje
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Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Mediante el grafico 17 acerca del grado de satisfaccion en el trabajo de la teoria de Mc
Clelland se puede constatar que el 63,69% se encuentra satisfecho, asi mismo para el
24,20% le es indiferente, mientras que el 12,10% estan totalmente satisfechos. Dentro de
esta teoria se encuentran 3 necesidades que los trabajadores satisfacen alcanzando logros,

poder y afiliacion mediante las oportunidades que brinda el GAD.
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Sefiale, su grado de importancia de la teoria de motivacién de Mc Clelland.

Tabla 20: Importancia Teoria de motivacién de Mc Clelland.

Importante 108 68,8 68,8
Totalmente importante 49 31,2 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracién 18: Importancia Teoria de motivacién de Mc Clelland

Porcentaje

Impoartarte Tetalmente importante

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Segun el grafico 18 de la importancia de la teoria de Mc Clelland el 68,79% de los
trabajadores encuestados, asi mismo el 31,21% indican que es totalmente
importante. Puesto que las necesidades son fundamentales para el desarrollo

personal e institucional debido que estas se encuentran implicitas en cada

trabajador.
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Satisfaccion necesidades de logro: Esto hace referencia a querer sobresalir a través
del esfuerzo personal en busca del éxito.

Tabla 21: Satisfaccion necesidades de logro

Indiferente 1 ,6 ,6
Satisfecho 98 62,4 63,1
Totalmente satisfecho 58 36,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 19: Satisfaccion necesidades de logro

Porcentaje

Indiferente Satisfecho Totalmente satisfecho

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

A continuacion, el grafico 19 referente a la satisfaccion de las necesidades de logros
muestra que el 62,42% de los encuestados se encuentran satisfechos, el 36,94%
estan totalmente satisfechos, por otra parte, el 0,64% indican que le es indiferente
la necesidad de logro. Los trabajadores manifiestan que se esfuerzan en cada labor

encomendada en su puesto de trabajo.
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Importancia necesidades de logro: Esto hace referencia a querer sobresalir a
través del esfuerzo personal en busca del éxito.

Tabla 22 : Importancia Necesidades de logro

Importante 93 59,2 59,2
Totalmente importante 64 40,8 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lustracién 20: Importancia Necesidades de logro

Porcentaje

Importante Totalmente importante

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De acuerdo con los resultados del grafico 20 de la importancia de las necesidades
de logro, se puede verificar que el 59,24% de los, mientras que el 40,76% indican
que es totalmente importante. En la institucion esta necesidad de logro se reconoce
a través de que cada trabajador se esfuerza para alcanzar el éxito que pretende, es

por esto que se mantienen en su puesto de trabajo.
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Satisfaccion necesidades de poder: Implica tener el poder para dirigir, influir y
controlar a un determinado grupo.

Tabla 23:Satisfaccion Necesidad de poder

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Insatisfecho 1 ,6 ,6
Indiferente 55 35,0 35,7
Satisfecho 64 40,8 76,4
Totalmente satisfecho 37 23,6 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 21:Satisfaccion Necesidad de poder
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De esta manera el grafico 21 acerca de la satisfaccion de las necesidades de poder
muestra que el 40,76% de los trabajadores encuestados se encuentran satisfechos,
mientras que para el 35,03% le es indiferente, finalmente el 0,64% estan
insatisfechos. Por lo tanto, al momento de trabajar en grupo existen lideres que
guian a sus comparieros y estos toman en cuenta la opinion de los demas para lograr

el control de su grupo.
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Importancia necesidades de poder: Implica tener el poder para dirigir, influir y

controlar a un determinado grupo.

Tabla 24: Importancia Necesidades de poder

Neutral 16 10,2 10,2
Importante 73 46,5 56,7
Totalmente importante 68 43,3 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 22: Importancia Necesidades de poder

Porcentaje

Teotalmente importants

Meutral Impartante

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Segun los resultados del grafico 22 referente a la importancia de las necesidades de
poder, el 46,50% sefialan que es importante, asi mismo el 43,31% respondio que es
totalmente importante, sin embargo, el 10,19% se mantiene neutral. Para ciertos
trabajadores es primordial que al momento de formar grupos debe existir
organizacion, liderazgo para llegar a un mismo fin, es decir, cumplir los objetivos

de la institucion.
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Satisfaccion necesidades de afiliacion: Se refiere a tener que relacionarse con el

resto de las personas, es decir, promover relaciones interpersonales con los demas

integrantes en la organizacion.

Tabla 25: Satisfaccion Necesidad de afiliacion

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Indiferente 22 14,0 14,0
Satisfecho 95 60,5 74,5
Totalmente satisfecho 40 25,5 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustraciéon 23: Satisfaccion Necesidad de afiliacion
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

A continuacion, el grafico 23 detalla la satisfaccion de necesidades de afiliacion es
asi que el 60,51% esté satisfecho, asi mismo el 25,48% se encuentra totalmente
satisfecho, mientras que para el 14,01% le es indiferente. Gran parte de los
trabajadores comparte una buena relacion con sus comparieros de trabajo para

lograr el beneficio de la institucion.
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Importancia necesidades de afiliacion: Se refiere a tener que relacionarse con el
resto de las personas, es decir, promover relaciones interpersonales con los demas
integrantes en la organizacion.

Tabla 26: Importancia Necesidades de afiliacion

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Poco importante 7 45 4.5
Neutral 6 3,8 8,3
Importante 72 45,9 54,1
Totalmente importante 72 45,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lustracion 24: Importancia Necesidades de afiliacion
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Mediante los resultados del grafico 24 acerca de la importancia de las necesidades
de afiliacion se pudo constatar que para el 45,86% le es importante, de igual manera
el 45,86% indicd que es totalmente importante, finalmente el 3,82% esto les parece
irrelevante. Es relevante que el personal mantenga actividades de integracion para
gue no solo se relacionen con los compafieros de su departamento si no a nivel

general.
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Sefiale, su grado de satisfaccion en el trabajo de la teoria de Herzberg.

Tabla 27: Satisfaccion Teoria de Herzberg

Indiferente 13 8,3 8,3
Satisfecho 116 73,9 82,2
Totalmente satisfecho 28 17,8 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Porcentaje

[lustracion 25: Satisfaccion Teoria de Herzberg

Indiferente

Satisfecho

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Totalmente satisfecho

De esta manera el grafico 25 muestra que el 73,89% estan satisfechos de los
trabajadores encuestados, mientras que el 17,83% se encuentran totalmente
satisfechos y finalmente el 8,28% le es indiferente. El personal espera que las
condiciones fisicas del GAD mejoren para poder desarrollar sus tareas de manera

eficiente.
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Sefiale, su grado de importancia de la teoria de Herzberg.

Tabla 28: Importancia de la teoria de Herzberg

Importante 83 52,9 52,9
Totalmente importante 74 471 100.,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Porcentaje

[lustracion 26: Importancia de la teoria de Herzberg

Importante Totalmente importante

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Mediante el grafico 26 de la importancia de la teoria de Herzberg se puede observar
que para el 52,87% es importante, ademas de las condiciones fisicas y ambientales,
mientras que el 47,13% respondi6 que es totalmente importante.
trabajador es motivante que exista un ambiente de trabajo favorable, las buenas

relaciones y un sueldo apropiado para satisfacer sus necesidades.
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Satisfaccion Factores higiénicos: Ambiente de trabajo, sueldo, beneficios
sociales, condiciones fisicas y ambientales, la relacion entre el personal la

direcciodn, entre otras.

Tabla 29: Satisfaccion Factores Higiénicos

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Insatisfecho 1 ,6 ,6
Indiferente 22 14,0 14,6
Satisfecho 88 56,1 70,7
Totalmente satisfecho 46 29,3 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 27: Satisfaccion Factores Higiénicos
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Considerando los resultados del gréafico 27 de los factores higiénicos, se puede
verificar que el 56,05% estan satisfechos, asi mismo el 29,30% se encuentran
totalmente satisfechos, por otra parte, el 0,64% estan insatisfechos. Los pagos del
sueldo y las prestaciones sociales que perciben los trabajadores siempre son en
fechas puntuales, sin embargo, es recomendable que las condiciones fisicas

mejoren.
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Importancia Factores higiénicos: Ambiente de trabajo, sueldo, beneficios
sociales, condiciones fisicas y ambientales, la relacién entre el personal la
direccidn, entre otras.

Tabla 30: Importancia factores higiénicos

Importante 78 49,7 49,7
Totalmente importante 79 50,3 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 28: Importancia factores higiénicos
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Mediante el grafico 28 de la importancia de los factores higiénicos, se puede
observar que para el 50,32% de los trabajadores encuestados es totalmente
importante, mientras que para el 49,68% este factor es importante. Para desarrollar
las actividades es significativo que el ambiente en la institucidn sea favorable, el
sueldo esta acorde al perfil laboral, sin embargo, aun el GAD no cuenta con la

infraestructura adecuada.
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Satisfaccion Factores motivacionales: Puesto de trabajo, obligaciones, tareas,
poder de decision en su trabajo, autoevaluacion del desempefio laboral, entre otros.

Tabla 31: Satisfaccion Factores motivacionales

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Indiferente 1 ,6 ,6
Satisfecho 104 66,2 66,9
Totalmente satisfecho 52 33,1 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracién 29: Satisfaccion Factores motivacionales
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Tomando en cuenta los resultados del grafico 29 de la satisfaccidn de los factores
motivacionales, se puede constatar que el 66,24% esta satisfecho, asi mismo el
33,12% se encuentra totalmente satisfecho, mientras que para el 0,64% estos
factores motivacionales le son indiferente. Gran parte de los trabajadores se
encuentran satisfechos porque sus puestos de trabajos estdn acorde a su nivel
educativo y su perfil laboral, sin embargo, no se promueven estrategias que le

permitan motivarse.
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Importancia Factores motivacionales: Puesto de trabajo, obligaciones, tareas,

poder de decisidn en su trabajo, autoevaluacion del desempefio laboral, entre otros.

Tabla 32: Importancia factores motivacionales

Importante 80 51,0 51,0
Totalmente importante 77 49,0 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 30: Factores motivacionales
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Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De esta manera el grafico 30 detalla la importancia de los factores motivacionales
es asi que el 50,96% de los encuestados manifestd que es importante, mientras que
el 49,04% indico que es totalmente importante. Los jefes departamentales asignan
las actividades y obligaciones a sus subordinados acorde a su perfil laboral, asi
mismo cada cierto periodo se evalla el desempefio laboral, sin embrago no se

plantean estrategias que permitan mejor el desempefio.

86



Sefale, su grado de satisfaccion en el trabajo de los enfoques cognoscitivos de
motivacion.

Tabla 33: Satisfaccion Enfoque cognoscitivos de motivacion

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Indiferente 32 20,4 20,4
Satisfecho 104 66,2 86,6
Totalmente satisfecho 21 134 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 31: Satisfaccion Enfoques cognoscitivos de motivacion
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Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

A continuacion, el grafico 31 muestra la satisfaccion de los factores cognoscitivos,
se puede observar que el 66,24% de los encuestados se mantienen satisfechos,
mientras que para el 20,38% le es indiferente, finalmente el 13,38% manifiestan
gue se encuentran totalmente satisfechos. A través de las metas que plantean los
jefes departamentales los trabajadores se incentivan a cumplirlas en el plazo

establecido.
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Sefale, su grado de importancia de los enfoques cognoscitivos de motivacion.

Tabla 34: Importancia Enfoques cognoscitivos de motivacion

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Neutral 6 3,8 3,8
Importante 130 82,8 86,6
Totalmente importante 21 13,4 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracién 32: Importancia enfoques cognoscitivos de motivacion
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

0 T
Totalmente importante

De acuerdo con los resultados del grafico 32 muestra la importancia de los factores
cognoscitivos, se puede constatar que para el 82,80% es, asi mismo el 13,38%
indico que es totalmente importante, finalmente el 3,82% se mantiene neutral con
su respuesta. Para que el talento humano desarrolle sus actividades de la mejor
manera los jefes departamentales les dan plazos en los para que puedan cumplir con

las tareas asignadas en su totalidad.
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Satisfaccion establecimiento de metas: Son las metas que la institucion se

propone a conseguir promoviendo la motivacion en los involucrados al momento

de desarrollar cada una de las actividades.

Tabla 35: Satisfaccion Establecimiento de metas

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Indiferente 8 5,1 5,1
Satisfecho 110 70,1 75,2
Totalmente satisfecho 39 24,8 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 33: Establecimiento de metas
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Tomando en cuenta los resultados del grafico 33 que detalla la satisfaccion del
establecimiento de metas se puede observar que el 70,06% se encuentran
satisfechos, asi mismo el 24,84% esté totalmente satisfecho, mientras que para el
5,10% es indiferente este enfoque. Los trabajadores se incentivan cuando aspiran

sobresalir cumpliendo las metas propuestas para beneficio de la institucion.
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Importancia establecimiento de metas: Son las metas que la institucion se

propone a conseguir promoviendo la motivacion en los involucrados al momento

de desarrollar cada una de las actividades.

Tabla 36: Importancia establecimiento de metas

Neutral 27 17,2 17,2
Importante 54 34,4 51,6
Totalmente importante 76 48,4 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 34: Importancia establecimiento de metas

Porcentaje

Meutral Importants
Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Totalmente importante

Considerando los resultados del grafico 34 de la importancia del establecimiento de metas,
se puede constatar que el 48,41% indic6 que es totalmente importante, asi mismo el 34,39%
sefialé que es importante, sin embargo, para el 17,20% le es neutral que se establezcan
metas. Los jefes departamentales deben estar dispuestos a plantear metas cada vez que sea

necesario asi los trabajadores seguiran dando lo mejor de si para cumplirlas.

90



Satisfaccion teoria de las expectativas: Comportamiento que toman los
individuos al momento de ejecutar sus actividades con la finalidad de lograr un
resultado y por percibir una recompensa acorde a esos resultados obtenidos.

Tabla 37: Teoria de las expectativas

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Indiferente 22 14,0 14,0
Satisfecho 104 66,2 80,3
Totalmente satisfecho 31 19,7 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lustracion 35: Teoria de las expectativas
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Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De esta manera el grafico 35 muestra la satisfaccion de la teoria de las expectativas,
es asi que el 66,24% estan satisfechos, asi mismo el 19,75% se encuentran
totalmente, finalmente el 14,01% manifestd que es indiferente esta teoria. Al
momento de cumplir con sus actividades extras no reciben recompensas monetarias

extras aparte de su sueldo.
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Importancia teoria de las expectativas: Comportamiento que toman los
individuos al momento de ejecutar sus actividades con la finalidad de lograr un

resultado y por percibir una recompensa acorde a esos resultados obtenidos.

Tabla 38: Importancia de la teoria de las expectativas

Importante 68 43,3 43,3
Totalmente importante 89 56,7 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracién 36: Importancia de la teoria de las expectativas

Porcentaje
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Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Mediante el grafico 36 acerca de la importancia de la teoria de las expectativas se
puede observar que para el 56,69% es totalmente importante, mientras que el
43,31% manifesto que es importante. Es primordial que los trabajadores obtengan
recompensas por sus tareas cumplidas no necesariamente deben ser monetarias si

no integraciones, juegos recreativos que incentiven al personal.
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Satisfaccion teoria de la equidad: Aportaciones que realizan las personas, asi
como las capacidades y experiencias, de la misma manera las recompensas que

reciben por su trabajo.

Tabla 39: Satisfaccion Teoria de la equidad

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Indiferente 56 35,7 35,7
Satisfecho 82 52,2 87,9
Totalmente satisfecho 19 12,1 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 37:Satisfaccion Teoria de la equidad
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Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

A continuacion, el gréafico 37 detalla la satisfaccion de la teoria de la equidad, se
puede constatar que el 52,23% se encuentra satisfecho, para el 35,67% manifestd
que es indiferente, finalmente el 12,10% estan totalmente satisfechos. Los
trabajadores aspiran que todos sean tratados y recompensados de la misma forma

para lograr sentirse totalmente satisfechos.
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Importancia teoria de la equidad: Aportaciones que realizan las personas, asi
como las capacidades y experiencias, de la misma manera las recompensas que
reciben por su trabajo.

Tabla 40: Importancia Teoria de la equidad

Importante 63 40,1 40,1
Totalmente importante 94 59,9 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 38: Importancia Teoria de la equidad
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Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Considerando los resultados del gréfico 38 de la importancia de la teoria de la
equidad se puede constatar que para el 59,87% de los trabajadores encuestados es
totalmente importante, mientras que para el 40,13% es importante. Los jefes
departamentales son los encargados del trato a los subordinados es por esto que
deben tener precauciones en cuanto a las preferencias debido que esto desmotiva a

los demas.
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Variable dependiente (Desempefio laboral)
¢De qué manera considera usted que sus competencias, conocimientos y
habilidades contribuyen al desarrollo de sus actividades laborales?

Tabla 41: Competencias

Suficiente 90 57,3 57,3
Mucho 67 42,7 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 39: Competencias

Porcentaje

Suficiente Muchao

Fuente: GAD Municipal del cantdn Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Segun el grafico 39 acerca de las competencias, conocimientos y habilidades demuestra
que para el 57,32% de los encuestados si contribuyen lo suficiente, asi mismo el 42,68%
expresd que contribuyen mucho. Por medio de los factores antes mencionados la mayoria
de los trabajadores aportan de manera significativa al desarrollo de las actividades que

benefician directamente a la institucion.
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¢El desempefio individual se ve afectado por el ambiente y situaciones en el

que se desenvuelve para la ejecucion de sus tareas?

Tabla 42: Desempefio individual

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Nada 15 9,6 9,6
Poco 24 15,3 24,8
Suficiente 50 31,8 56,7
Mucho 68 43,3 100,0
Total 157 100,0
Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.
lHustracién 40: Desempefio Individual
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Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

De esta manera el grafico 40 muestra los factores que afectan el desempefio
individual, se observa que el 43,31% se afectan mucho, mientras que el 31,85%
suficiente, sin embargo, el 9,55% que no impacta nada. Se puede concluir que el
ambiente y situaciones inciden de manera positiva 0 negativa en el desempefio de
cada trabajador. Es por esto que es importante tomar en cuenta las opiniones de los

subordinados.
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¢El desempenfio grupal refleja el compromiso de cada individuo para cumplir
las actividades asignadas en grupo?

Tabla 43: Desempefio grupal

Medianamente suficiente 12 7,6 7,6
Suficiente 75 47,8 55,4
Mucho 70 44,6 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracién 41: Desempefio grupal
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Medianaments suficiente Suficiente

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Con respecto a los resultados del gréfico 41 acerca del desempefio grupal se puede
observar que el 47,77% respondi6 si refleja que es suficiente, asi mismo el 49,59%
mucho, mientras que el 7,64% indica que es medianamente suficiente. Para
fortalecer el desempefio grupal se debe mantener el compromiso de manera

individual para la mejora continua para trabajar en equipo.
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¢(El desempefio organizacional reconoce la gestion realizada por los
trabajadores, individuales y grupales de la institucion?

Tabla 44: Desempefio organizacional

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
Medianamente suficiente 7 45 4.5
Suficiente 49 31,2 35,7
Mucho 101 64,3 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lHustracién 42: Desempefio organizacional
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Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Con respecto al grafico 42 referente al desempefio organizacional se puede
constatar que el 64,33% de los encuestados indicaron que reconoce mucho, asi
mismo el 31,21% suficiente, sin embargo, el 4,46% reconoce medianamente
suficiente. La institucion se encarga de reconocer la gestion realizada por los

trabajadores de manera que incentivan a alcanzar los objetivos organizacionales.
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¢Utiliza adecuadamente los recursos e insumos para el desarrollo de las
actividades?

Tabla 45: Recursos e insumos

Casi siempre 78 49,7 49,7
Siempre 79 50,3 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

lHustracion 43: Recursos e insumos

Porcentaje

Casi siempre Siempre

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

Segun los resultados del grafico 43 acerca de los recursos e insumos, se puede
verificar que el 50,32% respondieron siempre, por otra parte, el 49,68% indicaron
que casi siempre. Para los trabajadores es importante contar con los recursos
necesarios para cumplir con sus labores en su totalidad, es por esto que la gran

mayoria del personal utilizan su tiempo para optimizar los recursos.
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¢Logra cumplir las diversas actividades en el tiempo establecido acorde a la
planificacion de la organizacion?

Tabla 46: Actividades en el tiempo establecido

Casi siempre 78 49,7 49,7
Siempre 79 50,3 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del cant6n Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 44: Actividades en el tiempo establecido

Porcentaje

Casi siempre Siempre

Fuente: GAD Municipal del cantén Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

El gréafico 44 muestra el desarrollo de las actividades en el tiempo establecido se
puede observar que el 50,32% de los encuestados indicaron que siempre logran
cumplir las diversas actividades en el tiempo establecido trabajo, mientras que para
el 49,68% logran cumplir casi siempre. Cuando se cumplen las actividades en el
tiempo establecido se mantiene un buen ambiente laboral evitando los conflictos

entre comparieros.
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¢Usted considera que a través de la implementacion de estrategias de
motivacion se promueve el compromiso y efectividad en el desempefio laboral?

Tabla 47: Estrategias de motivacion

Porcentaje
Valoracion Frecuencia | Porcentaje acumulado
A veces 16 10,2 10,2
Casi siempre 99 63,1 73,2
Siempre 42 26,8 100,0
Total 157 100,0

Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

llustracion 45: Estrategias de motivacion
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Fuente: GAD Municipal del canton Salinas.
Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.

En cuanto a lo que muestra el grafico 45 acerca de las estrategias de motivacion se
pudo verificar que el 63,06% respondieron que casi siempre a través de la
elaboracion de estrategias de motivacion se promueve el compromiso y efectividad
en el desempefio laboral, el 26,75% respondi6é que siempre la implementacion de
estrategias de motivacion siempre promueve el compromiso y efectividad en el
desempefio laboral, mientras que el 10,19% indicaron que a veces. Por lo que la
propuesta contribuira a la mejora del desempefio laboral en el GAD promoviendo

un buen ambiente laboral.
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3.4. Limitaciones

La entrevista cuyo instrumento fue dirigido a los directivos y jefes departamentales
del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdn Salinas, al momento de la
recoleccion de informacion la novedad fue el escaso tiempo y las constantes

reuniones que tienen los funcionarios de la institucion.

La encuesta dirigida a los trabajadores de la institucion tuvo pequefios
inconvenientes que retrasaban la recoleccion de informacién, tales como: la
colaboracién y disponibilidad de tiempo del personal, debido que el departamento
de obras publicas mantiene a su personal en varios sectores del cantén Salinas por

lo que también el traslado también se denomina un aspecto negativo.
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CAPITULO IV

4.1 Propuesta

Historia GAD Municipal del canton Salinas.

El canton Salinas fue creado el 22 de diciembre de 1937 mediante el Decreto
Supremo 37 en la administracion del Sr. General G. Alberto Enriquez que
desempefaba el cargo de Jefe Supremo de la Republica del Ecuador, por ende, se
dio paso a la disposicién que los Concejeros de Santa Elena ejerzan sus funciones

en el cantén Salinas.

Desde ese entonces por Decreto Supremo N° 115 dispuesto el 23 de diciembre de
1937, se considerd que, para atender los intereses seccionales de la ciudadania, es
fundamental establecer el Municipio en el nuevo cantén, para el afio 1938 en el
presupuesto del Estado se incluyd los sueldos para el Jefe Politico y personal de
secretaria, asi como de los Tenientes Politicos, cabe resaltar que la edificacion del

municipio fue construida en el afio 1978.

Para el afio 2000 el sr. Galo Yagual Villalta llegd a ocupar el cargo de alcalde hasta
el 2004, dentro de esta administracion mediante la ordenanza que se dio el 5 de
Julio de 2002, el Municipio de Salinas cambiaria su nombre a Gobierno Municipal
de Salinas para aplicar de manera estricta a los articulos constitucionales, leyes y

ordenanzas.

En el periodo 2005-2009 el sr. Galo Yagual Villalta fue reelecto para seguir

ocupando el cargo de alcalde del cantdn salinas, quién mantenia un plan de trabajo
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enfrascado en campafias médicas para la comunidad, colocacion de alcantarillado,

mejorar la iluminacion, entre otros.

Después de las elecciones en el afio 2010 logré posicionarse el Abg. Padl Borbor
Mite culminando su periodo en el afio 2014, dentro de esta administracion el 16 de
junio del 2011 se dio una ordenanza que reglamenta el cambio de denominacién de
Gobierno Municipal de Salinas a Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Salinas, segun el Art. 238 de la Constitucion del Ecuador mencionan que los
GAD gozaran de autonomia politica, administrativa, y financiera, y se regiran por
los principios de solidaridad, subsidiaridad, equidad interterritorial, integracién y

participacién ciudadana.

Asi mismo los Gobiernos Auténomos Descentralizados constituyen las Juntas
Parroquiales Rurales, los Concejos Municipales, los Concejos Metropolitanos, los
Concejos Provinciales y los Concejos Regionales, ademas a través del articulo 53
se establece que “Los gobiernos autonomos descentralizados municipales tienen
personerias juridicas de derechos publicos con autonomia politica, administracién

y financiera, se integraran por las funciones de participacion ciudadana.”

El 14 de mayo de 2014 fue posicionado como alcalde el sr. Daniel Cisneros Soria,
teniendo una problematica la edificacion del municipio se encontraba en mal estado
debido que se hicieron constantes adaptaciones las cuales disminuyeron el espacio
ocasionando que los trabajadores no se sientan comodos y una deficiente atencién

al cliente.
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En septiembre del 2014 se procedio al desalojo de la edificacion que se encontraba
ubicadaen laav. Eloy Alfaro y M de Jesus Molina en el barrio Chipipe, actualmente
se encuentran ubicados en laav. 10 de agosto y calle Estados Unidos (Cdla. Italiana)
en el edificio “Colegio Popular San José” el cual se encuentra con las condiciones
Optimas después que se hicieran adecuaciones para que pueda funcionar como GAD

Municipal.

En las elecciones de marzo del 2019 fue reelecto el sr. Daniel Cisneros Soria con
un plan de trabajo en el cual ha incluido la reconstruccién de la nueva edificacion
del GAD Municipal del canton Salinas con el fin de otorgar un mejor entorno

laboral de los trabajadores y mejorar la atencion a la ciudadania.

Propuesta de estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral de

los trabajadores del GAD Municipal del cantén Salinas.

Objetivo estratégico general

Proponer estrategias de motivacién para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del GAD Municipal del canton Salinas.

Obijetivos estratégicos especificos

1) Definir estrategias de motivacion mediante la teoria de las necesidades
humanas para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.
2) Definir estrategias de motivacion mediante la teoria de las diferencias

individuales para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.
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3) Definir estrategias de motivacion mediante la teoria cognoscitiva para

mejorar el desempefio de los trabajadores.

Objetivos estratégicos especificos 1

Objetivos Operativo

1.1. Desarrollar actividades recreativas de integracion.

1.2. Establecer un plan de reconocimiento en él trabajo.

Objetivos estratégicos especificos 2

Objetivos Operativos

2.1. Desarrollar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral.

2.2. Reconocer la excelencia de los trabajadores en sus actividades.

Obijetivos estrategicos especificos 3

Objetivos Operativos

3.1. Definir incentivos y reconocimientos que promuevan las expectativas.
3.2. Determinar un plan de mejora de politicas que conserven la equidad en el

trabajo.
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Obijetivos estratégico especifico 1: Definir estrategias de motivacion mediante la teoria de las necesidades humanas para mejorar el
desempenfio de los trabajadores.

1.1 Objetivo
operativo 1:
Desarrollar
actividades
recreativas de
integracion.

Estrategias Actividades Recursos Tleomp Responsable
1.1.1.1 Reunir a los trabajadores mediante una sesion. Talento humano
1.1.1.2 Explicar los deportes a considerar. Balones
1.1.1.3 Elegir una directiva. Botellas de agua
1.1.1.4 Formar equipos. Vestimenta
1.1.1.5 Confeccionar equipos. Arbitro
1.1.1Realizar | 1.1.1.6 Realizar las compras de trofeos, medallas y balones. | Canchas o, | Departamento
torneo de futbol. |1.1.1.7 Establecer horarios para los equipos. Medallas meses dﬁutﬂsggo
1.1.1.8 Inaugurar el campeonato. Trofeos
1.1.1.9 Efectuar los encuentros deportivos. Sandwich-Jugo
1.1.1.10 Establecer coffee break. Parlante
1.1.1.11 Entregar el trofeo y medallas al equipo ganador. Micréfono
1.1.1.12 Realizar la clausura del campeonato.
1.1.2.1 Reunir a los trabajadores mediante una sesion. Talento humano
1.1.2.2 Explicar los deportes a considerar. Balones
) 1.1.2.3 Elegir una directiva. Botellas de agua
,[10':r'éoR§2|'zar 1.1.2.4 Formar equipos. Vestimenta 2 D%%a{;?é?ﬁgto
béasquet. 1.1.2.5 Confeccionar equipos. Arbitro Meses AT
1.1.2.6 Realizar las compras de trofeos, medallas y balones. | Canchas
1.1.2.7 Establecer horarios para los equipos. Medallas
1.1.2.8 Inaugurar el campeonato. Trofeos
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1.1.2.9 Efectuar los encuentros deportivos.

1.1.2.10 Establecer coffee break.

1.1.2.11 Entregar el trofeo y medallas al equipo ganador.
1.1.2.12 Realizar la clausura del campeonato.

Sandwich-Jugo
Parlante
Micr6fono

1.1.3.1 Reunir a los trabajadores mediante una sesion.
1.1.3.2 Explicar los deportes a considerar.

1.1.3.3 Elegir una directiva.

Talento humano
Balones
Botellas de agua

1.1.3.4 Formar de equipos. Vestimenta
1.1.3.5 Confeccionar equipos. Arbitro
. . Departamento
1.1.3 Realizar 1.1.3.6 Realizar las compras de trofeos, medallas y balones. | Canchas 1 mes de talento
torneo de Voley. | 1.1.3.7 Establecer horarios para los equipos. Medallas humano
1.1.3.8 Inaugurar el campeonato. Trofeos
1.1.3.9 Efectuar los encuentros deportivos. Sandwich
1.1.3.10 Establecer coffee break. Parlante
1.1.3.11 Entregar el trofeo y medallas al equipo ganador. Micréfono
1.1.3.12 Realizar la clausura del evento.
- - Talento humano
1.2.1.1 Socializar el proceso de reconocimiento con los
1.2 Obijetivo trabajadores. Diplomas
operativo 2:
Establecer un ;E.Iirﬁgérf/gar 1.2.1.2 Evaluar el desempefio laboral. Medallas Departamento
rec o%?cr;rg‘iaento medallas. 1.2.1.3 Realizar el proceso de seleccion para otorgar el 4 Ehie dﬁutﬂsggo
en el trabajo. reconocimiento (a los 5 mejores trabajadores tanto del Hojas

personal administrativo y trabajadores ademas nombrar al
mejor trabajador del afio ).

108




1.2.1.4 Entregar diplomas y medallas.

Esferos

1.2.2 Establecer
un bono
navidefio.

1.2.2.1 Realizar la firma de convenio con empresas privadas.

1.2.2.2 Socializar el proceso de reconocimiento con los
trabajadores.

1.2.2.3 Evaluar el desempefio laboral.

1.2.2.4 Realizar el proceso de seleccion para otorgar el bono
navidefio (al 4to lugar tanto del personal administrativo y
trabajadores).

1.2.2.5 Entregar el bono navidefo.

Talento humano
Convenios

Efectivo

Hojas

Esferos

1 afio

Departamento
de talento
humano.
Empresas
privadas.

Obijetivos estratégico especifico 2: Definir estrategias de motivacion mediante la teoria de las diferencias individuales para mejorar el

desempefio de los trabajadores.

2.1 Objetivo
operativo 1:
Desarrollar el
nivel de
motivacion y
satisfaccion
laboral.

Estrategias Actividades Recursos Tleomp Responsable
2.1.1.1 Realizar la firma de convenio institucional con la
Talento humano
UPSE.
2.1.1.2 Socializar el reconocimiento con los trabajadores. Convenio
N . Departamento
2.1.1 Otorgar 2.1.1.3 Evaluar el desempefio laboral. Hojas de talento
becas 1 afio
estudiantiles 2.1.1.4 Realizar el proceso de seleccion para otorgar la beca humano.
' (al mejor 1er lugar tanto del personal administrativo y Certificado UPSE.
trabajadores).
2.1.1.5 Entregar la beca.
2.1.2 Desarrollar Talento humano | 2 veces
programas de al afio

Laptop
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capacitacion a | 2.1.2.1 Detectar necesidades de capacitacion. Proyector (cada 6
los trabajadores . meses)
o Registro de
para promover la | 2.1.2.2 Elaborar un plan de capacitacion. asistencia
excelencia = . o =
laboral. 2.1.2.3 Socializar y ejecutar la capacitacion. Hojas
2.1.2.4 Evaluar de los resultados de la capacitacion. Certificados D%p;a{;?é?](tegto
2.1.2.5 Proveer retroalimentacion. Sandwich humano.
Parlantes
Micréfonos
Impresora
Esferos
Talento humano
Convenios
2.2 Objetivo 2.2.1.1 Realizar la firma de convenio con empresas privadas. | Hojas
operativo 2: | 2.2.1 Brindar o o
Reconocer la | articulos 2.2.1.2 Socializar el reconocimiento con los colaboradores. Esferos
excelencia de | (equipos, . Departamento
los slectrodoméstico 2.2.1.3 Evaluar el desempefio laboral. A i eler
trabajadores |sy muebles) 2.2.1.4 Realizar el proceso de seleccion para otorgar los (equiposy 1 ano humano.
en sus para el hogar. artefactos (al 3er lugar tanto del personal administrativo y electrodomésticos Empresas
actividades. trabajadores). ) privadas.

2.2.1.5 Entregar los articulos (equipos, electrodomésticos y
muebles) para el hogar.

Certificado

Objetivos estratégico especifico 3: Desarrollar estrategias de mediante la teoria cognoscitiva para mejorar el desempefio de los

trabajadores.
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Tiemp

Estrategias Actividades Recursos 0 Responsable
. 3.1.1.1 Firmar convenio con la agencia de turismo
i-le?a%\%“i‘? SPONDYLUS TRAVEL). Talento humano
pDefinir | 3.1.1.2 Socializar el reconocimiento con los trabajadores. Hojas
incenti 3110t Departamento
incentivosy - .2.1.1 DIOrgar i3 9 1 3 Evaluar el desempefio laboral. Esferos de talento
reconocimiento | viajes a otras =
o . L . 1 afio humano.
s que provincias del 3.1.1.4 Realizar el proceso de seleccion para otorgar el viaje SPONDYLU
promuevan las | Ecuador. (al 2do lugar tanto del personal administrativo y Convenio
- . S TRAVEL.
expectativas. trabajadores).
3.1.1.5 Entregar el viatico para el viaje del colaborador y un
acompanante.
3.2 Ob!etlvo 3.2.1._1 Dlsgrjar y apl!car instrumentos para conocer el grado Talento humano
operativo 2: de satisfaccion y equidad laboral.
Dleterdmlnaf ' 1 3.2.1 Establecer |3.2.1.2 Analizar resultados de la situacion actual acercade la | ¢ o , | Departamento
geago“}iigijgzz politicas de equidad laboral. meses | U€talento
conserven |a | €auidad laboral. 132 1 3 Elaborar politicas de equidad. Hojas humano.

equidad en el
trabajo.

3.2.1.4 Socializar las politicas.
3.2.1.5 Implementar y controlar la aplicacion de las politicas.
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2020

Enero | Febrero | Marzo | Abril Mavo Junio Julioc | Agosto |[Septiembrs| Octubre Noviembre| Diciembre

D Semanas |Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanas [Semanaz|Semanaz| Semanaz |Semanas| Semanas | Semanaz

(2|34 (1) 2|34 (1|2[3[4])01|2(3) 4|1 [2(3|4(L(2(3]|4[1(Z|3]4(L|2|3(4[1[2]|3(4(1|2)|3[4(02|2[3[4(1)2|3]4
1 Ohbjetivos estrategico ezpecifico 1

Objetivo operativo 1: Dezarrollar
actividades recreativaz de integracion .

1.1.1 |1.1.1 Estrategia 1. E=alizar torneo de

Actividades

1111 Revnir a los trabajadores mediant= vna

525001

1.1.1.2 |Explicar los deportes a considerar.

el

1.1.1.3 |Elegir vna directiva.

1.1.14 |Formar de equipos.

B

1.1.1.5 |Confeccionar equipos.

Realizar las compras de trofens, medallas v %

1116
balones.

k.

1.1.1.7 |Estableer horarios para los equipos

1.1.1.8 |Inavsurar el campeonato.

v |

1.1.1.5 |Efectuar los encuentros deportivos.

1.1.1.1 |Establecer coffee break. XX

1.7,q9|FRteese =l trofeo y medallas ol squipo x|x

zanador.

b

w4

1.1.1.12|Realizar 1a clavsura del campeonato.

1.1.2 Estrategia 2. F=alizar torneo de
bdsquat.

Actividades

Revnir a los trabajadores mediante vna

s2si0n

Explicar los deportes a considerar.

v |

Formar da aquipos.

1
1.1.2.3 |Elegir vna directiva.
1
1

e

.1.2.5 [Confeccionar equipos.
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2020

Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayvoe | Jumio | Julio | Agosto |Septiembrs Octubre Noviembrs| Diciembre

. Semanaz [Semanaz| Semanaz| Semanaz |Semanaz|Semanaz|Semanaz| Semanaz| Semanaz |Semanaz| Semanaz | Semanaz

{2 3[4|0(2(3|4|1(2]34|1]|2(3)4|1(2|3[4(1|2|3[4|1|2(3|4|1(2|3|{4([1(2|3|41(2)3[4(1|2[3]4(2[2]34
Rzalizar 1as compras de trofzos, medallas v

X
balones.

1.1.2.7 |Establecer horarios para los equipos. X

1.1.2.8 |Inavgurar &l campeonato. X

1129 |Efectuar los encuentros deportivos, X

1.1.2.10\ Establecer coffes break. XIEX

Entregar 2l trofeo v medallas al squipo

]
v

Eanador.

1.1.2.12\ Realizar 1a clavsura del evento. X

1.1.3 |1.1.3 Estrategia 3. R=alizar torneo da

Actividades

v

1.13.1 (Revnir a los trabajadores mediants sesion.

v

1132 |Explicar los deportes considerar.

v

1133 |Elepir vna directiva,

v

1.13.4 |Formar de equipos.

v

1133 Confeceionar aquipos.

Rzalizar las compras de trofeos, medallas v

1136
balones.

w4

B

1.13.7 |Establecer horarios para los equipos.

1138 |Inavgurar &l campepnato. K

1139 |Efectuar los encuentros deportivos, X

1.1.3.10|Establecar coffes break. X

11311 Ejat':uta.f la alntra_za del trofeo v medallas al X
SqUIpD Eanador.

1.1.3.12| Realizar 1a clavsura del svento. X

113




2020

Enero | Febrero | Marzo | Abril Mayo Junio Julic | Asosto |Septiembre| Octubre [Noviembre| Diciembre

B Semanaz [Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanaz(Semanaz|Semanaz| Semanas (Semanaz| Semanas | Semanaz

L{2 (3 (4|1 (Z)3(4)1(2(3]4)1|2(3|4|1(2]|3(4|1(2|2|4(1|2(3|4(1|2|3(4|1|2(3(4(1|2(3|4|2(2|3]4]|1)2)|3|4
Objetivo operativo 2: Establecer un
plan de reconocimisnts en &l trabajol.

Estrategia 1. Entrasar diplomas v

Actividades

Socializar &l proceso reconocimisnto con
los trabajadores. X

Evaluar 2l desempefio laboral. HEHX

Realizar 2l proceso de szlaceion para
otorgar 2l reconocimisnto ( 2 los 5 mejores
trabajadoras tanto del personal
administrativo v trabajadores ademas
nombrar al mejor trabajador del afic).

Entregar diplomas v medallas.

Estrategia 2: Establecer vn bono navidenio.

Actividades

Ra.altzla.f la firma d= convenio con smprasas sl el x %
privadas.

Socializar el reconocimisnto con los
trabajadores. XX

Evaluar &l desempefio laboral. XXX

Realizar 2l proceso de szleceion para
otorgar el bono navidefio (al 4to lugar tanto
dzl parsonal administrative v trabajadorss).

Entragar =l bono navidefio.

Ohbjetivos estrategico sspecifica 2

Ohbjetivo operativo 1: Dezarrollar el
nivel de motivacion v satizfaceion

Estrategia 1: Otorgar becas sstudiantiles.
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2020

Enero Febrero | Marzo Abril Mayo Junio Julio Aposto |(Septiembre| Octubre [Noviembre| Diciembre

e Semanas |Semanaz|Semanasz|Semanaz|Semanaz|Semanasz|Semanas|Semanaz| Semanas |Semanasz| Semanas | Semanas

1[2)3(4(1|2|3(4|1|2|3(4(1|2|3|4|1]|2|3(4(1(2|3|4|1|2]|3[4(2(2|3[4|0]|2(3|4|0|2|3(4(2(2]|3|4(1(2|3|4
Actividadez

Realizar 1a firma de convenio institueional

o o i Do o o
con la UPEE.

Socializar el reconocimisnto con los
trabajadoras. X

Evaluar &l dzsempetio laboral. HX|E[X

Fzalizar =] proceso de seleceion para
otorgar 1a beea (al ler luzar tanto dal
personal administrative v trabajadores).

ka

Entrzgar 1a beca.

Estrategia 2: Desarrollar programasz de
capacitacion a los trabajadores para
promover la excelencia laboral.

Actividades

Detectar necesidades de capacitacion. H|X|H|X H|H|HX

Elaborar vn plan de capacitacion. H|H[H|X H|H|HX

ba|ba|ka
o L

balba|ba

Bocializar v sjecutar la capacitacion. XX XX X|E|X|X

N Y Y PR

[ =]

et

b2

Ewaluar dz los resultados de 1a capacitacion. XX XX

ka
et
b2

Ln

Proveer ratroalimentacion. Y BN

(]
(%)

Ohbjetivo operativo 1: Reconocer la
excelencia de los trabajadores en sus

actividadesl

Estrategia 1: Brindar articulos {equipos,
electrodomesticos ¥ muebles) para 2l hogar.

Actividades

Fzalizar 1a firma de convenio con empresas
privadas.

(]
ba
b

Socializar ] reconocimiento con los

trabajadorss. X
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2020 2021

Enero | Febrero | Marzo Abril Mayo Junio Julio | Agosto |Septiembrel Octubre [Noviembre| Diciembre| Enero

BRI O Semanaz |Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanaz|Semanaz| Semanaz |Semanaz| Semanas | Semanaz | Semanaz

1(2]3|4|1|2(3(4(1|2|3|4(0(2|3|4|1|2]|3(4(1|2|3|4]|1|2(3(4(1|2|3]|4|2|2]|3|4(1(2(3|4|2|2(3[4(1(2|3|4|1]|2(3|4
2.2.1.3 |Evalvar 2] desempefic laboral. XX XX

Realizar 2l proceso de selzccion para
otorgar los artefactos (al mejor 3er lugar
tanto del personal administrativo v
trabajadoras).

Entragar los articolos (zquipos,
glactrodomeésticos v mueblas) para el hogar.

3 Ohjetivos estratégico ezpecifico 3

Ohbjetivo operativo 1: 3.1, Definir
31 incentivos ¥ reconocimientos que
promuevan las expectativas.

111 Estrategia 1: Otorgar vizjes a otras
provineias del Ecvador.

Actividades

3.1.1.1 Firmar convenio con la agencia da

3111
turismo (SFONDYIUS TRAVEL).

3112 3.1.1.2 Bocializar &l reconocimiznto con los
7 | trabajadorss, X

3.1.1.3 |3.1.1.3 Evaluar =l desempefio laboral. XX XX

3.1.1.4 Realizar 2l procsso de seleccion
3.1.1.4 |para otorgar 2l viaje (al 2do luzar tanto dal X
personal administrativo v trabajadoras).

3115 3.1.1.5 Entregar el viatico para &l viaje del
77 |colaborador v un acompafiants.

Ohbjetivo operativo 2: Determinar un
K e plan de mejora de politicaz que
conzerven la equidad en el trabajo.

Estrategia 1. Establecer politicas d=
equidad laboral.
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Actividades

Dhsafiar v aplicar instrumentos para conocer
2l grado de satisfaccion v equidad laboral.

Analizar resultados de la sitvacion actual
acerca de la equidad laboral.

3.2.14 |Elaborar politicas d= equidad. H|XE|H

3.2.1.5 |Zocializar las politicas. X

Implementar v controlar 1a aplicacion d= las

politicas.

Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes
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Tabla 48: Presupuesto

Componentes

Valor por
estrategia

Costos

Valor por

objetivos
operativos

Valor total
por objetivos
estratégicos

Objetivos estratégico especifico 1: Definir
1 estrategias de motivacion medlant_e la teoria de $  7.700,00
las necesidades humanas para mejorar el
desempefio de los trabajadores.
11 Objetlyo operativo 1:_ Pesarrollar actividades $  6.000,00
recreativas de integracion.
1.1.1 | Estrategia 1. Realizar torneo de futbol. 2.000,00
1.1.2 | Estrategia 2. Realizar torneo de basquet. 2.000,00
1.1.3 | Estrategia 3. Realizar torneo de Véley. 2.000,00
12 Objetlv_o qperatlvo 2: Estgblecer un plan de $ 170000
reconocimiento en el trabajo.
1.2.1 | Estrategia 1. Entregar diplomas y medallas. $ 200,00
1.2.2 | Estrategia 2: Establecer un bono navidefio. $ 1.500,00
Definir estrategias de motivacion mediante la
2 teoria de las diferencias individuales para $ 10.500,00
mejorar el desempefio de los trabajadores.
21 Obj.etlvploperat.lvo 1:_ Pesarrollar el nivel de $  8.000,00
motivacion y satisfaccion laboral.
2.1.1 | Estrategia 1: Otorgar becas estudiantiles. $ 5.000,00
219 Estra_tegl_a} 2: Desarrollar programas de_ $  3.00000
capacitacion para promover la excelencia laboral.
Objetivo operativo 2: Reconocer la excelencia de
22 los trabajadores en sus actividades. ety
291 Estrategia 1 _Brlndar articulos (equipos, $  2.500,00
electrodomésticos y muebles) para el hogar.
Objetivos estratégico especifico 3: Definir
estrategias de motivacion mediante la teoria
3 e - ~ $ 2.200,00
cognoscitiva para mejorar el desemperfio de los
trabajadores.
3.1 Objetiv_o qperativo 1: Establecer incentivos y $  2.000,00
reconocimientos que promuevan las expectativas.
311 Estrategia 1: Otorgar viajes a otras provincias del $  2.000,00
Ecuador.
Objetivo operativo 2: Determinar un plan de
3.2. | mejora de politicas que conserven la equidad en $ 200,00
el trabajo.
321 Estrategia 1. Establecer politicas de equidad $ 200,00
laboral.
Total $ 20.400,00 | $ 20.400,00| $ 20.400,00

Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes
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4.2 Conclusiones y Recomendaciones

4.2.1 Conclusiones

Mediante este trabajo investigativo se pudo constatar el nivel de motivacion
y desempefio laboral que los colaboradores del GAD Municipal del cantén
Salinas, ademas se aprecio que al no poseer estrategias de motivacion los
trabajadores mantienen relaciones interpersonales y actitudes inadecuadas

lo cual da paso a la baja productividad de la institucion.

A traves de los fundamentos teoricos se pudo identificar los factores que
aportan en la motivacion de los trabajadores, es por esto que las diferentes
teorias de la motivacion aplicadas en este estudio permitieron establecer
alternativas de solucion logrando el crecimiento personal de los trabajadores

fortaleciendo su desempefio en la institucion.

Se puede ultimar que, a traves de la propuesta de estrategias de motivacion
se mejorara el desempefio laboral de los trabajadores, tomando en cuenta
sus necesidades basicas, las expectativas que poseen, otorgandoles
incentivos y reconocimientos lo cual fortalecera el compromiso laboral para
con la institucion, asi el talento humano estara satisfecho y valorado al

momento de ejecutar las actividades asignadas.
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4.2.2 Recomendaciones

Se recomienda evaluar el nivel de motivacion de los trabajadores de manera
continua puesto que de esta forma se podra identificar las necesidades y
aspiraciones que poseen, asi mismo entablar una buena relacién entre jefes
y subordinados para que obtengan un nivel de confianza al momento de

cumplir con sus tareas.

Tomar en cuenta los factores motivacionales que se han detallado en esta
investigacion para mejorar el ambiente de trabajo mediante una adecuada
comunicacion y asi conocer si el personal se encuentra satisfecho con el
sueldo que percibe, los beneficios y las condiciones fisicas de la institucion,
ademas, otorgar el poder de decision a los trabajadores, las tareas y
obligaciones con las que debe cumplir. Es recomendable que se evalle el
desempefio del personal para considerar los problemas y darles las posibles

soluciones.

Se recomienda implementar la propuesta de estrategias de motivacion,
debido que esta toma en cuenta aspectos importantes que mejoraran el
desempefio laboral de los trabajadores que permitirdn el desarrollo

institucional alcanzando los objetivos organizacionales.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo Problema Objetivos Idea a Variables Indicadores
defender
¢De qué manera la | Objetivo General La implementacién Variable Necesidad
implementacion de de estrategias de
Estrategias de | estrategias de motivacion | Proponer estrategias de | motivacion Independiente Jerarquia de las
motivacién para incide en el desempefio | motivacion p~ara la mejora | permitira mejorar _ necesidades de
. Ld _ | laboral en los trabajadores | del desempefio laboral de | el desempefio Estrategias de Mas|
mejorar €1 Gesempeno | ye| GAD Municipal del | los trabajadores del GAD | laboral  de  los motivacion asiow
laboral en el GAD | cantén Salinas? Municipal del canton | trabajadores  del
Municipal,  canton Salinas. GAD  Municipal Teoria ERG de
Salinas, provincia de def canton Salinas. Alderfer
Santa Elena, afio | .. , L . .
¢Cuédl es la situacion L Diferencia
2018. | del GAD Municioal Tareas Cientificas
actual de ! _un|C|pa individual
del canfon S_alm_a’s er: Diagnosticar la situacion
Zuantoa~a rrobtlvai:fl)on vel | ctual en el GAD Teoria de Mc
esempeno laboral: Municipal del cantén Clelland
Salinas en cuanto a la
motivacion y el

¢Qué principios o teorias
acerca de la motivacion y
el desempefio laboral
respaldan esta
investigacion?

¢Cudl es el grado de
motivacion y desempefio

desempefio laboral.

Identificar los factores de
la motivacién que inciden
en el desempefio laboral.

Teoria de Herzberg

Cognoscitiva

Establecimiento de

metas
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laboral
Municipal
Salinas?

del
del

GAD
cantén

Establecer estrategias de
motivacion que  se
precisan para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores del GAD
Municipal del cant6n
Salinas.

Variable
Dependiente

Desempefio

Laboral

Teoria de las

expectativas

Teoria de la equidad

Competencias
Conocimiento
Habilidades

Desempefio

Individual

Grupal

Organizacional

Evaluacién

desempefio

Eficiencia

Eficacia

Efectividad

de

Elaborado por: Emily Gabriela Zamora Reyes.
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Anexo 2: Entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL

PENINSULA DE SANTA ELENA

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS
TRABAJO DE TITULACION: ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN EL
GAD MUNICIPAL DEL CANTON SALINAS, PROVINCIA DE SANTA
ELENA, ANO 2018.

ENTREVISTA

Objetivo: Diagnosticar la motivacién y desempefio laboral del personal del GAD

Municipal del canton Salinas.

Estimado/a la presente entrevista es para fines de investigacion, se le agradece
desde ya su participacion. La informacion que se obtendra sera de gran importancia

para el presente estudio de investigacion.

Nombre:

Cargo:

Estrategias de motivacion (variable independiente)
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1. ¢Considera usted que por medio de la institucion los trabajadores consiguen
satisfacer sus necesidades basicas y tener buenas relaciones entre el
personal?

2. ¢Considera usted que los trabajadores que mantiene el GAD poseen deseos
de superacién y éxito?

3. ¢Considera usted que los trabajadores son motivados por el GAD, conforme
los siguientes aspectos: el sueldo, entorno fisico, prestaciones sociales,
politicas dirigidas a los trabajadores? Y ¢De qué forma estos factores
contribuyen al desempefio laboral?

4. ¢Cree usted que los trabajadores del GAD se motivan al momento de
establecerse metas en cuanto al desempefio laboral?

5. ¢Considera usted que las contribuciones (conocimientos, habilidades,
tiempo) de los trabajadores en sus labores dentro del GAD son incentivadas
adecuadamente?

6. ¢Considera usted que los trabajadores poseen incentivos, asignacion de
recursos y aplicacién de politicas de manera equitativa con respecto a otros

comparieros de su mismo nivel?
Desempenio laboral (variable dependiente)

7. ¢De qué manera los conocimientos y habilidades que poseen los
trabajadores favorecen que su trabajo sea mas productivo?
8. ¢De qué manera el desempefio individual y grupal de sus trabajadores

aportan al desempefio organizacional?
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9. ¢De qué manera consideraria usted a sus trabajadores con respecto a la
eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las tareas encomendadas?
10. ¢Considera usted que la aplicacién de estrategias de motivacion permitira

mejorar el desempefio laboral en los trabajadores del GAD?
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Anexo 3: Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA FLENA
FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRFRA ADMINISTRACTION DE EMPRESAS

TRABAJO DE TITULACION: ESTRATEGIAS DE MOTIWVACION PARA MEJORAR EL DESEMPERO LABORAL EN el GAD Municipal del cantén Salinas, AR0 2018,

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES
Objetiva: Determinar las caracteristicas en cuanto ala motivacidn v desempeiio laboral de los colaboradores del GAD Municipal del cantdn Salinas.

Lapresente encuesta es para fines de investigacidn, se le agradece desde ya su participacidn. Lainformacion que se obtendra serd de granimportancia para el presente estudio de investigacion.

Datos personales

1 Edad:  18-25 aﬁosE 26-35 aﬁosEI 36-45afos| | 46-55afios| | SBafiosenadelante |

2 Sexo: Masculing Femenino
3 Formacidn académica:

Bésica: Media: 5uperior|:| F'ostGradchl:|

4 Estado civil:

Saltera(a) l:l[:asado[a]:l Uridn Iibre|:| Uiudo[a]: Diuorciado[a]:

Aspectos Nivel de zatizsfaccion Nivel de importancia
~Ne Eztrategias de motivacion (variable independisnte) 1 2 3 4 ] 1 2 3 4 ]
- Total t Total; iy - P - I tant | Total t
Dimension 1: Necesidad .u a |Ine|1 N Inzatisfecho | Indiferente | Satizfecho o “ metye Nada importante oea Neutral mportant) totatmen
insatizsfech satizfecho Important e e
_ | Befiale, su grado de satisfaccion en el trabajo e importancia
5

&z la piramids de necesidads: humanas de Maslow.

Fiziologiea: Remunsracion v prastacionss, honorario dz
trabajo, intervalos 2 descanse v comodidad fsica.

Seguridad: Trabajo s=zuro v permansncia 2n =] emplzo
proteceion.

Sociales: Amistad d= los compafizros, intesracion con los
clientes, j2fes amigables v camaradaria.

Estima: Beronocimisnto, responsabilidad, orzullo v ascenso.
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Autorrealizacion: Trabajo desafiante, diversidad,
avtonomia, cracimisnto personal ¥ participacion en las
decizionss.

Dimensién 2: Difaren ndividual

Szfizle, su grado de satisfaccion en 2l trabajo = importancia
de l1a teoria de motivacion dz Me Clalland.

Necesidades de logro: Esto hace referencia a quarer
sobrasalir a traves dal esfuerzo personal en busca dal 2xito.

Necesidades de poder: Implica tener 2l poder para dirigir,
influir ¥ controlar a vn dsterminado srepo.

Necezidades de afiliacion: %= rafiere 2 tener que
relacionarse con =l resto de personas, es decir promover
rzlacionss interpersonalss con los demads integrantss e2n la
Organizacion.

Zefiale, su grado de satisfaceitn en 2l trabajo = importancia
de la teoria d= motivacion de Herzherg

Factores higiénicos: Ambiznte d= trabajo, sseléo,

beneficios socialss, condiciones fisicas v ambientales, 12

relacion entre =l personal la dirsccion, entre otras.

Factores motivacionales: Puesto de trabajo, oblizacionsas,

tareas, poder dz decision en su trabajo, astosvaluacion dal
desempefio laboral, entre otros.

Dimenszion 3: Cognoscitiva

Sefiale, su grado de satisfaccion en el trabajo 2 importaneia
d= los enfoques cognoscitivos de motivacion, deseritos 2
continuacion:

Establecimiento de metas: Son las metas que la

institeeion s= propons a conssguir promoviendo la

maotivacion en los involeerados al momento de desarrollar
catz vna de las actividadas,
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Teoria de las expectativas: Comportamiento que
toman los individuos al momento de ejecutar sus
actividades con la finalidad de lograr un resultado y por
recibir una recompensa acorde a esos resultados
obtenidos.

Teoria de la equidad: 2portaciones que realizan las
personas, asi como las capacidades y experiencias, de la
misma manera las recompensas que reciben por su

trabajo.

Desempeno laboral [variable dependiente]

3

4

Dimension 1: Competencias

Nada

Poco

Medianamente suficiente

Suficiente

Mucho

sD0e qué manera considera usted que sus competencias,
conocimientas y habilidades contribuyen al desarrollo de
=us actividades laborales?

Dimensidn 2: Tipos de desempeno

12

iEl desempefio individual ze ve afectado por el ambiente
y situaciones en el que se desenvuelve para la ejecucian
de sus tareas?

13

14

JEl desempefio grupal refleja el compromiso de cada
individuo para cumplir las actividades asignadas en

rupo?
TECT I TOCE T eSO

realizada por los trabajadares, individuales y grupales de
la inzstituzidn?

Dimensidn 3: Evaluacion de desempeio

2

3

4

5

MNunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

15

AlUtiliza adecuadamente los recursos & insumos para el
de=arrolla de las actividades?

16

ALogra cumplir las diversas actividades en el tiempo
establecido acorde a la planificacidn de la organizacidn?

17

iUsted cansidera que a través de laimplementacion de
estrategias de motivacion se promueye el compromiso

y efectividad en el desempenio labaral?
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Anexo 4: Fotografias

Aplicacion de entrevista y encuesta al Jefe de Talento Humano
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Aplicacién de entrevista al jefe de O.O.P.P.

v e
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vy Salinas ALCALDIA

ALCALDIA
jun nuevs erices/

CARTA AVAL

En consideracion al petitorio presentado por la Srta. EMILY
GABRIELA ZAMORA REYES, portadora de la Cédula de Identidad
No. 0928701184 estudiante de la Carrera de Ingenieria en
Administracion de Empresas de la Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena; una vez analizada la propuesta para
desarrollar el trabajo de titulacion con el tema “ESTRATEGIAS DE
MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DEL GAD MUNICIPAL, CANTON SALINAS,
PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2018”, manifiesto que la
solicitud expuesta procede de manera favorecedora,
comprometiéndonos a brindar la apertura, apoyo y la informacion
necesaria para el desarrollo de la respectiva gestion de titulacion;
autorizando a la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
exponer dicho trabajo a la plataforma web de la institucién.

Salinas, 14 de Mayo del 2019.

Atentamente, ,

bR
Daniel Cisneros Sp.

ALCALDE

Direccion PBY

Av. 10 de Agosto entre calle 04 372 9830

Estados Unidos y Av. 22 de Diciembre,
sector Cdla. ltaliana alcaldia@salinas.gob.ec
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