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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es analizar de qué manera la motivacion incide en
el desempefio laboral de los Servidores Publicos en la Agencia de Regulacion y Control de
Hidrocarburos Peninsula. La metodologia utilizada responde a un enfoque cuantitativo, con
un disefio no experimental y transversal; con una muestra no probabilistica de 15
funcionarios y 90 sujetos de control, donde se aplicd encuestas estructuradas a los dos
grupos con el objeto de obtener datos relevantes. Los resultados de la investigacion lograron
determinar que existen bajos niveles de motivacion, con deficiencias en factores extrinsecos
e intrinsecos, lo que evidencia la falta de programas de reconocimiento profesional,
deficiencia en el area de formacidn continua y no poseen un plan de desarrollo profesional,
elementos que inciden en el rendimiento institucional. Se concluye que la motivacion es un
factor neuralgico  para mejorar el desempeiio laboral por lo que se propone la
implementacion de un programa estratégico orientado a fortalecer los ejes de

reconocimientos, capacitacion y desarrollo profesional.

Palabras claves: Motivacion, Desempeio Laboral, Servidores, Hidrocarburos
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ABSTRACT

The objective of this research is to analyze how motivation influences the job performance
of public servants at the Hydrocarbons Regulation and Control Agency — Peninsula District.
The methodology used follows a quantitative approach., with a non-experimental and cross-
sectional design. A non-probabilistic sample of 15 employees and 90 external subjects was
used, applying structured surveys to both groups to gather relevant data. The findings
revealed low levels of motivation, with deficiencies in both extrinsic and intrinsic factors.
The absence of professional recognition programs limited continuous training opportunities,
and the lack of a structured professional development plan were identified as elements
negatively affecting institutional performance. It is concluded that motivation is a critical
factor in improving job performance; therefore, the implementation of a strategic program

focused on strengthening recognition, training, and professional development is proposed.

Keywords: Motivation, Job Performance, Public Servants, Hydrocarbons
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INTRODUCCION

Los escenarios laborales actualmente se enfrentan a cambios sociales, tecnoldgicos y
econdmicos que se desarrollan rapidamente, esto conlleva a que los altos directivos disefien
estrategias para mantener a su talento humano motivado y comprometido a cumplir los
objetivos organizacionales. Estos cambios han llevado al mercado laboral a nivel mundial,
a reajustarse frente a los fenomenos como la automatizacion, el teletrabajo y el equilibro
entre la vida personal y laboral. Segiin Deloitte (2024), en su estudio “Tendencias globales
del Capital Humano”, las empresas mas productivas son aquellas que cambian la perspectiva
de ver a sus empleados como meros recursos y los empiezan a tratar como el elemento mas
importante, otorgandoles propdsitos y capacidad de decision. Ademas, este estudio afirma
que 4 de cada 5 lideres piensa que es importante disefar estrategias para gestionar el talento
humano basandose en el bienestar de los empleados, pero solo 1 de cada 5 han logrado
implementar estrategias que se mantengan con el tiempo. Este estudio también presenta un
analisis estadistico donde determina que la mayoria de los empleados se sienten estresados,
agotados y desconectados con sus superiores. EL 40% manifiesta estrés, el 48% acepta sufrir
el sindrome de burnout, y el 59% del global de los trabajadores expresa la llamada “renuncia
en silencio”. De acuerdo con las estadisticas descritas, estos factores inducen a la
insatisfaccion laboral y a altas tasas de rotacion, afectando la productividad y la innovacion,
por lo que la clave del éxito organizacional no estd en los procesos, sino en gestionar la
motivacion, brindando reconocimientos, feed-back y alineando las metas personales con las

institucionales.

Luego de revisar las tendencias globales, se analiza el panorama laboral que se presenta en

América Latina.

El estudio de Genoud et al. (2022), revela un escenario complejo sobre la motivacion laboral
en América Latina, donde se muestra que los empleados priorizan el salario, la estabilidad,
el desarrollo profesional y la variedad en las tareas como factores esenciales. Ademas,
también se expresa que existe una discrepancia entre los valores éticos que los trabajadores
dicen sostener y aquellos que aplican efectivamente en el ejercicio de sus funciones, estas
decisiones estan relacionadas con el nivel de desarrollo moral de cada uno. Paralelamente,
el estudio determina que las organizaciones en su mayoria suelen enfocarse en la eficiencia,

el rendimiento y los resultados, descuidando elementos importantes como la formacion



continua, la ética profesional y el bienestar emocional de los empleados. Por lo tanto, la
brecha que existe entre los deseos del empleado y los del empleador genera una sensacion

de inestabilidad y desmotivacion en el ambiente de trabajo.

De igual manera, Panduro (2021), sugiere que otro factor importante es la evaluacion del
desempefio, herramienta que se aplica para identificar fortalezas y acciones de mejoras para
cada trabajador. Se puede deducir que el manejo adecuado de la evaluacion de desempefio

se convierte en un instrumento util para fortalecer la relacion empleado - empleador.

Por tanto, las organizaciones latinoamericanas se enfrentan a una reconfiguracion de la
gestion del talento humano, disefiando estrategias que incorporen al aprendizaje continuo, el
desarrollo profesional y el compromiso ético — moral como elementos importantes para
alcanzar las metas institucionales, convirtiendo al lugar de trabajo en un sitio inclusivo,

estable y motivado (Reyes, 2023).

En el Ecuador, segiin Verdesoto (2021), hoy en dia, la motivacion se relaciona directamente
con el desempefio laboral, esto debido a que juega un papel importante al momento de elevar
la productividad y lograr alcanzar las metas institucionales, evidenciando que un trabajador
bien motivado no solo cumple las metas propuestas, sino que se convierte en el elemento
principal del desarrollo econémico de la empresa. Sin embargo, Bohdrquez et al. (2020)
determina que muchas organizaciones nacionales no toman en consideracion ciertos factores
motivacionales en beneficio del empleado, sino que, por el contrario, se enfocan en los
productos o servicios, dejando de lado la satisfaccion y desarrollo profesional de los
colaboradores. Esto se traduce a que Ecuador, a pesar de las reformas realizadas en materia
de administracion del servicio publico, sigue teniendo carencias en estrategias

motivacionales y desempefio laboral.

La Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula presenta serias debilidades
en la gestion del talento humano, manifestadas en la ausencia de programas de
reconocimiento, limitadas oportunidades de desarrollo profesional, sobrecarga de tareas por
reduccion de personal, y escasa capacitacion técnica continua. Estas condiciones han
reducido el desempefio laboral de los servidores publicos, afectando la eficiencia
institucional y la calidad de los servicios de control y fiscalizacion en el sector
hidrocarburifero. Este escenario no es exclusivo de la Agencia. Por ejemplo, el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Portoviejo atravesd problematicas similares, identificandose

una relacion directa entre la falta de estrategias de retencion del talento humano y el bajo



compromiso laboral. Para contrarrestarlo, implementaron programas de capacitacion
focalizada, reconocimiento al mérito, y beneficios complementarios no salariales, lo cual
derivd en una mejora del 80 % en el compromiso y rendimiento del personal (Barreto y
Flores, 2025). Asimismo, el Servicio Ecuatoriano de Capacitaciéon Profesional SECAP
(2023), como entidad estatal, ha impulsado politicas de formacioén continua en organismos
publicos, logrando fortalecer las competencias laborales y disminuir las brechas técnicas en
distintas instituciones. Estos casos demuestran que, con estrategias adecuadas de desarrollo,
reconocimiento y capacitacion, es posible transformar las condiciones laborales y mejorar
sustancialmente la motivacion y por ende el desempefio en entidades del sector publico

ecuatoriano.
FORMULACION DEL PROBLEMA
Problema General

(De qué manera la motivacion incide en el desempeiio laboral de los Servidores Publicos en

la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula?
Problemas Especificos

(Como los factores motivacionales o intrinsecos inciden en el desempefio laboral de los

servidores publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula?

(En qué medida los factores ambientales o extrinsecos inciden en el desempefio laboral de

los servidores publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula?
JUSTIFICACION TEORICA

El principal factor que incide en el desempeio laboral de los funcionarios del sector publico
es la motivacion. En un entorno global, la motivacion es considerada como una herramienta
eficaz que ayuda a alcanzar niveles efectivos de satisfaccion laboral, volviéndose
indispensable su aplicacion en el sector piiblico. Recientes investigaciones han identificado
a la motivacion como un factor determinante para alcanzar la excelencia, elevando los
niveles de productividad y satisfaccion laboral. Veldsquez (2021), en su trabajo de
investigacion sefiala que ciertos factores afectan a la motivacion y por ello repercuten en el
desempefio laboral, entre los que cita, tenemos: la comunicacion interna, el trabajo en
equipo, el reconocimiento, el liderazgo, la oportunidad de desarrollo, el sentido de

pertenencia y afirma que una buena gestion de estos factores permitira que los empleados se



sientan valorados, determinado ademas, que si se elevan los niveles de motivacion, el nivel

de desempeio también aumentara.

Armas (2021) expone que existe una relacion directamente proporcional entre la motivacion
y el desempefio laboral en los empleados publicos, es decir, si se disefian ¢ implementan
estrategias adecuadas de motivacion, intrinseca y extrinsecas, esto se reflejard en la mejora

del rendimiento laboral.

De la misma manera, en Costa Rica, Gutierrez y Solano (2020) analizaron el efecto que
produce la motivacion en el desempefio laboral, recalcando que el manejo estratégico de los
factores motivacionales mantendrd en sus niveles mas altos a la productividad frente a

nuevas modalidades como lo es el teletrabajo.

Asimismo, en Ecuador, una investigacion aplicada al Gobierno Auténomo Descentralizado
del Canton la Troncal manifiesta que entre la motivacion y el desempefio laboral existe una
estrecha relacion, denotando que la implementacion de estrategias motivacionales resultaria

adecuada para el éxito organizacional (Saavedra, 2023).

A su vez, la Direccion General de Intereses Maritimos de la Armada del Ecuador realizé un
estudio donde analiz6 los elementos del clima laboral y su relacion con el desempeiio,
incluyendo a la motivacion, cuyo resultado describe que, mientras los funcionarios
mantengan su autonomia y una comunicacion efectiva, ellos sentiran satisfaccion y esto

favorecera al rendimiento laboral (Ortega et al., 2024) .

Con base en las evidencias presentadas por varios autores, la Agencia de Regulacion y
Control de Hidrocarburos muestra un escenario semejante a lo descrito anteriormente, en
donde, el desempefio laboral es influenciado por el nivel de motivacion que poseen los
funcionarios. Por lo que, el analisis de la percepcion de los factores como el reconocimiento,
capacitacion continua, liderazgo, comunicacion y desarrollo profesional se vuelve
importante al momento de disefiar estrategias que fomenten, a lo largo del tiempo, un nivel

elevado de satisfaccion y de compromiso con las metas de la institucion.

En conclusion, todos los datos tedricos expuestos argumentan la necesidad de analizar de
forma cualitativa y cuantitativa como la motivacion incide en el desempeiio de los
funcionarios de la Agencia de Regulacién y Control de Hidrocarburos Peninsula, y de esta
forma establecer bases cientificas para la toma de decisiones en materia de gestion del talento

humano y estrategias institucionales.



JUSTIFICACION PRACTICA

La gestion del talento humano en las instituciones publica, especialmente en el Ecuador,
presenta dificultades en el orden administrativo y estructural, lo cual afecta la consecucion
de las metas institucionales, tal es el caso de la Agencia de Regulacion y Control de
Hidrocarburos Peninsula donde se evidencia que, estas dificultades no permiten ejecutar un

plan de desarrollo profesional, generar recompensas, y mantener una formacién continua.

Por tanto, es necesario determinar cuales son los elementos motivacionales que inciden en
el rendimiento de los servidores publico de la Agencia y con los resultados obtenidos

establecer estrategias que fortalezcan las debilidades que advierten insatisfaccion laboral.

En consecuencia, los datos que resulten de la investigacion mostraran informacion valiosa
sobre la percepcion que tiene cada funcionario con respecto a los factores que determinan el
nivel de motivacion, permitiendo tomar las mejores decisiones para invertir en el talento

humano, reduciendo la rotacion y el ausentismo.

Ademas, los resultados obtenidos serviran de insumo para la formulacién de buenas practicas
que fomenten un clima laboral positivo. Esto ayudard a la Direccion Ejecutiva en la toma de
decisiones que no solo eleven la moral de los empleados, sino que, ademas, impulse la

imagen institucional.

De la misma forma, se ha comprobado que un ambiente laboral motivador estimula la
creacion e innovacion. Por lo que, el disefio de estrategias que reconozcan las contribuciones
de los funcionarios de la Agencia podria promover el desarrollo optimo de nuevos procesos

y servicios.

Ademas, el lograr incrementar la motivacion en los funcionarios, no solo beneficia a la
institucion, sino que mejora la calidad de servicio publico, colocandose como referente en

el sector estratégico.

De acuerdo con todo lo descrito, es imprescindible realizar el anélisis de la motivacion y su
incidencia en el desempefio laboral en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos
Peninsula para poder establecer politicas o estrategias que fomenten el desarrollo de los
empleados, asi como el logro de objetivos institucionales. Este insumo permitird a la
Direccién Ejecutiva realizar cambios significativos que generen un impacto en sector

publico y por ende en el sector estratégico.



OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Analizar de qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral de los Servidores

Publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar como los factores motivacionales o intrinsecos indicen en el desempefio laboral
de los servidores publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos

Peninsula.

Determinar en qué medida los factores ambientales o extrinsecos, inciden en el desempefio
laboral de los servidores publicos e la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos

Peninsula
PLANTEAMIENTO HIPOTETICO

Hipotesis General:
La motivacion incide en el desempefio laboral de los Servidores Publicos en la Agencia de
Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.

Hipotesis Especificas:

Los factores motivacionales o intrinsecos inciden en el desempefio laboral de los servidores

publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.

Los factores ambientales o extrinsecos inciden en desempenio laboral de los servidores

publico en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula

Hipotesis Nula:

La motivacién no incide en el desempefio laboral de los Servidores Publicos en la Agencia
de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.

Hipotesis Alternativa:

La motivacion si incide en el desempeio laboral de los Servidores Publicos en la Agencia

de Regulaciéon y Control de Hidrocarburos Peninsula.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1. Revision de Literatura

Aguilar et al. (2021), Motivacion: Buen desempeiio laboral de los trabajadores de la
gestion publica. La presente investigacion se centra en analizar la relacion entre la
motivacion y el desempeio laboral de los empleados. La justificacion tedrica se fundamenta
en las ideas de Robbins (2008), quien define a la motivacién como el proceso que impulsa,
orienta y sostiene los esfuerzos de un individuo hacia el cumplimiento de metas y objetivos
organizacionales. El principal objetivo del estudio fue determinar el grado de relaciéon entre
la motivacion y el desempenio laboral de los trabajadores. La investigacion se ejecutd
utilizando el método logico — deductivo, con un disefio no experimental correlacional. La
técnica aplicada para la recoleccion de datos fue la encuesta. En consecuencia, los resultados
determinaron que, el 50% de los trabajadores, mostraron bajo nivel de desempefio,
atribuyendo este escenario al desconocimiento que ellos tienen acerca de las tareas
especificas del area de trabajo, uso inadecuado de recursos y por el incumplimiento de las

metas institucionales.

Gutiérrez y Solano (2020), Teletrabajo: Motivacion y desempeiio laboral en Costa Rica
en el contexto de la Pandemia del COVID-19. El objetivo de la investigacion fue analizar
el impacto en la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores que laboran en
modalidad teletrabajo en el sector publico y privado en el contexto de la Pandemia del
COVID 19. Este estudio presentd un enfoque mixto, con un alcance exploratorio. Como
técnica de recoleccion de datos se utilizaron instrumentos, tales como: la encuesta y una
revision bibliografica. El resultado de la investigacion en términos generales arrojo que, el
impacto en la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores que laboran mediante
teletrabajo fue positivo, dado que, en épocas de crisis ellos se sienten seguros, con autonomia

y perciben que son mas productivos trabajando desde casa.

En consecuencia, esta cita es de suma importancia para la investigacion, debido a que las
herramientas utilizadas, podrian aplicarse en la Agencia de Regulacion y Control de

Hidrocarburos para los funcionarios que laboran en teletrabajo.

Bernuy et al. (2024), Estrategias motivacionales para mejorar el desempeiio laboral en
servidores publicos. Esta investigacion tuvo como objetivo evaluar el impacto de las
estrategias motivacionales en el desempefio laboral de los servidores publicos. Para este

estudio se utiliz6 un enfoque hipotético-deductivo, con el fin de identificar y analizar las



causas del problema manifestado en un tiempo especifico. Los resultados del estudio
determinan que las estrategias motivacionales afectan positivamente el desempefio laboral
de los servidore publicos del Organismo de Formalizacion de la Propiedad Informal, cuyas
evidencias indican que, el nivel de desempefio incrementd en un 83,3% luego de la

implementacion de dichas estrategias.

Este estudio resulta un elemento primordial para mi trabajo de investigacion ya que en €l se
encuentra descrito el disefio de estrategias y posibles politicas que podrian ser replicadas en

la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.

Chamaidan y Alvarez (2022), La motivacién factor clave en el desempeiio laboral de
funcionarios publicos descentralizados. La investigacion tuvo como objetivo descubrir los
factores que inciden en el desempefio laboral de los funcionarios publicos del area
descentralizada. El estudio fue de tipo cualitativo, exploratorio, descriptivo y correlacional,
con una poblacion de 420 funcionarios y una muestra no probabilistica de 201 colaboradores
del GAD Provincial de Morona Santiago. Se aplico una encuesta estructurada como
herramienta para la recoleccion y analisis de datos. Como resultado se obtuvo que, existe
una correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral y que la formacion profesional

debe radicar en la motivacion de los funcionarios.

Ortega et al. (2024), El desempeiio laboral de los servidores publicos de la DIGEIM, un
analisis desde el clima organizacional. Para esta investigacion el objetivo fue determinar
la relacion existente entre clima y desempefio laborales de los trabajadores de DIGEIM. La
metodologia utilizada fue correlacional y se aplicé una encuesta a una muestra de 64
funcionarios. El resultado indicé que la relacion entre las variables es directamente
proporcional. Para el analisis de la informacion se utilizo el programa SPSS 24. Este estudio
marcard una linea base para la investigacion en la Agencia de Regulacion y Control de

Hidrocarburos.

Sanchez et al. (2022), Motivacion laboral: una mirada desde los incentivos a los
trabajadores de la ciudad de Machala en Ecuador. El objetivo del presente estudio fue
determinar las principales causas de desmotivacion de los servidores para ejecutar sus
funciones. Este estudio se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo en empresas comerciales
de la ciudad de Machala. Participaron 330 personas que laboran en el sector comercial,
especificamente en servicio al cliente. Los instrumentos que se aplicaron fueron: revision

bibliografica y una encuesta, cuyo resultado mostrd que, las empresas cuyos empelados



fueron encuestados, no utilizan estrategias de motivaciéon, no poseen un programa de

recompensas e incentivos, poniendo al descubierto la poca gestion del talento humano.
1.2. Desarrollo tedrico y conceptual
La Motivacion

La motivacion es un conjunto de emociones, deseos y necesidades que ayudan a los
empleados a desempeiiar sus tareas de forma efectiva. La motivacion describe la relacion
entre el reconocimiento que el individuo considera que la organizacion le otorga por la
contribucion realizada por él. Existen varias fuentes de motivacion, es asi como el
reconocimiento, calidad de ambiente laboral, ascensos y entre otros factores pueden

incentivar a los trabajadores a realizar sus labores con voluntad propia (Ortega et al., 2024).

Armas (2021) considera que la motivacion estd conformada por el compromiso y energia
con la que un empelado desarrolla sus actividades, ademas de la direccion con la que lleve a
cabo la consecucion de las metas, asi como la persistencia que permite al trabajador

mantenerse constante para cumplir las metas trazadas.

La motivacion también se refiere a la aspiracion que tiene el ser humano en la satisfaccion
de sus necesidades, o también a la “dindmica que ayuda a mantener el comportamiento del

trabajador hacia los objetivos impuestos de la organizacion (Velasquez, 2021).

Por ello, la motivacion no solo depende de la relacion entre recompensas y contribuciones,
sino también del entorno organizacional. Es importante equilibrar factores internos, como el
desarrollo personal, con factores externos, como las recompensas, para fomentar un

compromiso sostenible en los servidores publicos.
Factores motivacionales o intrinsecos

Los factores internos se refieren a la iniciativa de llevar a cabo una accion por voluntad
propia, donde los trabajadores se comprometen con sus tareas de manera autdbnoma y con un

alto nivel de dedicacion porque se identifican con su trabajo (Haro, 2024).

La motivacion intrinseca surge desde el interior de cada persona y no depende de estimulos
externos. Las recompensas asociadas a este tipo de motivacion son de caracter personal,
incluyendo el amor propio, la satisfaccion, la autonomia, la fortaleza interna y la confianza,

entre otros (Santander, 2021).



También, a la motivacion intrinseca se la considera como las ganas y la satisfaccion de hacer
una actividad por si mismo. Esto significa que el individuo posee confianza en su creatividad
e innovacion al momento de realizar alguna contribucién que le permita desarrollarse

(Bocco, 2022).

De acuerdo con lo descrito, en un ambiente laboral, la motivacion intrinseca juega un papel
importante ante el cumplimiento de las necesidades psicologicas de los colaboradores,
generando que el empelado cuente con autonomia y capacidad para desarrollarse

profesionalmente.
Satisfaccion personal

La satisfaccion personal no es mas que la sensacion positiva que percibe la persona al
momento de lograr satisfacer alguna necesidad o deseo. Se puede considerar como un
elemento subjetivo. Términos relacionados con la satisfaccion incluyen placer, gozo y

complacencia (Pérez, 2024).

Ademas, Sentirse satisfecho implica estar contento con la vida que se lleva, alcanzando paz

mental con las tareas realizadas y sentir complacencia con los resultados (Celis, 2024).

Flores (2024) considera que, la satisfaccion personal es alcanzar el equilibrio emocional y
mental, sintiéndose bien consigo mismo y con el entorno en general. Ademas, indica que, la
satisfaccion también se logra manteniendo relaciones saludables y fijando un objetivo que
inspire.

Con base en lo descrito, la satisfaccion consiste en tener un equilibrio entre las metas
externas y los sentimientos o paz mental, indistintamente de los escenarios que se presenten.

Desarrollo Personal

Freire et al. (2022) sostienen que el desarrollo personal es un proceso individual en constante
evolucion, en donde su eje central es mantener el bienestar psicoldogico, acompafiado de

elementos como la aceptacion, compasion, autonomia, entre otros.

Lopez (2020), psicologa de desarrollo, define el desarrollo personal como el proceso
continuo de autodescubrimiento y crecimiento en el que las personas trabajan en su

autoconciencia, habilidades, valores y metas para alcanzar su maximo potencial.

Ademas, el desarrollo personal esta vinculado con las creencias individuales. Este proceso
esta relacionado con la actitud y la inteligencia e influenciado por el interés y la motivacion

que tiene cada persona para utilizar sus habilidades (Mego y Mego, 2021).

10



El desarrollo personal no es un proceso lineal, sino que responde a factores internos que
cambian de individuo a individuo. Esto requiere de condiciones adecuadas que estimulen la

autoexploracion.
Responsabilidad

La responsabilidad se entiende como la habilidad que tiene cada individuo para tomar
conciencia de que tiene a su alcance la posibilidad de definirse ideas y realizarlas en

consecuencia, lo que implica asumir sus actos (Tobon, 2020).

Moran et al. (2024) muestran que la responsabilidad personal puede ser vista como un
elemento primordial en el proceso de autodesarrollo humano. Asumir la responsabilidad de
nuestras acciones y decisiones es un pilar importante para el desarrollo personal, permitiendo

establecer metas, tomar decisiones y aprender de nuestras experiencias y/o errores.

Real Academia Espafiola (RAE, 2024) indica que la responsabilidad es la capacidad
existente en todo sujeto activo de derecho para reconocer y aceptar las consecuencias de un

hecho realizado libremente.

En términos generales, a la responsabilidad se la puede categorizar como un elemento innato

del ser humano que ayuda a discernir de mejor forma la toma de decisiones.
Reconocimientos

Los reconocimientos se refieren comunmente al agradecimiento publico, visible y formal
por los talentos, esfuerzos o caracteristicas destacadas de una persona, asi como a la
expresion oficial de gratitud por un favor, beneficio recibido o un logro celebrado (Raffino,

2022).

El reconocimiento es considerado el factor primordial dentro de liderazgo organizacional,

promoviendo la productividad y funcionalidad institucional (Palacios et al., 2024).

Segtin Herrera et al. (2022), existe una relacion entre el reconocimiento y la motivacion, por
lo que se convierte en una prioridad gestionar los reconocimientos para el talento humano y

asi elevar los niveles de motivacion y, por ende, incrementar el desempefio.

Por lo expuesto, al reconocimiento se lo puede determinar como una manera esencial de

comunicar de forma no verbal lo importante que resulta ser un colaborador para la empresa.
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Factores ambientales o extrinsecos
“La motivacion extrinseca es aquella que se puede definir como los estimulos que vienen de
fuera del individuo, por lo tanto, en el &mbito laboral, buscan obtener recompensas para que

estos cumplan con mayor eficiencia y eficacia los objetivos de la organizacién” (Haro, 2024,

p.17).

Por otro lado, la motivacion extrinseca se refiere a las acciones que realizas con el fin de
obtener recompensas externas. Un ejemplo habitual es la compensacion econdmica, aunque
no se limita inicamente al deseo de un aumento salarial. La motivacion extrinseca también
implica la busqueda de reconocimiento y validacion por parte de otros, donde los elogios y

los refuerzos psicologicos juegan un papel fundamental (Santander, 2021).

La motivaciéon que es externa, es decir, proviene del entorno y busca fomentar un
comportamiento o acciéon mediante refuerzos positivos. Esto incluye premios de diversas
clases, desde pequenos stickers o sonrisas por un trabajo bien hecho, hasta golosinas o
regalos mas significativos al completar una tarea, generalmente asignada por un adulto. La
idea fundamental de esta motivacidén es que, en general, las personas requieren estimulos
externos para llevar a cabo cualquier actividad, siendo responsabilidad del adulto mantener

esta dinamica constantemente activa (Bocco, 2022).

En términos generales, las organizaciones han sido reconocidas por emplear este tipo de
motivacion con sus colaboradores, con el objeto de asegurar la ejecucion de las tareas

asignadas, percibiendo salarios, reconocimientos y otras formas de recompensas.
Ambiente Laboral

El ambiente laboral se define como el conjunto de condiciones y dindmicas en las que los
individuos dentro de una organizacion desempefian roles similares. Sin embargo, cada
individuo manifiesta de forma distinta sus habilidades en el marco de la satisfaccion personal

e institucional (Farias et al., 2021).

Ademas, el ambiente de trabajo tiene que ver con los escenarios fisicos y psicosociales en
donde se desarrollan las actividades, en otras palabras, el ambiente laboral consta de
elementos tangibles, como la infraestructura, e intangibles, como las relaciones
interpersonales. Cabe indicar que, un ambiente positivo promueve la motivacion y el sentido

de pertinencia (Ganga et al., 2015).
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Medina y Heredia (2023) mencionan que el ambiente laboral se fundamenta es las estrategias
y/o politicas organizacionales, mejorando el rendimiento y la satisfaccion laboral,

impactando directamente en la motivacion y el compromiso institucional.

En consecuencia, un ambiente laboral positivo contribuye a elevar el rendimiento y bienestar

del personal, para alcanzar los objetivos deseados.
Liderazgo

Peche et al. (2023) indican que el liderazgo es un proceso que facilita el logro de los objetivos
propuestos. La efectividad del liderazgo se basa en los valores individuales y profesionales

que mantiene el individuo.

Para Nooyi (2024), el liderazgo es un conjunto de destrezas propias de un individuo, el cual

tiene como objetivo principal la conduccion y el acompafiamiento de un grupo de empleados.

Por otro lado, Haro et al. (2024) estudian al liderazgo desde el dmbito digital y lo define
como la habilidad de dirigir de forma efectiva una organizacion, basando la toma de

decisiones en datos, promoviendo la adaptabilidad y resiliencia.

De acuerdo con lo expuesto, el liderazgo es un grupo de habilidades que le otorga el poder

a un individuo para sostener y mantener la motivacion en un grupo de colaboradores.
Estabilidad Laboral

Garcia y Montalvo (2024) comentan que la estabilidad laboral es el derecho que posee todo

empelado para mantener de manera continua su puesto de trabajo.

Ademéas, Coba et al. (2025) indican que la estabilidad laboral es un derecho constitucional

garantizado por el Estado Ecuatoriano, siendo este un derecho y deber social

También se expone que la estabilidad laboral tiene una relacion directamente proporcional
con la motivacion de los colaboradores. Estudios han determinado que la falta de estabilidad
puede producir frustracion, baja productividad, aumento de absentismo y alta rotacién

(Cedetio et al., 2024).

Entonces, la estabilidad laboral se traduce como la herramienta principal para mantener

motivado al personal y de esta forma los indices de productividad siempre sean altos.
Remuneraciones

Segun Gavino (2020), se define como el beneficio o ventaja que, independientemente de su

nombre o método de calculo, puede ser evaluado en términos monetarios y que se otorga al
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trabajador por el simple hecho de prestar sus servicios. Esto incluye comisiones, primas,
gratificaciones, participacion en ganancias, sobresueldos, bonos vacacionales, asi como
recargos por dias festivos, horas extras o trabajo nocturno, asi como también beneficios

relacionados con alimentacion y vivienda.

La remuneracion no tan solo se limita a un salario, sino que incluye beneficios adicionales,
que van desde pagos en especie hasta incentivos no monetarios. Cabe indicar que, para
calcular la remuneracion efectiva se debe tomar en cuenta todos los beneficios que se les

otorgan a los empleados (Gonzalez et al., 2022).

Runa (2024) indica que la remuneracion es un conjunto de elementos tales como; salarios,
recompensas y compensaciones que un empleador puede percibir por la ejecucion de un
numero de tareas asignadas dentro de una organizacion. Las remuneraciones pueden ser en

efectivo o en especies.

En consecuencia, la remuneracion efectiva no tan solo es un indicador financiero de los

empleados, sino que esto fomenta la lealtad y compromiso con la institucion.
Capacitaciones

Pérez y Alfonso (2023) consideran que la capacitacion es motivadora y ha cobrado una
importancia creciente en el éxito de las organizaciones, ya que desempefia un papel
fundamental en su sostenimiento y fortalecimiento. Por ello, se ha convertido en un elemento
clave en la implementacion de estrategias. Ademas, el rapido avance tecnologico exige que
las personas mejoren continuamente sus conocimientos, habilidades y competencias para

poder gestionar los nuevos procesos y sistemas.

La capacitacion es una estructura de procesos que contienen formacién y desarrollo,
fortaleciendo competencias y habilidades de un individuo en un area especifica trabajo. Su
objetivo es incrementar y mejorar las destrezas necesarias para alcanzar el éxito institucional.
Ademas, la variedad de modalidades en que se puede dictar una capacitacion, facilita el
acceso a este beneficio, el cual le permite ampliar o mejorar las condiciones laborales,

incrementando el desempefio laboral (Concepto, 2024).

Ademas, la capacitacion se puede determinar como un proceso continuo, el cual tiene como
proposito incrementar y mantener ciertas habilidades requeridas por la propia naturaleza del
trabajo asignado. Este proceso se puede implementar como: talleres presenciales, cursos
online, mentoria, segin las necesitades que se presenten dentro de la organizacion (Reyes,

2024).
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Por ello, la capacitacion se vuelve una responsabilidad institucional de empoderamiento. Los
conocimientos adquiridos nos enriquecen como personas, aumentando las oportunidades de
desarrollo profesional. El conocimiento es una fuerza que impulsa la innovacion y sentido

de pertenencia en los trabajadores.
Plan de carrera

Wayne y Noe (2020), en la obra Administracion de Recursos Humanos, conceptualizan el
plan de carrera como un proceso continuo mediante el cual un individuo define sus metas
profesionales e identifica las estrategias y recursos necesarios para alcanzarlas. Se trata de
un programa de desarrollo individual que integra las necesidades organizacionales y
sectoriales con las expectativas y aspiraciones del colaborador, con el proposito de lograr

sus objetivos profesionales dentro de la misma empresa.

Instituto de formacion Continua UB (2022) expresa que, el plan de carrera se constituye en
un programa que busca potenciar las destrezas y competencias, para crecer dentro de la
institucion. Esta estrategia beneficia al colaborador, asi como a la organizacion, mejorando
la motivacioén, elevando el compromiso, incrementando la retencion de talento,

disminuyendo la rotacién y aumentando la productividad.

El plan de carrera para Sicre (2024), es una herramienta valiosa para planificar el futuro del
individuo, brindando incentivos y metas objetivas que no tan solo beneficie a los
empleadores, sino que también a los empleados, asegurando de esta manera el progreso de

la institucion

Por consiguiente, el plan de carrera no solo busca el beneficio personal, sino que también

promueve la retencion del personal y eleva el nivel de desarrollo institucional.
Comunicacion interna

La comunicacion interna se refiere al intercambio de mensajes entre los miembros de una
organizacion o empresa. Dependiendo del objetivo del mensaje, es necesario segmentar al
publico interno y dirigir la comunicacion de manera estratégica para cada grupo,

considerando su capacidad de influencia, nivel de participacion o jerarquia.

La comunicacion interna garantiza que la informacion sea entregada de manera efectiva y
que se pueda gestionar a través de ella para alcanzar las metras trazadas. Es un elemento que
articula el rendimiento laboral de todas las areas comprendidas dentro de una organizacion.

Ademas, fomenta el trabajo en equipo y la cooperacion, los mismo que son elementos
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importantes para mejorar el rendimiento y obtener un ambiente de trabajo positivo (De

Azkue, 2024).

Aced et al. (2021), en la investigacion concibe que la comunicacion interna es un sistema
que fortalece las relaciones interpersonales, a través de estrategias que mantienen
informados y motivados tanto al empleado como al empleador, facilitando el cumplimiento

de los objetivos.

Pomarico et al. (2023) detallan que la comunicacién interna, desempefia un rol importante
en las organizaciones, y fue capaz de reinventarse en el momento critico del COVID,

reconfigurando un nuevo modelo de comunicacion, como lo son las plataformas digitales.

Por tanto, es importante determinar que la comunicacidn interna efectiva ayuda a alcanzar

los objetivos comunes fomentando el sentido de pertenencia.
Desempeiio laboral

El desempefio laboral se define con el conjunto de acciones que ejecutan los trabajadores
encaminados a alcanzar los objetivos de la organizacion. Sin embargo, el desempefio se
podria ver afecto por malas decisiones en la etapa de reclutamiento, esto debido a que, si la
persona contratada para cubrir un puesto de trabajo no cumple con la descripcion del mismo,
como por ejemplo la falta de experiencia o el no poseer habilidades y destrezas, podria

repercutir de forma negativa en el rendimiento institucional (Ortega et al., 2024).

De igual forma, Bautista et al. (2020) afirman que, el desempefio laboral es una compilacion
de comportamientos y actividades que fomentan el cumplimiento de metas institucionales.
Mantener un nivel alto de desempefio laboral implica realizar de forma efectiva las
actividades asignadas, uso adecuado de habilidades y competencias, siendo estos, elementos

claves para evaluar el rendimiento organizacional.

Por otro lado, Ledn (2020) menciona que el desempefio laboral es un proceso propio del
empleado, que consiste en la adopcion de conductas para cumplir de manera efectiva con las
actividades encomendadas, en concordancia con el proceso formativo que le ha brindado la

organizacion.

En relacion con lo expuesto, el desempefio varia en cada individuo, dependiendo de su
comportamiento, habilidad y metas trazadas. En otras palabras, un buen desempefio no tan

solo refleja un buen trabajo personal sino también el logro de objetivos empresariales.
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Competencias y Habilidades

Iseazy (2024), en su investigacion menciona que, las competencias y habilidades son
caracteristicas propias de cada individuo, que ayudan a determinar la idoneidad para un
puesto de trabajo especifico. Aunque el concepto de competencias y habilidades guarde gran

similitud, citaremos conceptos para profundizar en el tema:

Habilidades: es la capacidad técnica que posee una persona para ejecutar de manera efectiva
las tareas asignadas. Las habilidades se van adquiriendo a través de la formacion continua y

la experiencia laboral.

Competencias: son los rasgos personales integrales del ser humano, tales como los valores,

que promueven el desempeiio optimo.

Del mismo modo, Galarza et al. (2020) se refieren a los conocimientos y habilidades como
herramientas que permiten desarrollar de mejor manera una actividad laboral. Determina

también que, son elementos importantes para alcanzar un buen rendimiento organizacional.

Ademas, las competencias y habilidades resultan esenciales al momento de ejecutar una
tarea, debido a que el empleado pone en practica todas las caracteristicas propias y adquiridas

para la consecucion de los objetivos de una organizacion (Barrera et al., 2024).

De acuerdo con lo descrito, las habilidades y competencias son caracteristicas prioritarias
para la toma de decisiones en el proceso de seleccion. Mientras que las habilidades se
fundamentan en la capacidad técnica del individuo, las competencias son caracteristicas

propias del ser humano, ambas importantes para elevar el desempefio laboral.
Experiencia

Jara (2023) indica que la experiencia es un proceso que consiste en la acumulacion de

elementos que se convertiran en indicadores en la toma de decisiones.

Por otra parte, Iberoamericana (2021) expresa que la experiencia se fundamenta en la
adquisicion de conocimientos a lo largo de un tiempo especifico, directamente conectada a
tareas realizadas durante ese tiempo. La experiencia se convierte en un factor clave al

momento de evaluar la capacidad que tiene una persona frente a responsabilidades nuevas.

Asimismo, se puede mencionar que la experiencia es la suma de conocimientos que adquiere
un empleado durante un tiempo determinado dentro de una organizacion. Estos
conocimientos comprenden todos los factores que afecten a la satisfaccion y desempeiio

laboral (Radley, 2022).
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De acuerdo con lo expuesto, la experiencia juega un papel importante al momento de
asignaciones de nuevas tareas. Se debe prestar atencion al nivel de experiencia porque este

determina la capacidad de resolucion ante problemas que se presenten.
Conocimientos técnicos

Concepto (2024) asegura que es un conjunto de contenidos que transforman la realidad,

donde se encuentran implicitas las habilitades intelectuales.

Asimismo, el conocimiento es la fusion de informacién adquirida y las habilidades

necesarias para ejecutar una labor técnica (Mifian, 2024).

Placencia (2023) también menciona que el conocimiento técnico hace referencia al nivel de
compresion y dominio de las habilidades y competencias que el individuo adquiere mediante

la instruccion académica.

Por lo tanto, el conocimiento técnico se considera informacion adquirida durante la

instruccion académica del individuo, enmarcada en un area especifica.
Capacidad de adaptacion

Valenzo y Gonzalez (2021) determinan que la capacidad de adaptacion es la habilidad de
acomodarse de forma rapida a un nuevo puesto d trabajo. Los trabajadores solicitados son

los que salen de su zona de confort y corren riesgos.

Ademas, la capacidad de adaptacion es la reaccion positiva ante variaciones externas,

asumiendo nuevos retos y responsabilidades (Inda, 2019).

El cambio adaptativo es un proceso profundamente ligado a emociones que pueden
dificultar, obstaculizar o frenar la transformacion, incluso cuando esta resulta
imprescindible. Este tipo de cambio implica activar procesos de redefinicion en las
mentalidades y comportamientos de diversos actores, como accionistas y empleados,
desafiando suposiciones, valores, lealtades, actitudes, competencias y hébitos establecidos

(Diaz, 2020).

La capacidad de adaptacion es propia de cada ser humano, sin embargo, un funcionario debe
de cumplir con esta caracteristica y asi cumplir las metas u objetivos institucionales

cumpliendo con sus responsabilidades laborales.
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Productividad

Lopez (2020) define a la productividad como el indicador que mide el uso de los recursos
de manera efectiva. Es el resultado de la relacion que existe entre los recursos utilizados y

los resultados alcanzados.

La productividad no es mas que la capacidad de lograr excelentes resultados al realizar una

tarea utilizando los recursos de manera eficiente (Pursell, 2024).

A la productividad también se le denomina el elemento que mide la capacidad de alcanzar
mas produccidon con menos recursos y con menos tiempo empleado. Para que la organizacion
sea productiva se debe disefiar estrategias claras, comunicacion efectiva y distribuir de forma

justa las funciones y/o actividades (Drew, 2023).

Por lo tanto, a la productividad se la puede definir como un conjunto de buenas précticas

institucionales, alineada con la gestion del talento humano y con los objetivos institucionales
Eficiencia

Ramirez et al. (2022) sostienen que la eficiencia es la capacidad que tiene el individuo para

ejecutar una actividad, utilizando los recursos adecuados y alcanzar un proposito.

La eficiencia radica en “hacer de mejor manera las cosas”, sin importar la actividad, sino
mas bien utilizar de manera adecuada los recursos y obtener excelentes resultados (Rizo,

2020).

La eficiencia es la capacidad que posee un sistema para utilizar de manera correcta los

recursos y obtener resultados aceptables (Céardenas, 2023).

Con respecto a lo descrito, la eficiencia es fundamental, ya que maximiza los recursos y
optimiza los resultados. Incentivar una cultura de eficiencia mejora la productividad, y

ademas impulsa la innovacion y la satisfaccion laboral.
Eficacia

Ortega et al. (2024) indican que la eficacia es la consecucion de las metas y el logro de los

objetivos.

La eficiencia consiste en hacer lo necesariamente adecuado para lograr objetivos propuestos.

Ser eficaz denota dirigir los esfuerzos hacia objetivos relevantes (Rizo, 2020).

La eficacia se refiere a la habilidad para alcanzar los objetivos establecidos, destacandose

como lo més importante que estos se logren dentro del tiempo y las condiciones previstas.
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Su enfoque estd en el resultado final, sin considerar los detalles del proceso, como los
recursos empleados, el tiempo, las herramientas, los costos, las ventas, el personal y la

maquinaria involucrada (Cardenas, 2023).

La Literatura indica que, la eficacia es esencial para lograr metas y objetivos. Su vinculo con
la eficiencia resalta la necesidad de optimizar recursos, lo que no solo mejora los resultados,

sino que también fomenta la sostenibilidad econémica a largo plazo.
Optimizacion
La optimizacién, en términos generales, implica lograr el mejor funcionamiento de algo,

utilizando de manera efectiva los recursos (Westreicher, 2020).
Accion y efecto de optimizar (RAE, 2024).

Wright (2025) comenta que la optimizacion se manifiesta como el cimulo de principios que

ayuda a resolver situaciones problematicas de manera optima.

Por lo tanto; la optimizacion consiste en seleccionar la mejor estrategia para lograr las metas

trazadas, utilizando de manera 6ptima los recursos.
Cumplimiento de Objetivos

Indeed (2024) define al cumplimiento de objetivos como la accidon de asegurarse de que los

trabajadores entiendan en qué tienen que trabajar y en que enfocarse.

El cumplimiento de objetivos es una técnica que alinea las metas individuales con las
institucionales. Esto se logra estableciendo los objetivos organizacionales y desglosandolos

en personales (Asana, 2024).

Al cumplimiento de objetivos también se la puede definir como una estrategia que establece
las metas fundamentales de la organizacion y las utiliza como base para definir los objetivos
individuales de los empleados. Este enfoque busca asignar tareas de manera equitativa y
racional, permitiendo prever y evaluar el desempeflo con mayor precision. Ademas,
garantiza que los objetivos organizacionales sean claramente definidos y comunicados por
la direccion a todos los miembros, con el proposito de alcanzarlos de manera efectiva y

exitosa (Narvaez, 2024).

En consecuencia, el cumplimiento de objetivos es fundamental para direccionar la
planificacion institucional, por eso hay que definir de manera clara los objetivos para darles

un sentido de propdsito para culminar de mejor manera el trabajo.
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Resultados

Segun RAE (2024), el resultado es el “efecto y consecuencia de un hecho, operacion o

deliberacion.”

Pérez y Gardey (2021) definen al resultado como el desenlace de una circunstancia

especifica.
Ademas, Westreicher (2020) expone que el resultado es el producto de una accion.

De acuerdo con lo expuesto, el resultado refleja la influencia de las acciones propias que se

aplican para la ejecucion de objetivos.
Alineacion Institucional

La alineacion institucional consiste en desarrollar y adoptar una vision clara con la que todos
estén de acuerdo. Esta vision compartida es fundamental para traducir los objetivos generales

en estrategias concretas y viables y en caminos claros hacia el futuro (Firth, 2024).

La alineacion estratégica o institucional es el proceso en el cual una organizacion determina
que todos sus recursos, actividades y decisiones estan orientados al cumplimiento de sus

objetivos especificos (Diccionario de Negocios, 2024).

Para Salgado et al. (2019), el alineamiento constituye un valor agregado al contenido que
presenta las organizaciones hacia un bien comun, coordinando esfuerzos, recursos y

capacidades.

A partir de los planteamientos de diversos autores, puede afirmarse que la alineacion
institucional facilita y garantiza que las decisiones, recursos y actividades se engranen en

cumplimiento a metas especificas.
Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo, segin Mendoza et al. (2019), es la integracion de comportamientos

personales, tales como conductas o emociones que mejoran el rendimiento organizacional.

El trabajo en equipo surge cuando las personas colaboran de manera eficiente. Es
fundamental que los integrantes del grupo valoren la comunicacion efectiva, el respeto
mutuo, un liderazgo so6lido y habilidades destacadas para la toma de decisiones, con el fin

de alcanzar los objetivos comunes (Paritripti, 2023).

El trabajo en equipo surge de la necesidad de optimizar el rendimiento, las actitudes y la

lealtad dentro de un grupo, promoviendo la cooperacion entre sus miembros, quienes
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emplean sus habilidades individuales y ofrecen retroalimentacion constructiva, superando
cualquier conflicto personal. Ademas, fomenta un sentido de lealtad, seguridad y autoestima,
satisfaciendo las necesidades de los integrantes al valorar su pertenencia y esforzdndose por

mantener relaciones positivas tanto dentro como fuera del equipo (Gémez, 2024).

Se considera que, el trabajo en equipo resulta fundamental para el éxito. No solo combina
habilidades individuales, sino que crea una sinergia que potencia el rendimiento. Un equipo
cohesionado fomenta el apoyo mutuo y permite superar obstaculos, transformando metas

individuales en logros institucionales.
Integracion
Accion y efecto de integrar o integrarse (RAE, 2024).

Garcia y Fernandez (2021) consideran el concepto de integracion como un trabajo
interconectado de varios elementos, tales como: captar, sumar, ingresar porciones, datos,
individualidades o ideas a un conjunto mucho mayor, en el que, asumimos, tendrian un lugar

propio y podrian formar parte de algo mas grande.

El término integracion se refiere a la accion de unir las partes de un conjunto con el fin de
alcanzar un objetivo comun. Es importante sefialar que este concepto no se limita al &mbito

empresarial, ya que también se pueden encontrar ejemplos en otras areas (Docusign, 2024).

Se ha demostrado que, la integracion fomenta la colaboracion entre diferentes areas,

maximizando el uso de recursos impulsando el crecimiento y la innovacion.
Manejo de Conflictos

El conflicto se entiende como un proceso natural y constante en las interacciones humanas,
que aparece cuando dos o mas individuos perciben discrepancias entre sus metas, intereses

u objetivos (Pérez et al., 2014).

El manejo de conflictos consiste en aprender a gestionar las discrepancias y de esta forma
minimizar el efecto negativo, logrando consensos satisfactorios. Adoptar este tipo de

politicas, mejoran las relaciones y la productividad (Zendesk, 2024).

La empatia y la comunicacion efectiva son recursos esenciales para manejar los conflictos,
demostrando que el manejo efectivo de los problemas mejora la eficiencia (Calle et al.,

2020).
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Se puede considerar que, un conflicto, aunque inevitable en las relaciones humanas, no es
sefial de amenaza, sino una oportunidad de desarrollo institucional y/o personal, permitiendo

transformar tensiones en soluciones constructivas.
Compromiso

El compromiso no es mas que asumir la responsabilidad de cumplir con un ofrecimiento

realizado (Pérez, 2024).

También se puede entender como compromiso al estado mental de un individuo que da su

palabra y se involucra en la realizacion de una meta (Salud y persona, 2024).

Ademés, el compromiso refiere un acuerdo que se adjudica una persona frente a un hecho,
reconociendo la capacidad de cumplir con lo acordado. Esto se considera una virtud donde

se demuestra responsabilidad, garantizando la culminacion de una tarea (Raffino, 2022).

Por lo expuesto, el compromiso es cumplir con la tarea encomendada bajo el principio de

responsabilidad.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Contexto de la investigacion

El presente estudio se desarrollo en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos
Peninsula, institucion publica ubicada en el Barrio Puerto Rico del Canton La Libertad,
Provincia de Santa Elena., cuyas funciones comprenden el control y fiscalizacion de las
actividades hidrocarburiferas en las areas de exploracion y explotacion, transporte y

almacenamiento y comercializacion de hidrocarburos dentro de la jurisdiccion asignada.

El estudio se enfocd en los servidores publicos que ejecutan funciones técnico-
administrativas dentro de la Direccion Distrital Peninsula, con el objetivo de analizar cémo
los niveles de motivacion laboral, considerando factores intrinsecos y extrinsecos, inciden
en su desempeio laboral, indicador primordial para garantizar un servicio publico eficiente

y orientado al cumplimiento de objetivos institucionales.

En base a este objetivo investigativo, resulta necesario estructurar la metodologia de manera
que respalde la validez de los hallazgos. En este sentido, Herndndez-Sampieri y Mendoza
(2018), sostienen que la metodologia comprende el conjunto ordenado de procedimientos,
técnicas e instrumentos que el investigador emplea con el proposito de alcanzar los
resultados esperados en un estudio. A continuacion, se detalla el proceso metodologico que

se utilizé para el desarrollo de la presente investigacion.
2.2. Diseiio y alcance de la investigacion

El disefio del estudio fue no experimental y trasversal. El disefio no experimental ayudoé a
observar el fendmeno en su estado original de acuerdo con los datos recolectados sin
manipulacion de las variables. Asimismo, el disefio transversal se aplicd ya que la
recopilacion de los datos se realizd en un momento especifico, mostrando la incidencia
actual de la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios de la Agencia de
Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula. Kerlinger y Lee (2002) sehalan que estos
disefios son adecuados “cuando el investigador observa los fendmenos tal y como ocurren
en su contexto natural, describiéndolos y relacionandolos entre si”. Esto asegura la

validacion del estudio, ya que no alter6 las condiciones existentes.

Ademas, el estudio tuvo un alcance descriptivo - correlacional, pues permitié describir
detalladamente las caracteristicas que se presentaron respecto a la motivacion y el

desempefio laboral de los funcionarios dentro de la organizacion, y también en la
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determinacion de la correlacion entre estas variables para probar las hipotesis mencionadas

anteriormente.
2.3. Tipo y métodos de investigacion

El estudio se desarrollo en base a un enfoque cuantitativo. La eleccion se justifica debido a
que el aspecto cuantitativo permitié medir, a través de encuestas estructuradas, la motivacion
y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos en la Agencia de
Regulacion y Control Peninsula. En este sentido, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
sostienen que el enfoque cuantitativo es idoneo “cuando se pretende explicar fendmenos a
través del analisis empirico de datos recolectados en campo, garantizando objetividad y
replicabilidad”, lo cual respalda metodologicamente la estructura del presente estudio y
valida el uso de herramientas estadisticas como medio de andlisis y comprobacion de
hipotesis.

La presente investigacion se desarrolld bajo el método hipotético-deductivo, al partir de una
hipodtesis tedrica sobre la relacion entre motivacion y desempeno laboral, la cual es
contrastada mediante la recoleccion y analisis de datos empiricos. Asimismo, se emplea el
método analitico, ya que se descompuso la variable motivaciéon en sus principales
dimensiones teoricas con el fin de examinar su influencia especifica en el desempefio de los

servidores publicos.
2.4. Poblacion y muestra

Poblacion:

La poblacion objetivo esta constituida por todos los servidores publicos empleados en la
Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos, mas los sujetos de control de la
Jurisdiccion.

Muestra:

El concepto de muestra no probabilistica se refiere a que los participantes son seleccionados
de manera consciente y deliberada, utilizando criterios predefinidos que pueden incluir
caracteristicas demograficas, experiencias especificas, roles ocupacionales, o cualquier otro
atributo relevante para el objetivo de la investigacion. Es por esta razon que a este estudio
se aplico una muestra no probabilistica tomando en cuenta que la Agencia de Regulacion y
Control de Hidrocarburos tiene una poblacion presente a nivel nacional, pero en esta ocasion,
el estudio se realizard solo al personal de la Distrital Peninsula garantizando una

representacion diversa de diferentes areas funcionales y niveles de experiencia.
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Tabla 1.

Detalle de muestra no probabilistica

Sujetos de Estudios Poblacion Muestra
Funcionarios Agencia de Regulacion y Control de 15 15
Hidrocarburos Peninsula
Sujetos de Control: (personal natural o juridica que realice 90 90

actividades hidrocarburiferas)

TOTAL 105 105

Nota: Elaborado por autor

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos en esta investigacion, se empled principalmente la técnica de
encuesta estructurada, la cual resulta idonea para recopilar informacion cuantitativa sobre
percepciones, actitudes y comportamientos de los funcionarios y los sujetos de control que
reciben los servicios de la Agencia en relacion con las variables del trabajo de investigacion.
Estos instrumentos se disefiaron en base a las variables, dimensiones e indicadores
previamente definidos en la matriz de operacionalizacion.

Los cuestionarios elaborados tanto para los funcionarios como para los sujetos de control
fueron validados por el tutor antes de su aplicacion en campo (fisicas). Estos se elaboraron
utilizando la escala de Likert (Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Neutral (3), En
desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (3). Se escogi6 esta escala debido a que permite
un adecuado analisis estadistico de las percepciones de los encuestados.

Para tabular y analizar los datos recolectados, se utilizo el software estadistico SPSS version
25, una herramienta para el procesamiento de datos cuantitativos. Con este programa, se
efectuaron analisis descriptivos, pruebas de fiabilidad (como el Alfa de Cronbach), y se
prepard la informacion para el andlisis de correlacionales, segun los objetivos establecidos

en la investigacion.

2.6. Procesamiento de la evaluacion: Validez y confiabilidad de los instrumentos

aplicados para el levantamiento de informacion.

Los instrumentos aplicados en la presente investigacion fueron disefiados con base en teorias
solidas y reconocidas en el campo de la motivacion y el desempeno laboral, entre ellas
Herzberg (1959) y Chiavenato (2009). La validez del contenido fue asegurada mediante la

revision de del PhD. Arturo Benavides Rodriguez, cuya evaluacion permitio verificar la
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pertinencia, claridad y coherencia de los items. Asimismo, se realizé una prueba piloto con
una muestra intencional de sujetos con caracteristicas similares a la poblacion objetivo, lo

que posibilitd la optimizacion del instrumento en términos de redaccion y comprension.

En cuanto a la confiabilidad, esta fue determinada a través del calculo del coeficiente Alfa
de Cronbach. Los resultados arrojaron un valor de 0.970 para el instrumento dirigido a los
funcionarios, y de 0.978 para el instrumento aplicado a los usuarios externos, lo cual indica
un nivel de confiabilidad alta-perfecta, conforme al Baremo de Rho Spearman. Estos valores
reflejan una alta consistencia interna en las escalas utilizadas, lo que garantiza la solidez
técnica y la fiabilidad de los datos obtenidos para el posterior andlisis estadistico. Por ello,

se analizaran los resultados que han arrojado los dos instrumentos, pero de forma separada.
Analisis de Confiabilidad

Instrumento - funcionarios ARCH Peninsula

Tabla 2.

Resumen de procesamiento de casos funcionarios

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluidos ? 0 0,0

Total 15 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS. a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Instrumento - Sujetos de Control de ARCH Peninsula

Tabla 3.

Resumen de procesamiento de casos sujetos de control

N %

Casos Valido 90 100,0
Excluido @ 0 ,0

Total 90 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS. a. La eliminacion por lista se
basa en todas las variables del procedimiento.

Previo al analisis de los resultados, se verifico la fiabilidad de los instrumentos mediante el

Alfa de Cronbach:
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Alfa de Cronbach — Instrumento aplicado a funcionarios

Tabla 4.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,970 23

Nota: Elaboracion propia en SPSS

El 0,970 indica un nivel elevado de fiabilidad, lo que infiere en que los datos recolectados
pueden considerarse confiables, ademas demuestra que las preguntas estan midiendo de
manera solida el constructo tedrico. Esta conclusion se deduce del andlisis comparativo

efectuado con el Baremo de Medicion de Rho Spearman, como se muestra en la figura 1.

Figura 1.
Baremo de medicion de Rho Spearman

Baremo de medicion de Rho Spearman
Valor rs Fuerza de la correlacion

0.0 - 0.1 no hay correlacion

0.1 - 0.3 poca correlacion

0.3 - 0.5 correlacion media

0.5 - 0.7 correlacion alta

0.7 - 1 Alta perfecta

Nota: informacion extraida de un trabajo de investigacion

Alfa de Cronbach — Instrumento aplicado a sujetos de control

Tabla S.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,978 12

Nota: Elaboracion propia en SPSS

El resultado de la tabla 5 muestra un nivel de fiabilidad alto perfecto (0,978), esto de acuerdo
con el andlisis comparativo con la figura 1. Este coeficiente determina que existe una

relacion estrecha entre los elementos de la encuesta, validando asi la aplicacion de esta.
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CAPITULO 3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados

Toda vez que se validaron los instrumentos y estos se aplicaron en campo, se procede a la
comprobacion de las hipotesis con los datos obtenidos, esto con el objetivo de determinar la
incidencia que tiene la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios de la Agencia

de Regulacion y Control de Hidrocarburos

3.1 Comprobacion de Hipotesis

Hipotesis General:

HO0: La motivacion no incide en el desempefio laboral de los Servidores Publicos en la
Agencia de Regulaciéon y Control de Hidrocarburos Peninsula.

H1: La motivacion incide en el desempefio laboral de los Servidores Publicos en la Agencia

de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.

Para analizar y comprobar esta hipdtesis, se aplico la correlacion de Spearman, mediante el

uso del software estadistico SPSS V 25.

Instrumento aplicado a funcionarios:

Tabla 6.
Correlacion de variables: independiente y dependiente
Desempeiio
La motivacion  aporal
Coeficiente de correlacion 1,000 0,979™
La motivacion Sig. (bilateral) . 0,000
N 15 15
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 0,979™ 1,000
Desempeiio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 15 15

Nota: Elaboracion propia en SPSS y **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con el resultado que se observa en la Tabla 6, el coeficiente 0,979 indica que

existe una relacion positiva y fuerte entre las variables independiente y dependiente.
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Instrumento aplicado a Sujetos de Control:

Tabla 7.
Correlacion de variables: independiente y dependiente
s Desempefio
La motivacion
laboral
Rho de Spearman La motivacion  Coeficiente de correlacion 1,000 0,979™
Sig. (bilateral) . 0,000
N 90 90
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacién 0,979™ 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 90 90

Nota: Elaboracion propia en SPSS y **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente que se muestra en la Tabla 7 de 0,979 muestra que existe una correlacion alta-
perfecta de acuerdo a lo establecido en el baremo de medicidon de Spearman que se muestra

en la figura 1.

Con los datos presentados en las dos tablas (6 y 7), se concluye que el vinculo determinado
sugiere que los niveles de motivacion que experimentan los servidores publicos de la ARCH
inciden en la manera en que ellos ejecutan sus actividades, cumplen sus metas y responden
a los objetivos institucionales, es decir que a mayor nivel de motivacion habrd mayor
rendimiento en sus funciones.

Entonces, la hipotesis general que se formuld para este estudio, “La motivacion incide en
el desempeiio laboral de los Servidores Publicos en la Agencia de Regulacion y Control
de Hidrocarburos Peninsula.”, encuentra sustento estadistico y ldgico, por lo que se puede
indicar que la misma ha sido confirmada.

Ademas, lo antes expuesto permite rechazar la hipodtesis nula determinada para este estudio
“La motivacion no incide en el desempefio laboral de los Servidores Publicos en la Agencia

de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.”.

Hipotesis Especificas:

HE 1. Dentro de la investigacion se plante6 la hipotesis especifica “Los factores
motivacionales o intrinsecos indicen en el desempeiio laboral de los servidores ptblicos
en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula.”. Esta afirmacion
fue verificada con ambos instrumentos (encuesta para funcionarios y sujetos de control)

mediante el andlisis de correlacion de Spearman, en el cual se obtuvo las siguientes tablas.
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Instrumento aplicado a funcionarios:

Tabla 8.
Correlacion: dimension — variable dependiente
Factores Desempeiio
motivacionales Laboral
Rho de Spearman Factores Coeﬁci.ente Qe correlacion 1,000 0,939™
motivacionales Sig. (bilateral) . 0,000
N 15 15
Desempeiio Coeficiente de correlacion 0,939™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 15 15

Nota: Elaboracion propia en SPSS y **, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Instrumento aplicado a Sujetos de Control:

Tabla 9.
Correlacion: dimension — variable dependiente
Factores Desempeiio
motivacionales Laboral
Rho de Spearman Factores Cloeﬁc@ente de correlacion 1,000 0,960
motivacionales Sig. (bilateral) . 0,000
N 90 90
Desempeiio Coeficiente de correlacion 0,960 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 90 90

Nota: Elaboracion propia en SPSS y **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los coeficientes 0,939 y 0,960 que se muestran en las tablas 8 y 9 como resultado de la
aplicacion de los dos instrumentos revelan que existe una correlacion alta perfecta entre la
dimension y la variable dependiente. Este hallazgo respalda la hipotesis, identificando que
los factores motivacionales o intrinsecos representan un factor decisivo en el nivel de
desempeiio laboral de los servidores publicos. Es decir, que cuando estos factores se perciban
de manera positiva, la motivacion tiende a incrementarse, mostrando una dependencia

directamente proporcional.

HE 2. Durante el desarrollo del presente estudio, también se planteo la hipotesis especifica
“Los factores ambientales o extrinsecos inciden en el desempeifio laboral de los
servidores publico en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos

Peninsula.”. En esta ocasion también se recurrio a la herramienta SPSS para el respectivo
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andlisis estadistico bajo la correlacion de Spearman. En las siguientes tablas se presenta el
resultado del estadistico:

Instrumento aplicado a funcionarios:

Tabla 10.
Correlacion: dimension — variable dependiente
Factores Desempeiio
ambientales Laboral
Rho de Spearman  Factores Coeficiente de correlacion 1,000 0,972™
ambientales Sig. (bilateral) . 0,000
N 15 15
Desempeiio Coeficiente de correlacion 0,972™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 15 15

Nota: Elaboracion propia en SPSS y **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Instrumento aplicado a Sujetos de Control:

Tabla 11.
Correlacion: dimension — variable dependiente
Factores Desempeiio
ambientales Laboral
Rho de Spearman  Factores Coeficiente de correlacion 1,000 0,967
ambientales Sig. (bilateral) . 0,000
N 90 90
Desempeiio Coeficiente de correlacion 0,967 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 90 90

Nota: Elaboracion propia en SPSS y **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados estadisticos obtenidos, muestran coeficientes de correlacion de 0,972 y 0,967,
lo que expresa una relacion alta-perfecta entre los factores ambientales y la motivacion. Esta
relacion determina que los factores ambientales inciden en el nivel de desempefio laboral

que perciben los funcionarios.

Por lo expuesto, se valida la hipdtesis especifica respaldada por un coeficiente cercano a uno

(D).

3.2 Frecuencia. Analisis de las preguntas aplicadas mediante las encuestas

Para la presente investigacion, el analisis de frecuencias se convierte en una herramienta de
comprension de las respuestas obtenidas de los instrumentos aplicados. Para este estudio,
como ya se ha indicado, se aplicaron dos encuestas diferenciadas: una dirigida a los

funcionarios de la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula, y otra a los
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sujetos de control, esto con el fin de contrastar las percepciones desde dos grupos con roles
distintos dentro del entorno institucional.

Aplicando esta técnica, se busca interpretar las tendencias y comportamientos
representativos en cada dimension evaluada. La informacion o datos resultantes serviran
para fundamentar propuestas que apoyen al fortalecimiento del talento humano y a una
eficiente gestion publica.

A continuacion, se mostraran cuadros distributivos de los resultados de las preguntas de los
dos instrumentos aplicados a partir del programa SPSS V25.

Resultados: Instrumento aplicado a funcionarios:

Tabla 16.

Pregunta 1: Dimension factores motivacionales
Siente satisfaccion con los logros que consigue en su trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 10 66,7 66,7 66,7
En desacuerdo 5 33,3 33,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 2.
Pregunta 1: Dimension factores motivacionales

Siente satisfaccién con los logros que consigue en su trabajo

En desacuerdo
33,3%

Totalmente en

desacuerdo
66,7%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Nota: Elaborada por autor
Analisis: El 66.7% del personal indica que no siente satisfaccion por sus logros laborales,
mientras que un 33.3% estd en desacuerdo. Esto evidencia una falta de satisfaccion en los

logros percibida por los funcionarios de la ARCH Peninsula.
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Tabla 17.

Pregunta 2: Dimension factores motivacionales
Considera que su lugar de trabajo le ofrece la posibilidad de adquirir nuevas habilidades y
conocimientos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Vialido Totalmente en desacuerdo 12 80,0 80,0 80,0
En desacuerdo 3 20,0 20,0 100,0

Total 15 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 3.
Pregunta 2: Dimension factores motivacionales

Considera que su lugar de trabajo le ofrece la posibilidad de adquirir nuevas
habilidades y conocimientos

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

Nota: Elaborada por autor

Analisis: Con este resultado se puede observar que el 80% de los funcionarios encuestados
considera que no tiene oportunidades de adquirir competencias y conocimientos, seguido

por un 20% que también manifiesta la falta de oportunidades.
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Tabla 18.

Pregunta 3: Dimension factores motivacionales
Siente que tiene la libertad para tomar decisiones dentro de sus funciones laborales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Jo
véalido acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0
En desacuerdo 7 46,7 46,7 66,7
Neutral 5 333 33,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 4.
Pregunta 3: Dimension factores motivacionales

Siente que tiene la libertad para tomar decisiones dentro de sus funciones
laborales

Neutral
33,3%

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo Neutral

Nota: Elaborada por autor

Analisis: De acuerdo con lo descrito, el 66.7% (sumatoria de totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo) de los funcionarios de ARCH Peninsula siente que no tiene libertad para tomar
decisiones, mientras que el 33,3% se muestra neutral ante la situacion. Este escenario

muestra rigidez en la estructura interna.
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Tabla 19.

Pregunta 4: Dimension factores motivacionales
Percibe que su trabajo es reconocido y valorado por sus superiores

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
véalido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 10 66,7 66,7 66,7
En desacuerdo 5 33,3 333 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 5.
Pregunta 4: Dimension factores motivacionales

Percibe que su trabajo es reconocido y valorado por sus superiores

i Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Se denota que el 100% de los funcionarios no siente que sea reconocido y valorado

por sus superiores. Cabe indicar que, totalmente en desacuerdo (66,7%) y en desacuerdo

33,3%), son indices que se registran en un nivel de percepcion negativo.
b b
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Tabla 20.

Pregunta 5: Dimension factores ambientales
Considera usted que el ambiente laboral en el lugar de trabajo es agradable y estimulante
para los empleados.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0
En desacuerdo 9 60,0 60,0 80,0
De acuerdo 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 6.
Pregunta 5: Dimension factores ambientales

Considera usted que el ambiente laboral en el lugar de trabajo es
agradable y estimulante para los empleados.

De acuerdo
20,0%

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: De acuerdo con los resultados, el 20% (totalmente en desacuerdo) y el 60% (en
desacuerdo) cuyo porcentaje acumulado es del 80%, denota que existe un ambiente poco
estimulante. Solo el 20% indica que tuvo una experiencia agradable, lo que indica que podria

existir condiciones laborales indiferentes.

37



Tabla 21.

Pregunta 6: Dimension factores ambientales
Siente que los lideres siempre proporcionan direccion clara y apoyo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Jo
véalido acumulado
Valido  En desacuerdo 8 53,3 53,3 53,3
neutral 4 26,7 26,7 80,0
De acuerdo 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 7.
Pregunta 6: Dimension factores ambientales

Siente que los lideres siempre proporcionan direccién clara y apoyo.

De acuerdo
20,0%

H En desacuerdo ® Neutral De acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Un poco mas de la mitad de los funcionarios (53,3) indica que no perciben un
liderazgo claro. Evidenciando que se debe fortalecer el liderazgo en la institucion. Solo el
20% esta de acuerdo con la afirmacion. Mientras que el 26,7% se muestra neutral ante la

consulta.

38



Tabla 22.

Pregunta 7: Dimension factores ambientales
Considera que la institucion le brinda estabilidad en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Vialido  De acuerdo 11 73,3 73,3 73,3
Totalmente de acuerdo 4 26,7 26,7 100,0

Total 15 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 8.
Pregunta 7: Dimension factores ambientales

Considera que la institucion le brinda estabilidad en su trabajo

H De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por el autor

Analisis: Los resultados muestran que el 26,7% esté totalmente de acuerdo con la afirmacion
y que el 73,3% estd de acuerdo, lo que indica que los funcionarios de la ARCH Peninsula

consideran que la institucion les brinda estabilidad laboral.
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Tabla 23.

Pregunta 8: Dimension factores ambientales
Considera usted que la remuneracion econémica que recibe es justa por el trabajo que

realiza
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 13 86,7 86,7 86,7
En desacuerdo 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 9.
Pregunta 8: Dimension factores ambientales

Considera usted que la remuneracidon econémica que recibe es justa por el
trabajo que realiza

En desacuerdo
13,3%

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Un 86.7% de los funcionarios considera que su remuneracion es injusta. Ademas
el otro 13,3% también considera que percibe una remuneracion injusta pero no lo expresa en

su totalidad.
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Tabla 24.

Pregunta 9: Dimension factores ambientales
Considera que ha recibido capacitacion suficiente para realizar su trabajo de manera
adecuada

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 12 80,0 80,0 80,0
En desacuerdo 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 10.
Pregunta 9: Dimension factores ambientales

Considera que ha recibido capacitacion suficiente para realizar su
trabajo de manera adecuada.

 Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: EL porcentaje acumulado entre el 20% (en desacuerdo) y 80% (totalmente en
desacuerdo), determina que el 100% del personal de ARCH Peninsula considera que no ha

recibido la capacitacion suficiente que ayude a desarrollar su trabajo de manera adecuada.
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Tabla 25.

Pregunta 10: Dimension factores ambientales
Conoce usted si existen planes de carrera estructurados que le permiten proyectarse
profesionalmente.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 14 93,3 93,3 93,3
En desacuerdo 1 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 11.
Pregunta 10: Dimension factores ambientales

Conoce usted si existen planes de carrera estructurados que le permiten
proyectarse profesionalmente.

En desacuerdo
6,7%

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El resultado mostrado determina que los funcionarios desconocen la existencia de
un plan de carrera que les sirva de impulso profesional con un 93,3% (totalmente en

desacuerdo) y un 6,7% (en desacuerdo).
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Tabla 26.

Pregunta 11: Dimension factores ambientales
Considera que la comunicaciéon dentro de la agencia es clara y eficiente.
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 1 6,7 6,7 6,7
En desacuerdo 10 66,7 66,7 73,3
De acuerdo 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 12.
Pregunta 11: Dimension factores ambientales

Considera que la comunicacion dentro de la agencia es clara y eficiente.

Totalmente en
desacuerdo
6,7%

De acuerdo
26,7%

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Para el 66,7% (en desacuerdo) y el 6,7% (totalmente en desacuerdo) de los
funcionarios la comunicacion dentro de la agencia no es clara ni eficiente, mientras que para

el 26,7% existe una comunicacion clara y eficiente.
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Tabla 27.

Pregunta 12: Dimension competencias y habilidades

Considera usted que la experiencia adquirida en su trabajo le permite desempefiarse de
manera eficiente

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Valido  De acuerdo 10 66,7 66,7 66,7
Totalmente de acuerdo 5 33,3 33,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 13.
Pregunta 12: Dimension competencias y habilidades

Considera usted que la experiencia adquirida en su trabajo le permite
desempefiarse de manera eficiente.

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 100% de los funcionarios consideran que la experiencia adquirida y el

autoaprendizaje les permite desempefiarse frente al sujeto de control eficientemente.
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Tabla 28.

Pregunta 13: Dimension competencias y habilidades

Considera que tiene los conocimientos técnicos necesarios para realizar bien su
trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 8 53,3 53,3 53,3
En desacuerdo 5 33,3 33,3 86,7
De acuerdo 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 14.
Pregunta 13: Dimension competencias y habilidades

Considera que tiene los conocimientos técnicos necesarios para realizar
bien su trabajo.

De acuerdo
13,3%

 Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 86,7%, porcentaje acumulado entre el 53,3% y 33,3%, de los trabajadores de la

ARCH Peninsula considera que no poseen los conocimientos técnicos necesarios para

realizar sus actividades. Solo el 13,3% considera que cumple con todos los conocimientos

que la Agencia deberia impulsar para mantener a sus trabajadores con estandares de acuerdo

al avance que tiene la industria hidrocarburifera.
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Tabla 29.

Pregunta 14: Dimension competencias y habilidades
Se siente comodo cuando se presentan cambios inesperados en sus tareas o
funciones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Valido  En desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0
neutral 5 33,3 33,3 53,3
De acuerdo 7 46,7 46,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 15.
Pregunta 14: Dimension competencias y habilidades

Se siente coOmodo cuando se presentan cambios inesperados en sus tareas
o funciones

De acuerdo
46,7%

M En desacuerdo M neutral De acuerdo

Nota: elaborado por autor

Analisis: A pesar de que no poseen las herramientas necesarias, el 46,7% de los funcionarios
no se incomodan ante los cambios inesperados o rotacion interna. El 20% niega esta

afirmacion y el 33,3% expone su neutralidad ante la consulta.
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Tabla 30.

Pregunta 15: Dimension productividad

Considera usted que la institucion le proporciona los recursos necesarios, o
suficientes para desempeiiar de manera adecuada sus tareas/trabajo
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido  En desacuerdo 10 66,7 66,7 66,7
neutral 4 26,7 26,7 933
De acuerdo 1 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 16.
Pregunta 15: Dimension productividad

Considera usted que la institucidon le proporciona los recursos necesarios, o
suficientes para desempefiar de manera adecuada sus tareas/trabajo

De acuerdo
6,7%

Neutral

En desacuerdo
66,7%

En desacuerdo ® Neutral De acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Como resultado del anélisis de los datos mostrados, se observa que el 66, 7% de
los funcionarios consideran que la institucion no les proporciona los recursos necesarios para
ejecutar su trabajo. Y apenas el 6,7 piensa que la Agencia si les otorga las herramientas
necesarias. Cabe indicar que el porcentaje de neutralidad en esta ocasion representa un

26,7%.
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Tabla 31.

Pregunta 16: Dimension productividad

Utiliza los recursos disponibles de forma eficiente para realizar su trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado

Valido  De acuerdo 8 53,3 53,3 53,3
Totalmente de acuerdo 7 46,7 46,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 17.
Pregunta 16: Dimension productividad

Utiliza los recursos disponibles de forma eficiente para realizar su trabajo.

H De acuerdo  ® Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El acumulado entre el 46,7% y 53,3% arroja que el 100 % de los funcionarios,

considera que, aunque tengan recursos limitados, ellos demuestran eficiencia para realizar

su trabajo.
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Tabla 32.

Pregunta 17: Dimension productividad

Considera usted que cumple con las metas y objetivos establecidos para su cargo

Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado

Valido  Totalmente de acuerdo 15 100,0 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Frecuencia Porcentaje

Figura 18.
Pregunta 17: Dimension productividad

Totalmente de
acuerdo
100%

Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 100% de los funcionarios a pesar de los recursos limitados, considera que

cumple con el trabajo.
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Tabla 33.

Pregunta 18: Dimension productividad
Aplica estrategias propias para mejorar la eficiencia de su labor diaria, incluso en
contextos donde no se le ha brindado capacitaciéon formal.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado

Valido De acuerdo 13 86,7 86,7 86,7
Totalmente de acuerdo 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 19.
Pregunta 18: Dimension productividad

Aplica estrategias propias para mejorar la eficiencia de su labor diaria, incluso
en contextos donde no se le ha brindado capacitacién formal.

Totalmente de
acuerdo
13,3%

De acuerdo
86,7%

De acuerdo  H Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 86,7% (de acuerdo) de los funcionarios aplica estrategias para mantener la
eficiencia en sus actividades, incluso sin haber obtenido capacitacion y también el 13,3%

(totalmente de acuerdo) considera aplicar estrategias, pero no es su totalidad.
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Tabla 34.

Pregunta 19: Dimension cumplimiento de objetivos
Considera que usted cumple de manera adecuada con los objetivos y metas
asignados en su puesto de trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Valido  De acuerdo 2 13,3 13,3 13,3
Totalmente de acuerdo 13 86,7 86,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 20.
Pregunta 19: Dimension cumplimiento de objetivos

B De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 86,7% y el 13,3% de los funcionarios admiten que cumplen con las tareas

encomendadas, aunque existan algunas falencias.
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Tabla 35.

Pregunta 20: Dimension cumplimiento de objetivos
Considera que su labor diaria refleja un compromiso con la direcciéon y visién
organizacional.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Valido neutral 3 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 7 46,7 46,7 66,7
Totalmente de acuerdo 5 33,3 333 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 21.
Pregunta 20: Dimension cumplimiento de objetivos

Considera que su labor diaria refleja un compromiso con la direccién y visién
organizacional.

neutral

Totalmente de
acuerdo
33,3%

H neutral @ De acuerdo Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: EI 80% de los trabajadores, segun tabla 42, consideran que su labor diaria cumple

con la vision institucional, mientras que un 20% se mantiene neutral ante la situacion.
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Tabla 36.

Pregunta 21: Dimension trabajo en equipo

Considera usted que existe colaboracion constante entre los miembros de su equipo

Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido  Totalmente en desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0
En desacuerdo 12 80,0 80,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 22.
Pregunta 21: Dimension trabajo en equipo

Considera usted que existe colaboracidn constante entre los miembros de su
equipo

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: De acuerdo al comportamiento mostrado en la Tabla 43, el 100% de los
funcionarios de la ARCH Peninsula considera que no existen colaboracion entre los

miembros del equipo. El trabajo en equipo se considera una debilidad.
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Tabla 37.

Pregunta 22: Dimension trabajo en equipo
Frente a desacuerdos laborales, adopta actitudes orientadas a soluciones que
favorezcan el ambiente de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
véalido  acumulado

Valido  Neutral 5 33,3 33,3 333
De acuerdo 5 33,3 33,3 66,7
Totalmente de acuerdo 5 33,3 333 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 23.
Pregunta 22: Dimension trabajo en equipo

Frente a desacuerdos laborales, adopta actitudes orientadas a soluciones
qgue favorezcan el ambiente de trabajo

Totalmente de Neutral
acuerdo
33,3%

® Neutral ® De acuerdo Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 66,7%, acumulado entre 33,3% y 33,3%, de los trabajadores toma actitudes
positivas frente a desacuerdos laborales. Mientras que el 33,3% se muestra neutral,

demostrando de esta manera indiferencia ante lo consultado.
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Tabla 38.

Pregunta 23: Dimension trabajo en equipo
Esta comprometido/a con los objetivos del equipo y de la institucién para
alcanzar resultados efectivos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido  acumulado

Valido  De acuerdo 9 60,0 60,0 60,0
Totalmente de acuerdo 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 24.
Pregunta 23: Dimension trabajo en equipo

Estd comprometido/a con los objetivos del equipo y de la institucion para
alcanzar resultados efectivos

m De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Los funcionarios, segin analisis, se encuentran comprometidos con el objetivo

institucional.
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Resultados — Instrumento aplicado a los funcionarios de la ARCH.

Las tendencias derivadas de los datos obtenidos como resultado de la aplicacion del

instrumento a los funcionarios de la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos

Peninsula evidencian carencias relevantes tanto en los aspectos motivacionales, operativos

y estructurales, tales como:

1.

wok » N

Falta de reconocimiento profesional

Ausencia de oportunidades de desarrollo profesional.
Carencia de liderazgo organizacional

Deficiencias en la comunicacion interna

Falta de capacitacion técnica continua

A pesar de que, de acuerdo con el estudio, se puede establecer que, con las condiciones

limitadas, los funcionarios demuestran voluntad en alcanzar las metas institucionales. Por lo

que, la aplicacion de estrategias seria bien asumida por los funcionarios, siendo esto el punto

de partida para articular un cambio transformador en la ARCH — Peninsula.
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Resultados: Instrumento aplicado a Sujetos de Control:

Tabla 39.

Pregunta 1: Dimension factores motivacionales
El servidor publico mostré entusiasmo y actitud positiva.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Valido  Totalmente en desacuerdo 22 24,4 24.4 24.4
En desacuerdo 53 58,9 58,9 83,3
De acuerdo 15 16,7 16,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 25.
Pregunta 1: Dimension factores motivacionales

El servidor publico mostré entusiasmo y actitud positiva.

De acuerdo
16,7%

 Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo
Nota:
Elaborado por autor

Analisis: Los sujetos de control evidenciaron que el 83,3% (acumulado entre 58,9% y
24,4%) de funcionarios no mostrd entusiasmo y actitud positiva. Sin embargo, solo el 16,7%
de los sujetos indicaron que los funcionarios mostraron entusiasmo al momento de dar el

servicio.
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Tabla 40.

Pregunta 2: Dimension factores motivacionales
Se noto interés genuino en ayudar al usuario, no solo por obligaciéon.
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 28 31,1 31,1 31,1
En desacuerdo 29 32,2 32,2 63,3
Neutral 33 36,7 36,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 26.
Pregunta 2: Dimension factores motivacionales

Se notd interés genuino en ayudar al usuario, no solo por obligacidn.

Neutral Totalmente en

36,7% desacuerdo
31,1%

Totalmente en desacuerdo  ® En desacuerdo Neutral

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El porcentaje expresado para los pardmetros totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo cuyo acumulado es el 63,3% de los sujetos encuestados, determina que el
funcionario no mostr6 interés por ayudarle con la consulta del servicio. Esto muestra
desmotivacion en los empleados de la Agencia. El 36,7% de los sujetos de control se

encuentran indiferentes ante esta consulta.
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Tabla 41.

Pregunta 3: Dimension factores ambientales

El ambiente fisico y organizacional donde se brindé la atencion es adecuado.

Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido En desacuerdo 39 433 433 433
Neutral 13 14,4 14,4 57,8
De acuerdo 25 27,8 27,8 85,6
Totalmente de acuerdo 13 14,4 14,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 27.
Pregunta 3: Dimension factores ambientales

El ambiente fisico y organizacional donde se brindd la atencién es
adecuado.

De acuerdo
27,8%

B En desacuerdo  ® Neutral De acuerdo  H Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 43,3% de los encuestados siente que el ambiente no es el apropiado para dar
atencion. Sin embargo, el 42,3% sintid que el ambiente en donde fue atendido era el

adecuado. Y el 14,4% se demostro indiferente ante la situacion.
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Tabla 42.

Pregunta 4: Dimension factores ambientales
El servidor actué con liderazgo, transmitiendo seguridad en sus respuestas.
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido En desacuerdo 22 24.4 24,4 24,4
Neutral 22 24.4 24,4 48,9
De acuerdo 41 45,6 45,6 94,4
Totalmente de acuerdo 5 5,6 5,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 28.
Pregunta 4: Dimension factores ambientales

El servidor actud con liderazgo, transmitiendo seguridad en sus respuestas.

Totalmente de
acuerdo
5,6%

De acuerdo
45,6%

M En desacuerdo  ® Neutral De acuerdo  H Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor
Analisis: El 24,4% de los encuestados determinaron que el servidor no transmitié seguridad

al momento de la atencion, el 51,2% indico los funcionarios si poseian liderazgo, mientras

que al 24,4% le es indiferente.

60



Tabla 43.

Pregunta 5: Dimension factores ambientales

Le informaron sobre mejoras en los servicios o nuevos canales de atencion.

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 39 433 433 433
En desacuerdo 44 48,9 48,9 92,2
De acuerdo 7 7,8 7,8 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 29.
Pregunta 5: Dimension estrategias de motivacion

Le informaron sobre mejoras en los servicios o nuevos canales de atencion.

De acuerdo

78% O\

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El 92,2% de los encuestados indicaron que no fueron informados de mejoras en

los servicios u otros canales de atencion, solo el 7,8% considerd que si fue informado.
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Tabla 44.

Pregunta 6: Dimension competencias y habilidades
Considera usted, que el servidor piiblico demostré conocimiento técnico en su
atencion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Valido  En desacuerdo 28 31,1 31,1 31,1
Neutral 20 22,2 22,2 53,3
De acuerdo 26 28,9 28,9 82,2
Totalmente de acuerdo 16 17,8 17,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 30.
Pregunta 6: Dimension competencias y habilidades

Considera usted, que el servidor publico demostré conocimiento técnico en su
atencion.

De acuerdo
28,9%

M En desacuerdo  ® Neutral De acuerdo  H Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: En esta ocasion, los sujetos notaron conocimientos técnicos por parte de los
funcionarios en un 17,8% totalmente de acuerdo, 28,9% de acuerdo, 22,2% indiferente, y un

31,1 % en desacuerdo.
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Tabla 45.

Pregunta 7: Dimension competencias y habilidades

El personal se mostré competente para resolver sus requerimientos.

Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido En desacuerdo 45 50,0 50,0 50,0
Neutral 17 18,9 18,9 68,9
De acuerdo 18 20,0 20,0 88,9
Totalmente de acuerdo 10 11,1 11,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 31.
Pregunta 7: Dimension competencias y habilidades

El personal se mostréo competente para resolver sus requerimientos.

Totalment
ede
acuerdo
11,1%

De acuerdo
20,0%

M En desacuerdo  ® Neutral De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Con un 50% los encuestados notaron que el personal no es competente para
resolver requerimientos. Entre el 11,1% y el 20% expresaron que los funcionarios si

mostraron competencia. Ademas de que el 18,9% se mostr6 neutral.
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Tabla 46.

Pregunta 8: Dimension competencias y habilidades
Percibié usted una actitud profesional y comprometida con el servicio.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 12 13,3 13,3 13,3
En desacuerdo 21 23,3 23,3 36,7
Neutral 41 45,6 45,6 82,2
De acuerdo 12 13,3 13,3 95,6
Totalmente de acuerdo 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 32.
Pregunta 8: Dimension competencias y habilidades

Percibid usted una actitud profesional y comprometida con el servicio.

Totalmente de
acuerdo
4,4%

Totalmente en
desacuerdo

Neutral
45,6%

Nota: Elaborado por autor

Analisis: Los resultados reflejan que la postura profesional no se manifiesta de forma
sostenida en el desempeio de los funcionarios (13,3% totalmente en desacuerdo y 23,3% en
desacuerdo), asimismo, el alto porcentaje de respuestas neutrales supone sucesos de atencion

variable (45,6%). Ademas, el resultado muestra que el 4,4% y el 13,3% de los encuestados

expresan una percepcion positiva.
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Tabla 47.

Pregunta 9: Dimension productividad
El tramite o consulta fue resuelto de manera eficiente.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Neutral 62 68,9 68,9 68,9
De acuerdo 28 31,1 31,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 33.
Pregunta 9: Dimension productividad

El trdmite o consulta fue resuelto de manera eficiente.

M Neutral o De acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: La tabla y la figura muestra que el 31,1% de los sujetos consideraron que su tramite

fue resuelto de manera eficiente, siendo este un indice que se deberia de fortalecer dado que

al 68,9% esta consulta le es indiferente.
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Tabla 48.

Pregunta 10: Dimension productividad

Considera usted que el tiempo empleado en la atencién fue el adecuado.

Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido De acuerdo 42 46,7 46,7 46,7
Totalmente de acuerdo 48 53,3 53,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 34.
Pregunta 10: Dimension productividad

Considera usted que el tiempo empleado en la atencidn fue el adecuado.

m De acuerdo  H Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El tiempo implementado en la atencion fue el adecuado segtn el andlisis de la tabla

y figura, debido a que el 46,7% estuvo de acuerdo y el 53,3% estuvo totalmente de acuerdo.
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Tabla 49.

Pregunta 11: Dimension cumplimiento de objetivos
La atencion que recibio estuvo alineada con los objetivos del servicio piiblico, y a su

vez cumplié con sus expectativas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 12 13,3 13,3 13,3
En desacuerdo 21 233 23,3 36,7
Neutral 41 45,6 45,6 82,2
De acuerdo 12 13,3 13,3 95,6
Totalmente de acuerdo 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 35.
Pregunta 11: Dimension cumplimiento de objetivos

La atencidn que recibié estuvo alineada con los objetivos del servicio publico,
y a su vez cumplid con sus expectativas Frecuencia

Totalmente de
acuerdo
4,4%

Totalmente en

Neutral
45,6%

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo 1 Neutral B Deacuerdo M Totalmente de acuerdo
Nota: Elaborado por funcionario
Analisis: Los resultados de esta pregunta se encuentran distribuidos de forma proporcional
para todas las alternativas de respuestas. Cuyo mayor porcentaje recae sobre la neutralidad

del tema con un 45,6%, indicando que existe fluctuacion en la percepcion que tienen los

sujetos de control sobre la calidad en la atencion que reciben.
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Tabla 50.

Pregunta 12: Dimension trabajo en equipo

Se evidencio coordinacion entre areas o funcionarios al gestionar el requerimiento.

Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 12 13,3 13,3 13,3
En desacuerdo 17 18,9 18,9 32,2
Neutral 18 20,0 20,0 52,2
De acuerdo 33 36,7 36,7 88,9
Totalmente de acuerdo 10 11,1 11,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en SPSS

Figura 36.
Pregunta 12: Dimension trabajo en equipo

Se evidencid coordinacidn entre areas o funcionarios al gestionar el
requerimiento.

Neutral
20,0%

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo Neutral B De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Elaborado por autor

Analisis: El porcentaje mayor se evidencia con un 36,7% (de acuerdo) y un 11,1 %
(totalmente de acuerdo), en donde los encuestados mencionan estar de acuerdo con la
afirmacion de que existe coordinacion entre las areas, un 20% neutral, 18,9% en desacuerdo,

un 13,3% totalmente en desacuerdo
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Resultados — Instrumento aplicado a los sujetos de control.
De acuerdo con los resultados tabulados, se revela tres problematicas transversales desde la
experiencia de atencion al usuario.

e Falta de motivacion y escaso compromiso

e D¢bil preparacion técnica

e Procesos internos descoordinados.

e Ambiente fisico no optimo.
3.2. Discusion

Los hallazgos del presente estudio evidencian una correlacion estadisticamente alta entre la
motivacion y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Agencia de Regulacion
y Control de Hidrocarburos Peninsula. Tanto funcionarios como sujetos de control
coincidieron en percepciones que revelan una estructura institucional débil en aspectos
motivacionales, técnicos y organizativos. La correlacion de Spearman arrojo coeficientes
superiores a 0.95 en todas las dimensiones evaluadas, confirmando que la motivacion, en
sus componentes intrinsecos y extrinsecos, incide directamente sobre el cumplimiento de
objetivos, la productividad, el trabajo en equipo y la calidad del servicio.

Los funcionarios manifestaron altos niveles de insatisfaccion respecto al reconocimiento,
oportunidades de crecimiento, claridad en la comunicacion, liderazgo institucional y acceso
a capacitacion. Incluso dimensiones sensibles como la percepcion de equidad salarial,
existencia de plan de carrera mostraron indicadores preocupantes. A pesar de este panorama,
se identificd un elevado sentido de responsabilidad y compromiso, lo que sugiere que los
servidores estarian receptivos a procesos de mejora y cambio.

También, los sujetos de control, sefialaron deficiencias similares: bajo entusiasmo en la
atencion, escasa proactividad, limitada competencia técnica, y una imagen institucional débil
en cuanto a liderazgo y profesionalismo. Este contraste perceptivo entre el servidor y el
ciudadano refuerza la necesidad urgente de fortalecer el talento humano desde un enfoque
integral y estratégico.

Frente a esta evidencia, se justifica la propuesta de disefio e implementacion de un Programa
Estratégico de Fortalecimiento de la Motivacién y Desempeiio Laboral para los Servidores
Publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula, estructurado
en ejes que aborden:

e El reconocimiento institucional,

e la capacitacion técnica continua,
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e cl desarrollo de competencias blandas,

e clredisefio del plan de carrera,

3.3. PROPUESTA
"Programa Estratégico de Fortalecimiento de la Motivacion y Desempefio Laboral
para los Servidores Publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos

Peninsula"

Fundamentacion:

Los resultados obtenidos en esta investigacion revelan que existen niveles deficientes de
motivacion, acompainiados de percepciones negativas sobre los programas de
reconocimientos e incentivos, y un ambiente que no siempre favorece la comunicacion
horizontal ni el desarrollo profesional. Todo lo mencionado incide en el desempeiio laboral,

causando que este sea limitado.

Este escenario tiene relacion con las estrategias que nos muestran autores como; Chiavenato
(2009), quien remarca que la motivacion no es espontdnea y sostiene que el éxito de una
organizacion depende de cudn estratégicamente se gestione el potencial humano, y que la
motivacion debe ir acompanada de desarrollo y reconocimiento sistematico. Del mismo
modo, Javier Fernandez Aguado en sus textos Will Management (2010) y Feelings
Management (2012), manifiesta que las acciones donde se prioriza el reconocimiento y las
mejoras de los canales internos de comunicacion incrementan el rendimiento y la

productividad basada en capacitacion continua.

Ademads, empresas como Repsol, Arca Ecuador S.A, Klinnas S.A., Fairis C.A. han
implementado programas estratégicos motivacionales focalizados para elevar Ila
productividad alineados en el desempeiio laboral con planes de carrera, fortalecimiento de

la motivacién y retencion de personal aplicando capacitacion continua y especializada.

Ante esta realidad, se propone la implementacion de un programa estratégico integral
orientada a fortalecer la motivacion laboral a través de acciones estructuradas, sostenibles y
adaptadas a la realidad institucional.

Objetivo:

Disenar e implementar un programa estratégico que fortalezca la motivacion y el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos

Peninsula.

70



Componentes del Programa:
Eje 1. Reconocimiento y plan de incentivos no monetarios
Acciones:

v" Premios trimestrales al “Servidor del mes”.
v Reconocimiento publico en eventos internos.

v" Memorandos de felicitacion firmados por la Direccidon Ejecutiva.
v' Dias libres por cumplimiento de metas (compensaciones).

v" Espacios para iniciativas lideradas por los servidores publicos.

Criterios de evaluacion:

v Puntuacion de la evaluacion del desempeiio

v" Encuestas de satisfaccion (sujetos de control)
Beneficios:

v" Incremento del sentido de pertenencia

v" Reduccion del ausentismo emocional

Eje 2. Capacitacion Continua

Estructura del Programa de Formacion Continua

Este eje se implementard mediante un Plan de Capacitacion Modular y Escalonado,
organizado en tres niveles de formacion:

Nivel 1: Conocimientos Basicas en Regulacion y Servicio Publico
Duracion: 40 horas

Dirigido a: Todo el personal administrativo y técnico
Contenidos:

v Etica, integridad y funcion estatal.

v Buenas practicas y servicio al cliente.

v' Leyes y reglamentos en materia hidrocarburifera.

v" Cultura organizacional y sentido de pertenencia en el sector estratégico.

Nivel 2: Competencias y habilidades Técnicas en el area de Hidrocarburos
Duracion: 60 horas
Dirigido a: personal técnico con al menos 6 meses en funciones

Contenidos:
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v Procesos de fiscalizacion en terminales, estaciones de servicio y plantas de
almacenamiento.
v Uso de herramientas para la medicion volumétrica y trazabilidad de combustibles.

Normas INEN, API, ISO, ASTM

\

v' Elaboracion de informes técnicos con evidencia normativa y legal.

Nivel 3: Desarrollo Profesional
Duracion: 50 horas
Dirigido a: directores, coordinadores y personal con aspiracién a promocion
Contenidos:
v" Liderazgo transformacional.
v Manejo de conflictos y gestion emocional.
v" Planificacion operativa y enfoque por resultados.

v Gestion de equipos y feedback efectivo.

Modalidad y certificacion

Modalidad: 100% virtual, con apoyo de plataformas del Ministerio de trabajo, Ministerio
de Energia y Minas, EP-PETROECUADOR y universidades.

Certificacion: Aval del Ministerio de Energia y Minas (MEM), Ministerio de Trabajo
(MDT), SENESCYT

Evaluacion: pruebas de conocimientos, resolucion de casos reales.

Mecanismos para la sostenibilidad del programa

v" Capacitaciones dictadas por personal con experiencia hacia los funcionarios que ingresen
a la Agencia.

v Promover y mantener convenios con universidades, escuelas politécnicas e instituciones
publicas que brinden programas de capacitacion

Resultados:

v" Disminucién de errores en la fiscalizacion y control de operaciones hidrocarburiferas.

v' Estandares elevados en la calidad del servicio y atencion al usuario

Eje 3. Plan de Carrera
v" Disefio e implementacion de un plan de carrera interno.

v Publicacion de vacantes internas antes de procesos externos.
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v" Evaluaciones de desempefio vinculadas a oportunidades de ascenso.

Logros propuestos:

v Incrementar el indice de satisfaccion laboral en al menos un 25% en el primer afio

v' Elevar el logro de objetivos en un 15%.

v Lograr al menos la participacion del 80% de los funcionarios en programas de formacion
profesional.

Presupuesto Estimado y Recursos:

El programa propuesto inicialmente se financiara con recursos internos. Sin embargo, con el

fin de mantener el programa se realizaran alianzas. A continuacién, se muestra un

presupuesto referencial:

Tabla 51.
Presupuesto
Componente Detalle Monto (ddlares)
Reconocimiento e incentivos Premios, reconocimientos, dias 5000,00
libres
Capacitacion Nivel 1 Plataformas, materiales 3000,00
Capacitacion Nivel 2 Plataformas, materiales 4500,00
Capacitacion Nivel 3 Plataformas, materiales 4000,00
Monitoreo Analisis de datos, informe 2000,00
Logistica de Convenios Renovacion de convenios y 1000,00
certificaciones
Total 19500,00
Nota: Elaborado por autor
Cronograma.
Tabla 52.
Cronograma
Actividad Inicio Fin Duracion
(dias)
Disefio e implementacion del plan de carrera 01/01/2026 01/04/2026 90
Lanzamiento del programa de incentivos no  02/04/2026 01/06/2026 60
monetarios
Desarrollo del Nivel 1 de Capacitacion 02/06/2026 12/07/2026 40
Desarrollo del Nivel 2 de Capacitacion 13/07/2026 11/09/2026 60
Desarrollo del Nivel 3 de Capacitacion 12/09/2026 01/11/2026 50
Evaluacion y seguimiento del programa 02/11/2026 01/01/2027 60
Publicacién de resultados y mejoras 02/01/2027 01/02/2027 30

Nota: Elaborado por autor
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CONCLUSIONES

A partir del anélisis realizado se concluye que la motivacion influye en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos
Peninsula, mostrando que la relacion entre las variables independiente y dependiente es
directamente proporcional, evidenciando que los niveles bajo de motivacion identificados

en el estudio repercuten en la productividad y calidad del servicio institucional.

Se identificé que los factores motivacionales como la satisfaccion personal, el desarrollo
Personal, la responsabilidad y el reconocimiento son factores determinantes en el desempefio
laboral de los funcionarios. Ademas, un porcentaje de los funcionarios manifestoé no sentirse
alineado con lo que les apasiona, lo cual se puede observar como una desconexion entre las

actividades asignadas y las aspiraciones individuales.

Se determin6 que los factores ambientales, tales como la estabilidad laboral, el liderazgo, el
ambiente de trabajo y la formacién continua, no se encuentran fortalecidos. Estas
condiciones afectan directamente la motivacion externa de los servidores publicos,
generando desgaste emocional, baja satisfaccion y limitada proactividad en el ejercicio de

sus funciones.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula
institucionalice el seguimiento y evaluacion de la motivacion y el desempefio laboral, como
herramienta técnica de apoyo para la toma de decisiones en talento humano. Esto sera a
través del “Programa Estratégico de Fortalecimiento de la Motivacion y Desempefio Laboral
para los Servidores Publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos
Peninsula” propuesto, en el cual se incluyen los indicadores claves que permitiran medir el
impacto de las acciones implementadas. La existencia de estos indicadores garantizara que

el monitoreo no solo sea cuantificable, sino también orientado a la mejora continua.

A fin de atender las debilidades detectadas con respecto a los factores intrinsecos, se sugiere
identificar los perfiles de desarrollo profesional de cada servidor, disefiando rutas de carrera
adaptadas a sus competencias, motivaciones y aspiraciones. Ademas, deben incorporarse
programas de reconocimiento al mérito y buenas précticas, orientados a fortalecer la

autorrealizacion, la autonomia y el sentido de pertenencia.

Frente a las limitaciones extrinsecas evidenciadas, es urgente determinar medidas
organizativas que mejoren el entorno laboral: redistribuir adecuadamente las cargas,
garantizar la estabilidad contractual, fortalecer las capacidades de liderazgo técnico y
humano, y establecer politicas de formacion continua alineadas a las exigencias del sector

hidrocarburifero.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

TITULO: La Motivacion y el Desempeiio Laboral de los Servidores Publicos en la Agencia
de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula, Afio 2025

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Satisfaccion personal. 1
FACTORES Desarrollo Personal 2
VARIABLE INDEPENDIENTE MOTIVACIONALES ” 3
O INTRINSECOS Responsabilidad
X) Reconocimiento 4
. Ambiente Laboral 5
LA MOTIVACION . 6
Liderazgo
Estabilidad Laboral 7
La motivacion es un término genérico que FACTORES - 2
se aplica a una amplia serie de impulsos, | AMBIENTALES O Remuneraciones
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas EXTRINSECOS C -
.. . apacitaciones 9
similares, y se refiere al impulso y esfuerzo
por satisfacer un deseo o meta. Bernardi Planes de Carrera 10
(2022). T
Comunicacion interna 11
VARIABLE INDEPENDIENTE Experiencia 12
(Y)
.. ;. 13
i COMPETENCIAS Y Conocimiento técnico
DESEMPENO LABORAL HABILIDADES | Capacidad de | 14
El desempefio laboral comprende la adaptac1?n
capacidad de trabajo que tiene un individuo Eficiencia 15,16
que réaliz‘e} sus acti\fidades df:ntro de una | pRODUCTIVIDAD Eficacia 17
organizacion, es decir la medida en la que
cumple o no las responsabilidades y Optimizacion 18
funciones asignadas dentro de la misma, Resultad T
para lograr las metas planteadas por la CUMPLIMIENTO esuitados
empresa, de tal manera que consiga | DEOBJETIVOS  ["Ajineacion Institucional | 20
desempefio personal Optimo, mismo que —
debe estar orientado a un trabajo eficiente y Integracién 21
eficaz y asi lograr el éxito individual como TRABAJO EN Manejo de Conflictos 2
organizacional. Montero 2023. EQUIPO
23

Compromiso
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

TITULO: La Motivacién y el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos en la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula,

Afio 2025.
; METODOLOGIA
LTz | OWETIVOSDELY | MIROTLSISBELY | VARISBLESDEL | pviion | morcavorss | bR
DEL PROBLEMA INVESTIGACION
Satisfaccion V' Este estudio
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: personal. adoptd un
(De  qué manera la |Analizar de qué manera | La motivacion incide Desarrollo enfoque
motivacion incide en el |la motivacion incide en | en el  desempefio Factores Personal cuantitativo
N N VARIABLE motivacionales
desempeiio laboral de los |el desempefio laboral de | laboral de los INDEPENDIENTE (X oLv: Responsabilidad
Servidores Publicos en la |los Servidores Publicos | Servidores Publicos en X) 0 Intrinsecos P v El estudio tuvo un
Agencia de Regulaci()n y len la 5 Agencia de | la Agencia de | LA MOTIVACION Reconocimiento alcanc.e no
Control de Hidrocarburos |Regulacion y Control de | Regulacion y Control experimental y
Peninsula? Hidfocarburos de ’ Hidrocarburos Ambiente transversal
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Problemas Especificos: . , Los factores | ¢/#1€10S Juerzas sumyares, Laboral S
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(Como los factores | factores motivacionales intrinsecos inciden en esfuerzo por satisfacer un | Factores ) métodos:
ivaci intri indi . Remuneraciones hipotético-
motivacionales o | o intrinsecos indicen en ¢l desempefio laboral deseo o meta. Ambientales o ipotético
intrinsecos inciden en el | el desempefio laboral de . . extrinsecos deductivo y
- . 1 de los  servidores | Bernardi (2022). o (s
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(En qué medida los | Determinar en qué ir(r)li)ien tales factores Experl.enga
factores ambientales o | medida los factores . incid VARIABLE ) Conocimiento v' Aplicacion  de
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desempefio laboral de los | extrinsecos, inciden en | \ " p servidores | DESEMPENO LABORAL y Habilidades Capacidad  de funcionarios y
servidores publico en la | el desempefio laboral de Gblico en la Agencia El desempeiio laboral adaptacion sujetos de control.
Agencia de Regulacion y | los servidores publicos P 8 4 . Eficiencia
Control de Hidrocarburos | en la Agencia de de Regulacion  y | comprende la capacidad de
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trabajo eficiente y eficaz y
asi lograr el éxito
individual como
organizacional.
Montero 2023.
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Anexo 3: Encuesta a funcionarios

CUESTIONARIO PARA LA INVESTIGACION.

Titulo: La Motivacion y el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos en la Agencia de
Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula, Afio 2025.

Objetivo: Identificar la relacion entre los niveles de motivacion y el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos - Distrital Peninsula,
con base en las percepciones y experiencias individuales de los colaboradores, considerando factores
intrinsecos, extrinsecos, de gestion del talento humano, y su impacto en las competencias,
habilidades, productividad y cumplimiento de objetivos.

Datos Generales:
Edad: .........
Género:

e Masculino
e Femenino

Nivel de Instruccion:

e Sin Educacion

e Basica

e Media

e Superior:
Instrucciones:

Estimado participante: la presente es una encuesta con fines de investigacion. Agradecemos con
anticipacion se sirva marcar sus respuestas con una “X”, en el recuadro respectivo. La informacion
que nos proporcione es totalmente confidencial y anonima.

Por favor, lee cada afirmacion cuidadosamente y selecciona la opcion que mas se ajuste a tu opinion
segun lo vivido en tu entorno de trabajo. Responde con sinceridad.

Una vez mas, gracias por su colaboracion.

ASPECTOS: ESCALA DE LIKERT

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN EN DE TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO | NEUTRAL | ACUERDO ACUERDO
N’ ASPECTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: LA MOTIVACION

DIMENSION 1. FACTORES MOTIVACIONALES O INTRINSECOS

1 | Satisfaccion personal: Siente satisfaccion con los logros que consigue en

su trabajo

) Desarrollo Personal: Considera que su lugar de trabajo le ofrece la
posibilidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos

3 Responsabilidad: Siente que tiene la libertad para tomar decisiones dentro
de sus funciones laborales

4 Reconocimientos: Percibe que su trabajo es reconocido y valorado por

sus superiores
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DIMENSION 2. FACTORES AMBIENTALES O EXTRINSECOS

Ambiente Laboral: Considera usted que el ambiente laboral en el lugar de

> trabajo es agradable y estimulante para los empleados.

6 Liderazgo: Siente que los lideres siempre proporcionan direccion clara y
apoyo

7 Estabilidad Laboral: Considera que la institucion le brinda estabilidad de
su trabajo

2 Remuneraciones: Considera usted que la remuneracion econémica que
recibe es justa por el trabajo que realiza

9 Capacitaciones: Considera que ha recibido capacitacion suficiente para
realizar su trabajo de manera adecuada

10 Planes de Carrera; Conoce usted si existen planes de carrera estructurados
que le permiten proyectarse profesionalmente.

1 Comunicacion Interna: Considera que la comunicacion dentro de la
Agencia es clara y eficiente.
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
COMPETENCIAS Y HABILIDADES

12 Experiencia: Considera usted que La experiencia adquirida en su trabajo
le permite desempefiarse de manera eficiente

13 Conocimiento Técnico: Considera que tiene los conocimientos técnicos
necesarios para realizar bien su trabajo

14 Capacidad de adaptacion: Se siente comodo cuando se presentan cambios
inesperados en sus tareas o funciones
PRODUCTIVIDAD
Eficiencia: Considera usted que la institucion le proporciona los recursos

15 | necesarios, o suficientes para desempefar de manera adecuada sus
tareas/trabajo

16 Eficiencia: Utiliza los recursos disponibles de forma eficiente para
realizar su trabajo.

17 Eficacia: Considera usted que cumple con las metas y objetivos
establecidos para su cargo
Optimizacion: Aplica estrategias propias para mejorar la eficiencia de su

18 | labor diaria, incluso en contextos donde no se le ha brindado capacitacion
formal.
CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

19 Resultados: Considera que usted cumple de manera adecuada con los
objetivos y metas asignados en su puesto de trabajo

20 Alineacion Institucional: Considera que su labor diaria refleja un
compromiso con la direccidn y visién organizacional.
TRABAJO EN EQUIPO

71 Integracion: Considera usted que existe colaboracion constante entre los
miembros de su equipo

2 Manejo de Conflictos: Frente a desacuerdos laborales, adopta actitudes
orientadas a soluciones que favorezcan el ambiente de trabajo.

73 Compromiso: Estd comprometido/a con los objetivos del equipo y de la

institucion para alcanzar resultados efectivos
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Anexo 4: Encuesta a funcionarios

ENCUESTA PARA USUARIOS EXTERNOS
Tema de Investigacion:

La Motivacion y el Desemperio Laboral de los Servidores Publicos en la Agencia de Regulacion y
Control de Hidrocarburos Peninsula, Avio 2025

Objetivo:

Recopilar la percepcion de los usuarios externos de la Agencia de Regulacion y Control de
Hidrocarburos — Direccion Distrital Peninsula, a fin de identificar como perciben la actitud,
desempefio y atencion del personal, asi como sefiales observables de su motivacion en el ejercicio de
sus funciones. Esta informacion servird como insumo para evaluar posibles areas de mejora en la
gestion interna y fortalecer la calidad del servicio publico brindado.

Poblacion objetivo:

Usuarios externos (empresas, técnicos, ciudadanos) que hacen uso de los servicios administrativos,
técnicos y regulatorios de la Direccion Distrital Peninsula.

I. INFORMACION GENERAL DEL ENCUESTADO (Opcional y Anénima)
1. Tipo de usuario:
o Técnico de empresa operadora
o Representante legal
o Gad’s
o Ciudadano
2. Frecuencia de interaccion con la agencia:
o Ocasional
o Regular
o Frecuente

II. INSTRUCCIONES

Lea cuidadosamente cada afirmacion y seleccione la opcion que mas refleje su experiencia al
interactuar con el personal de la Agencia de Regulacion y Control de Hidrocarburos Peninsula:

Escala de Likert aplicada:

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN EN NEUTRAL DE TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO ACUERDO
ASPECTOS 1023
LA MOTIVACION

FACTORES MOTIVACIONALES

1 | El servidor publico mostrd entusiasmo y actitud positiva.

2 | Se notd interés genuino en ayudar al usuario, no solo por obligacion.

FACTORES AMBIENTALES

3 | El ambiente fisico y organizacional donde se brind6 la atencion es adecuado.

4 | El servidor actud con liderazgo, transmitiendo seguridad en sus respuestas.

5 | Le informaron sobre mejoras en los servicios o nuevos canales de atencion.
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DESEMPENO LABORAL

COMPETENCIAS Y HABILIDADES

Considera usted, que el servidor ptiblico demostré conocimiento técnico en su atencion.

El personal se mostrd competente para resolver sus requerimientos.

Percibid usted una actitud profesional y comprometida con el servicio.

PRODUCTIVIDAD

El tramite o consulta fue resuelto de manera eficiente.

10

Considera usted que el tiempo empleado en la atencidn fue el adecuado.

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

11

La atencion que recibid estuvo alineada con los objetivos del servicio publico, y a su vez
cumplié con sus expectativas

TRABAJO EN EQUIPO

12

Se evidencio6 coordinacion entre areas o funcionarios al gestionar el requerimiento.
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Anexo 5: Procesamiento en SPSS V.25

ﬁ ult_funcionarios.sav [ConjuntoDatos) - IBM SPSS Statistics Editor de datas - a ®
Archivo  Ecitar  Yer Datos Iransformar Analizar Grificos  Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
SEHEEH -~ HHFE H BE 19
Hombre Tipo Anchura | Decimales|  Etiqueta Valores Perdidos | Columnas  Alineacién Medida Rol
1 Factoresmo... Numénco 8 0 Siente satisfac... (1, Totalme... Ninguno 8 3 Derecha ] Ordinal i Entrada El
2 Factoresmo.. Numérico 8 0 Considera que . (1, Totalme. . Ninguno 8 W Derecha gl Ordinal  Entrada
E] Factoresmo. . Numérico ] Siente que tien_ (1, Totalme. . Ninguno 8 | Derecha gl Ordinal  Entrada
4 Factoresmo... Numéco 8 0 Percibe que su .. {1, Totalme... Ninguno 8 #Derecha il Ordinal i Entrada
5 Factoresam... Numénco 8 0 Considera uste... (1, Totalme... Ninguno 8 3| Derecha i Ordinal “ Entrada
6 Factoresam . Numérico ] Siente que los | [1, Totalme. . Ninguno 8 W Derecha gl Ordinal  Entrada
7 Factoresam .. Numérico 8 ] Considera que |... (1, Totalme. . Ninguno 8 & Derecha gl Ordinal  Entrada
8  Factoresam.. Numénco 8 0 Considera uste... {1, Totalme... Ninguno 8 & Derecha gl Ordinal i Entrada
9 Factoresam... Numérico 8 0 Considera que .. (1, Totalme.. Ninguno 8 | Derecha gl Ordinal ™ Entrada
10 Factoresam . Numérico 0 Conoce usted s __ [1, Totalme.. Ninguno 8 | Derecha gl Ordinal  Entrada
" Factoresam... Numérico 8 0 Considera que |... {1, Totalme... Ninguno 8 % Derecha il Ordinal  Entrada
12 Compstenci . Numénco 0 Considera uste_ (1, Totalme. . Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal s Entrada
13 Competenci... Numérico 8 0 Considera quet... {1, Totalme... Ninguno 8 % Derecha il Ordinal  Entrada
4 Competenci.. Numénco 8 ] Se siente como... (1, Totalme... Ninguno 8 3 Derecha ] Ordinal i Entrada
15 Productivida... Numérico 8 0 Considera uste... (1, Totalme... MNinguno B8 | Derecha il Ordinal “ Entrada
16 Productivida . Numérico ] Utiliza los recur. . (1, Totalme. . Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
17 Productivida... Numénco 8 [] Considera uste... {1, Totalme... Ninguno 8 & Derecha i Ordinal i Entrada
18 Productivida... Numérico 8 ] Aplica estrategi... (1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal v Entrada
19 Cumplimien . Numérico 0 Considera que .. [1, Totalme... Ninguno 8 FDerecha gl Ordinal  Entrada
20 Cumplimien. . Numérico 8 0 Considera que .. {1, Totalme. . Ninguno B &= Derecha il Ordinal “ Entrada
2 Trabajoeneq... Numénco 8 ] Considera uste... {1, Totalme... Ninguno 8 & Derecha gl Ordinal i Entrada
22 Trabajoeneq... Numérico 8 0 Frente a desac_. (1, Totalme... Ninguno 8 | Derecha gl Ordinal ™ Entrada
3] Trabajoeneq .. Numérico ] Estd comprom... (1, Totalme._.  Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
24 Subtotal Mumérico |8 0 Hinguno Ninguno 10 W|Derecha & Escala v Entrada
2 Factoresmo... Numénco 8 [] Hinguno Hinguno 2 3 Derecha & Escala i Entrada
26 Factoresam... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno kil FDerecha & Escala ™ Entrada
27 Competenci . Numérico ] Hinguno Ninguno % FDerscha & Escala  Entrada
28 Productividsd Numérico 8 ] Hinguno Ninguno 15 W Derecha & Escala i Entrada
2 Numénco |8 0 Ninguno Hinguno 26 3| Derecha___ ¢ Escala “ Entrada I =)

11
Vista de datos vista e variabios
ﬂ R Buscar .

ta B, i 1
Archivo  Editar  Ver  Datos  Transformar  Analear  Grificos  Ubidades

Ampliaciones

Vents

=

@ *Resultada! [Documento?1] - 1M SPSS Statistics Visar - o

Archivo  Editar Ve Datos Insertar Formate  analizar  Grificos  UNigades

Ventana  Ayuda

x

SHE M e« BLAE A

MHombre Tipo Anchura | Decimales|  Etigu Valores Pey
1 Factoresmo... Numérce 8 0 Siente satisfac... (1. Totalme... Ningul
2 Factoresmo.. Mumérico 8 0 Considera que .. (1, Totalme. . Ningul
3 Factoresmo. . Numérico 0 Siente que tien_. (1. Totalme. . Ningul
4 Factoresmo... Numérco 8 ] Percibe que su .. {1, Totalme... Ningul
5 Factoresam... Numénco 8 0 Considera uste.. (1, Totalme... MNingus
6 Factoresam . Numérico 0 Siente que los | (1, Totalme. . Ningul
7 Factoresam . Mumérico 8 0 Considera que | {1, Totalme. . Ningul
8  Factoresam.. Muménco 8 ] Considera uste... {1, Totalme... Ningul
9 Factoresam... Numérico 8 0 Considera que ... (1, Tolalme... Ningul
10 Factoresam . Numérico 0 Conoce usted s (1, Totalme. . Ningul
1 Factoresam... Numérico 8 0 Considera que |... {1, Totalme... Ningu
12 Compstenci . Numénco 0 Considera uste_ (1, Totalme. . Ningul
13 Competenci... Numérico 8 0 Considera que t... {1, Totalme... Ningu
14 Competenci... Numénce 8 ] Se siente coma... (1, Totalme... Ningul
15 Productivida... Numérico 8 0 Considera uste... (1, Totalme... Ningul
16 Productivida_. Numérico 0 Utiliza los recur. . (1, Totalme. . Ningul
17 Productiida... Numérico 8 0 Considera uste... {1, Totalme... Ningul
18 Productmda... Numénco 8 0 Aplica estrategi... (1, Totalme.. Ningui
19 Cumplimien . Numérico 0 Considera que . (1, Totalme. . Ningul
20 Cumplimien . Muméricc 8 0 Considera que . (1. Totalme. . Ningul
21 Trabajoeneq... Numéricc 8 ] Considera uste... {1, Totalme... Ningul
22 Trabajoeneq... Numérico 8 0 Frente a desac... (1, Tolalme... Ningul
] Trabajoeneq .. Numérico 0 Esta comprom._. (1, Totalme. . Ningul
24 Subtotal Mumérico |8 0 Hinguno Hingu
2 Factoresmo... Numénce 8 ] Hinguno Hingu
26 Factoesam . Numérico B 0 Ninguno  Ningu
27 Compstenci_. Numérico 0 Ninguno Hingu
28 Productiidad Mumérco 8 0 Hinguno Hingu
2 Numénce 8 ] Hinguno Hingu

SHed Nl e s SER 2 M6

11
Vista de datos vista e variabios
ﬂ R Buscar .

&+ {8 Resultade -

B Registo c yhabilidades] Competenciasyhabilidades? Competenc
& EFwﬂghi\dad sasyhabilidadesd Productividadl
+ E Tilo Productividad2 Productividadd Productividadé Cumplimientodech
1@ Notas jetivosl Cumplimientodechjetivos2

+L[) Conjunto de datos| Trabajoenequipol Trabajoenequipo2 Trabajosnequipod

=@ ESE::]”"J-VW /SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
b 0 _
L Resumen se /MODEL=ALPHA.
(@ Estadisticas |
# Fiabilidad
[ConjuntoDatosl] C:\Users\HF\Desktop\proyecto de tesis\tesis\ult_fun
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Vvalido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 15 1000

a. La eliminacidn por lista se basa en
fodas 1as variables del
procadimianto.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

Nde
slemenios

870 23
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a ﬁ‘REEulﬂdaZ [Documento2] - 1BM SPSS Statistics Visor - o x
Achio  Edfar Ver DQatos Translomar gnaliar Gidicos Uiidades amplaciones Veana| oo e o [orm (e (T e
SHO M Bl b B ~
SlE : BEU s SR NM e » A 25 Hel
| Mombre Tips | Anchura |Decimales  Etiqueta Valores Perdde " eutaze S— = — —
1 Factoresmo. Numénco 8 0 Siente satisfac... 1, Tolalme._. Ninguno " Regaro
2 Factoesmo. Mumérico 8 0 Considera que .. (1, Totalme. . Ninguno & [ Correlaciones no para |[ARIABLES=Lamotivacion Desempefiolaboral
3 Factorssmo. . Numérico 0 Siente que tien_ [1, Totalme. . Ninguno +IE Thulo RINT=SPEARMAN TROTAIL NOSIG
4 Factoresmo. Numénco 8 0 Percibe que su . {1, Totaime... Ninguno % o ciones TSSINGTFRIRNISE.
5 Factoresam. Numénco 8 0 Considera uste... 1, Tolalme... Ninguno
5 Factoresam  Mumérico |8 0 Siente que los I [1. Totalme. _ Ninguno Telaciones no paramétricas
7 Factorssam_ Numénco 8 0 Considera que | [1, Totalme. . Ninguno
8 Factoresam. Numénco 8 0 Considera uste.. [1, Tolalme._. Ninguno Correlaciones
9 Factoresam... Numérico 8 0 Considera que ... (1, Totalme.. Ninguno Desempefiol
10 Factorssam  Humérico o Conoce usted s [1, Totalme  Ninguno Lamotvacion _aboral
1 Factoresam... Numérico 8 0 Considera que I... {1, Totalme... Ninguno ds Spearman  Lamativation Coeficients de 1,000 576"
12 Competenci. Numérco 8 0 Considera uste.. (1, Totalme... Ninguno Gl
13 Competenci. Numérico 8 0 Considera que 1. [1, Totalme..._ Ninguno sig. (mllzla_l)—l 000
H B B N Efectis una dobls pulsacion para 15
4 Competenci  Humérico o Se siente como (1, Totalme Ninguno e
15 Productwds.. Numénco 8 0 Considera uste... {1, Totalme... Hinguno s 1000
16 Productmda . Numénce 8 0 Ubiiza los recur... (1, Tolalme... Ninguno el o
17 | Productiida Numérico |8 o Considera uste_ [1, Totalme.__ Ninguno . s -
18 |Productivida... Numérico |8 0 Aplica estrategi... {1, Totaime... Ninguno F La conelacion es significaliva en el nivel 0,01 (bilateral)
19 Cumpimien . Numénco 8 0 Considera que .. [1, Totalme... Ninguno
20 Cumphimien. . Numénco 8 0 Considera que ... (1, Totalme.. Ninguno
21 | Trabajoeneq  Numérico o Considera uste _ [1, Totalme._ Ninguno
2 Trabapeneq Numénco 8 0 Frente a dssac {1, Totalme.  Ninguno
Trabajpeneq. Numénco 8 0 Esta comprom._. (1, Tolalme._. Ninguno
2 Subtotal  Numérco 8 0 Neguo _[Ninguno
25 Factoresmo. Numénco B 0 Ninguno  Ninguno
% Foctoresam. Numérico 8 0 Naguo [Ninguno
| Competenci_. Numérico 0 Hinguno Ninguno
28 Productmdad Numénco 8 0 Ningwno  Ninguno
ER Numénco 8 0 Ningune ___Ninguno
et de e v devarianes
S Tv)|
EM SPSS Statistics Processor est listo || Unicode

@ #8 *Resuitado3 [Documenta3] - IBM SPSS Statistics Visor - o ®
Archivo  Editar  Yer Datos Transformar  Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana
= IE H S L Bt Ve Do Dansomr et Fymelo anslar Grilcos USidaces Amplacionss Veana Ayyda
BE M e« L A B L9 a
SHER B e~ GH e 2 W[
| Mombre Tips | Anchura |Decimales  Etiqueta Valores Perdidos
1 Factoresmo... Numénco 8 0 Siente satisfac... (1, Totalme... Minguno * Frecuencias
2 Factoresmo.. Numérico 8 0 Considera que .. [1, Totaime... Hinguno
3 Factoresmo... Numérico 0 Siente que tien . [1, Totalme._. Ninguno Estadistico:
4 Factoresmo... Numérico 8 0 Percibe que su .. [1, Totaime... Hinguno :
= i) Estadisticos
5 Factoresam... Numénico 8 0 Considera uste... (1. Tolalme... Ninguno S8 Tabia de frecuenc|
3 Factoresam __ Numérico 8 0 Siente que los | [1, Totaime._. Hinguno & Thulo
Considera Consj
7 Factorssam . Numérico 8 0 Considera que | {1, Totalme... Ninguno L& Siente satiste que sulugar usted
8 Factoresam . Numénco 8 0 Considera uste_. {1, Totalme... Ninguno g Considera au detrabajole  Sients que ambl
s IF Home s . B | ot " Ly Siente que ti ofrace la tiane la labera
actoresam... Numérico onsidera que ... (1, Totalme... Ninguno L@ Percite que ¢ Sients posibiidad  libertad para  Parcibe que lugd
10 Factoresam . Numérico 0 Conoce usted s [1, Totalme._ Hinguno L@ Considera us saistaccion e adauire tomar sutabaloes  baba
. Siente que o| con los nuevas decisiones  reconocidoy  agrad
11 | Factoressm... |Numésico |8 0 Considera qua L. {1, Totaime... |Ninguno g e ogrosque | habildadesy | denkodesus | valoradopor | esim
12 Competenci.. Numérco 8 0 Considera uste... (1, Tolaime... Hinguno (@i Considera us consigueen  conocimiento  funciones sus par
13 Competenci. Numérico 8 0 Considera que 1. (1, Totaime... Ninguno L Considera au Ll : laboaes Superiores | ems
1 Competenci_. Numérico 0 Se siente como___ (1, Totalme. . Ninguno 2 gm_" usteq N Vlido 15 15 15 15
08
15 Productivida... Numérico 8 0 Considera uste... {1, Totalme... Ninguno ® oo Perdidos g g g L
16 Productivida... Numénco 8 0 Utiiza los recur... (1, Totalme... Ninguno (3 Considera o
17 Productivida... Numérico 8 0 Considera uste... (1, Totalme... Ninguno g 22 siente cr| Tabla de frecuencia
18 Productiida . Mumérico 8 0 Aplica estrategi . (1. Totalme. . Ninguno - U::;"T:;'r::
18 © ... |Numé 8 0 Cansid - (1, Totalme... N
4 Cumpkimien... |Numéeico onsidera que .. (1, Totaime... Ninguno g Considera us Siente satisfaccion con los logros que consigue en su trabajo
20 Cumplimien... Numénco 8 0 Considera que ... (1, Totalme.. Ninguno L Aplica estrate, . o
21 Trabajoeneq  Numérica 0 Considera uste (1, Totalme __ Ninguno E Canddungy Frocuenia | Porconiate | | rima® | feveaene
: onsidera g eeue d
2 | Trabajoeneq.. Numénco 8 o Frente a desac... (1, Totaime... Ninguno (& Considera us Valido  Totaiments en 10 667 6.7 66
23 Trabajoeneq.. Numérco 8 0 Esté comprom... (1, Totaime... Hinguno L4 Frente a des: desacuerdo
24 Sublotal Numérco 8 0 Ninguno Hinguno G st compror En desacusrdo 5 23 33 100,
25 Factoresmo... Numénico 8 0 Hinguno Hinguno Total 15 1000 100,0
2% Factoresam. Numérico 8 0 Noguno | Ninguno
27 i N 0 [T [T
ompetanci... Numérico inguno inguno Considera que su lugar de trabajo le ofrece la posibilidad de adquirir nuevas
28 Productidad Numérico 8 0 Ninguno Hinguno habilidades y conocimientos
2 Al Huménco U 2 Hinguno Hinguno Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vista de datos vista e variabios
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SEE W e BHLAE A B 19/
Mombre Tipo Anchura | Decimales|  Etiqueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacién Medida Rol
1 Factoresmo... Numérico 8 0 El servidor pabi... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal ™ Entrada ]
2 Factoresmo... Mumérico 8 0 Se noté interés.. (1, Totalme. . Ninguno 8 | Derecha il Ordinal “ Entrada
3 Factoresam. . Numérico 0 El ambiente fisi_. [1, Totalme.. Ninguno 8 3 Derecha il Ordinal ™ Entrada
4 Factoresam.. Numérico 8 0 El servidor actu... {1, Totalme... Ninguno 8 W Derecha il Ordinal i Entrada
5 Factoresam... Numérico 8 0 Le informaron s... (1. Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal v Entrada
| & Competenci. MNuméico 8 0 Considera uste [1, Totalme. . Ninguno 8 WDerecha gl Ordinal ™ Entrada
7 Competenci . Numérco 8 0 El personal se . (1, Totalme... Ninguno 8 | Derecha il Ordinal ™ Entrada
8 Competenci... Numérico 8 0 Percibi6 usted ... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal ™ Entrada
9 Productivida... Numérico 8 0 Eltrimite 0 co... (1. Totalme... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal v Entrada
10 Productividad Numérico 8 0 Considera uste. [1, Totalme.. Ninguno 8 W Derecha il Ordinal  Entrada
" Cumplimien. . Numérico 8 0 La atencion qu.. {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal ™ Entrada
12 Trabajoeneq... Numéricc 8 [ Se evidencio c... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha  fl Ordinal ™ Entrada
13 Sumatotal  Numénico 8 2 Ninguno HNinguno 1 = Derecha & Escala “ Entrada
14 Factoresmo . Numérico 2 Ninguno Ninguno 24 FDerecha ¢ Escala  Entrada
15 Factoresam .. Numérico 8 2 Ninguno Ninguno Fal | Derecha ¢ Escala “ Entrada
16 COmpetenc... Numéricc 8 2 Hinguno Hinguno 26 HDerecha & Escala  Entrada
17 Productivda... Numérico 8 2 Hinguno Hinguno 18 FDerecha & Escala  Entrada
18 Cumplimien . Numérico 2 Ninguno Ninguno 2% FDerecha ¢ Escala ™ Entrada
19 Trabajoeneq.. Numérico 8 2 Hinguno Ninguno 7 FDerecha & Escala  Entrada
20 Lamotivacion Mumérico |8 2 Ninguno Ninguno 1" FDerecha & Escala ™ Entrada
2 Eldesempe. . Numérico ] 2 HNinguno Hinguno 21 | Derecha & Escala “ Entrada
2
2
24
2
2
27
2
2
B Ir
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1@ *Resultadof [Dacumentos] - IBM $PSS Statistics Visor - o X
Archivo ditar Datos ransformar alizar icos idades  Ampliaciones  Ventana da
E EI!" & Gréf A e e Afchivo  Editar  Yer [Datos Iransformar |nsemar Formato  Analizar  Grificos  Ullidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda l—
SRe D FkAR A BT a9 - A
i = : 3% J md 94 1A M e J B = » M|el
Nombre Tipo | Anchura | Decimales|  Etiqueta Valores | Perdidos | Coll =
7| =+ & Resutaco RELIABILITY
1 Factoesmo... Numérico 8 0 El senvidor pabli... (1, Tolaime... Ninguno 8 Registro
? Factoresmo  Mumérico 8 0 Se noté interés l‘ Totalme wa"u [ B EF‘ih‘lﬂiﬂ /VARIABLES=Factoresmotivacionalesl Factoresmotivacionales2 Fact
amb: lesl
3 Factoresam  Numérico 0 El ambiente fisi_ {1, Totalme Ninguno [ 48 Thuto cresamblentales
p - Mo B o F— 1 Totsl N s | & Notas Factoresambientales? Factoresambientales3 Competenciasyhabili
jFactorezam... |Numérico senidor actu... {1, Totalme... Ninguno 8 @ Escala ALVARK|] dades] competenciasyhabilidades2
5 Factoresam... Numérico 8 0 Le informaron s... (1. Totalme... Ninguno 8 ) Titwlo Competenciasyhabilidades3 Productividadl Productividad Cumpli
6 Competenci. Numérico 8 0 Considera uste.. (1, Totaime.. Ninguno B E:e;umzn soll  entodecbyerivos] Trabajoenequipol
7 Competenci Numérico 8 0 El personal s [1, Totalme. . Ninguno 8 stadisticas | /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
8 Competenci. Numénco |8 0 Percibié usted .. [1, Totaime... Ningune B /MODEL=ALHA. T —rm—
9 Productmda... Numénco 8 0 El trdmite 0 co... (1, Totalme... Minguno 8
10 Productiidad Mumérico 8 0 Considera uste.. [1, Totaime.. Ninguno B * Fiabilidad
1 Cumpimien . Numérico 8 0 Laatenciénqu. . (1, Totalme. . Ninguno 8
12 Trabajoeneq.. Numérico 8 0 Se videnci6 c... (1, Totalme.. Minguno B Escala: ALL VARIABLES
13 Sumatotal  Numérico 8 2 Ninguno  Ninguno 11
14 Factoresmo. . Numérico 2 Ninguo  Minguno 24
15 Factoresam. Numérico 8 2 Ninguo  Ningumo 21 Resumen "':’:::: amisnto da
16 COmpetenc... Numérco 8 2 Ninguo  Hingno 26
: N %
17 Productivda Numérico 8 2 Ningwo  Ningwo 18
18 Cumplimisn  Numérico 2 Hinguno Ninguno 2 e % | 1000
19 Trabajoeneq. . Numérico 8 2 Hinguno Hinguno 17 L=l o 2
20 Lamotivacion Numénce 8 2 HNinguno HNinguno 1 Tatal %0 1000
= Homé ™ ™ 1 a. La eliminacion por ista se basa en
21 Eldesempe . Numérico B 2 inguno inguno 2 todas las variables del
2 procedimients,
]
2
2 Estadisticas de
= fiabilidad
Alfa de
27 Cronbach
E 578 12
2 —_—
il
— C—T)
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HNombre Tips | Anchura |Decimales|  Etiqueta
1 Factoresmo... Numérico 8 0 El senvidor publi..
2 Factoresmo... Numérico 8 0 Se noté interés.
3 Factoresam. . Numérico 0 El ambiente fisi
| 4 Factoesam. Numéico 8 0 El senidor actu
5 Factoresam... Numérico 8 0 Le informaron s...
| & Competenci. MNuméico 8 0 Considera uste
7 Competenci . Numérico 8 0 El personal se
8 Competenci... Numérico 8 0 Percibi usted
9 Productivida... Numérico 8 0 El trdmite o co.
| 10 Productiidad Mumérico B 0 Considera uste
11 | Cumplimien . Numérico 8 0 La atencién qu
12 Trabajoeneq.. Numérico 8 0 Se svidencit ¢
13 Sumatotal  Numérico 8 2
14 Factoresmo . Numérico 2
15 Factoresam . Numérco 8 2
16 COmpetenc... Numérco 8 2
| 17 Productiida . Numérico 8 2
18 | Cumplimien . Numérico 2
19 Trabajeneq.. Numérco 8 2
20 Lamotvacion Numérico 8 2
21 Eldesempe.. Numérico |8 2
2
]
2
2

Valores
(1. Totalme...
{1, Totalme.
1. Totalme.
{1, Totalme
(1. Totalme.
1. Totalme
{1, Totalme.

. {1, Totalme.

(1. Totalme.
[1. Totalme.
{1, Totalme.
{1, Totalme.
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Hinguno
Ninguno
Ninguno
Hinguno
Ninguno
Ninguno

#8 *Resultado? [Documento?] - 1BM SPSS Statistics Visor - 0 x

Afchive  Ecitar  Yer Dalos [ransformar Insefar Formato  Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda
1o
= [
i P8 IHS@R M e~ WHA =» B
Perdidos | Colur B+ [ Resuttado [ comn
Ninguno 8 @ Registro
— kn1ABLES=Lamotivacion Eldesempeficlaboral
Hinguno 8 &~ (8 Comelaciones no para
T+ Thulo kINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

Hiaguno L otas b SSTNG=PAIRWISE.
Hinguno 8 (@ Comelaciones
Hinguno 8
Ningno 5 elaciones no paramétricas
Ninguno [}
Hinguno 8 Correlaciones
Ninguno 8 Eldesempei
ng‘m ) Lamotivacion olaboral

L i Cosfi d 1,000 ore”
x‘"’"“" : comelacion
N""""" Sig. (bilateral) . 000
wam ;: N 90 90
nguns Eldsssmpoficlaboral  Coaficianle de arg” 1,000
Ninguno 1l comalacién
Hinguno % Sig. (bilateral) 000 .
Ninguno 18 N 90 90
HNinguno 2 La correlacion s significatva en el nivel 0,01 (bilateral)
Hinguno 17
Hinguno 1
Ninguno 21

Transformar  Analizar  Gréficos  Utilidades

Ampliaciones

e Bl A

&

Tips | Anchura |Decimales|  Etiqueta
1 Factoresmo... Numérico 8 0 El servidor pibii.
2 Factoresmo... Numérico 8 0 Se notd interés.
3 Factoresam. . Numérico 0 El ambiente fisi
4 Factoresam.. Numérico 8 0 El servidor actu
5 Factoresam... Numérico 8 0 Le informaron ...
6 Competenci_ Numérico 8 0 Considera uste
7 Compatenci . Numérco 8 0 El personal se
8 Competenci... Numérico 8 0 Percibi usted
9 Productivida... Numérico 8 0 El trdmite o co.
| 10 Productiidad Mumérico B 0 Considera uste
11 | Cumplimien . Numérico 8 0 La atencion qu
12 Trabajoeneq... Numéricc 8 [ Se evidencit ¢
13 Sumatotal  Numérico 8 2
14 Factoresmo . Numérico 2
15 Factoresam . Numérco 8 2
16 COmpetenc... Numéricc 8 2
| 17 Productiida . Numérico 8 2
| 18 Cumplimien__ Mumérico 2
19 Trabajeneq.. Numérco 8 2
20 Lamotivacion Mumérico |8 2
21 Eldesempe.. Numérico |8 2
2
2
24
2
2
27
2

Valores
(1. Totalme...
{1, Totalme.
1. Totalme.
{1, Totalme
(1. Totalme.
1. Totalme
{1, Totalme.

. {1, Totalme.

(1. Totalme.
[1. Totalme.
{1, Totalme.
{1, Totalme.
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Hinguno
Ninguno
Ninguno
Hinguno
Ninguno
Ninguno

#8 "ResuitadoB [Documentos] - IBM SPSS Statistics Visor - a X
Ventana  Ayuda 5
e Archive  Editsr  Ver Datos Transformar Insedar Formafo  Analizar  Graficos  Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
HOdSHEE N e~ WL =» W
Perdidos — = —
Col B [ Resultado
Hinguno 8 = GR 0 FREQUENCIES VARIABLES=Factoresmotivacionalesl Factoresmotivaciona
I egi:
Ninguno 8 &- [ Frecusncias les2 Pactoresambientalesl
o ) Thulo les. les3 c habili
Ninguno 8
B Notas dades] Competenciasyhabilidades2
Hinguno ud L Estadisticos Competenciasyhabilidades3 Productividadl Productividad Cumpli
Hinguno 8 {8 Tabla ce frecuenc| mientodeckietivesl Trabajcenequipol
Ninguno 8 @) huo | /ORDER=ANALYSIS.
Ninguno 8 (@ E1 servidor p(
L L 3¢ notd inter|
Mogmo |8 @ eramoiente || & Frecuencias
Hinguno 8 (i E1 senvidor ac|
Ninguno ) L@ Le informaror|
L Considera us Estadisticos
Ninguno o personal s
Hinguno 8 L Percinié uste
Ninguno 11 L@ Eltramite o o
Ninguno ™ L& Consideraus|
L La atencién g Senato Elambiente  Elservidor  Lalnfol
Ninguno cal () Se evidencid) £l senidor intarés fisicoy actud con
Hinguno % publica genuinoen  organizaciona  liderazgo,
u T mostia ayudar al Idondese  transmitiendo
inguno entusiasmoy  usuario, no brindé la seguridad an
Ninguno 2% actitud solo por atencion es
Nagan 17 posttiva obligacion adecuado respuestas
Ninguno " N Vilido 40 a0 0 90
Hinguno 21 Perdidos o ] ] 0
Tabla de frecuencia
El servidor pablico mostré entusiasmo y actitud positiva.
Porcantaje Porcantaje
Frecusncia  Porcentajs vilido acumulado
Vilido  Totalments en 2 4 24 24,
desacuardo
En desacuerdo 53 589 589 83,
ﬁi i ii 15 187 ry
IBM SPSS Statistics Processor esta isto.
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