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RESUMEN

El presente trabajo investigativo se realiz6 en laempresa AGUAPEN EP del canton
Salinas tiene como problema principal, ¢La implementacion de estrategias de
motivacion mejorara el desempefio laboral de en la empresa AGUAPEN E.P.,
canton Salinas, provincia de Santa Elena? el que permite plantear como objetivo
general del trabajo de investigacion es analizar de qué manera la implementacion
de estrategias motivacionales mejorara el desempefio laboral, mediante una
investigacion de enfoque mixto aplicada al personal de la empresa AGUAPEN E.P.
La metodologia utilizada en el estudio incluye el método analitico y sintético para
la correcta interpretacion de la informacion obtenida. La recoleccion de
informacion se realiz6 a través de ficha de observacién la misma que fueron
aplicadas en la empresa. Se desarrollaron entrevista al Jefe de Talento Humano,
Directora Administrativa y Gerente General; y las encuestas se aplicé al personal
de la institucion, que dieron como resultados los aspectos en que la institucion debe
mejorar para mantener un nivel de motivacion alto y mejorar el desempefio laboral
del talento humano con la implementacion de un plan motivacional
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ABSTRACT

The present research that was carried out in the AGUAPEN EP company of Salinas
has as its main problem, will the implementation of motivational strategies improve
the work performance of the AGUAPEN E.P. company which is located in Salinas,
Santa Elena? the one that allows to set out the general objective of the research that
IS, to analyze how the implementation of motivational strategies will improve the
work performance, through a mixed approach investigation applied to the staff of
the company AGUAPEN E.P. The methodology used in the study includes the
analytical and synthetic method for the correct interpretation of the information
obtained. The collection of information was carried out through an observation
sheet carried out in the company, an interview with the Head of Human Talent,
Administrative Director and General Manager, and surveys conducted to the staff
of the company, which resulted in the aspects in which the institution it must
improve to maintain a high level of motivation and improve the performance of
human talent with the implementation of a motivational plan
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INTRODUCCION

En las empresas motivar a su personal para obtener un mejor desempefio se ha
convertido en un asunto muy relevante hoy en dia, debido a la competitividad y a
las exigencias que existen actualmente. Por eso es importante que un administrador
comprenda la motivacion y como afecta a cada trabajador. Las estrategias de
motivacion son tacticas o técnicas que sirven para mantener o incrementar un
estimulo positivo en el personal, mas conocido como motivacion, en relacion a las

actividades que realizan dentro del trabajo.

Las estrategias de motivacion se deben implementar en todas las empresas, mas ain
en las que se desee desarrollar un plan motivacional para sus trabajadores. La
utilizacion de estas estrategias varias segun la empresa en las que se las va a aplicar,
no todas tiene las mismas necesidades. Lo que se espera conseguir con la aplicacién
de las estrategias de motivacion es tener un personal mas comprometido, motivado

y productivo.

Artigues (2017) sostiene que “las personas solo intentan pasar el dia laboral. Segun
un estudio realizado por Gallup en Estados Unidos, el 70% de los trabajadores tiene
un nivel de compromiso bajo o nulo con su trabajo”. Actualmente, en la sociedad
globalizada en la que vivimos, la motivacion en el trabajo es de vital importancia
para obtener un buen desempefio laboral en cada organizacion. La implementacion
de estrategias motivacionales representa un gran desafio para la organizacion
porque significa entender a las personas que se encuentran dentro de la misma, y
para conseguirlo se necesitan bases de conocimiento sobre el tema de la motivacion,

ademas de un manejo eficaz y eficiente del talento humano.



La motivacion en el ambito nacional no estd tan desarrollada como tal, existen
falencias que se pueden mejorar, de hecho, Yépez (2014) menciona que “En 2014
el Proyecto Happiness encuest6 a 1034 trabajadores ecuatorianos en torno a la
felicidad laboral en Ecuador. Una muestra frente al total de 2 062 963 personas que
trabajan en empresas privadas y 489 203 en las publicas del pais”. En ese estudio

se determind que el 56% de los trabajadores no estaban contentos con su trabajo.

Aspectos como la baja remuneracién, el poco reconocimiento que reciben y la
motivacion en general son factores determinantes para que el talento humano no se
sienta bien en su puesto de trabajo, y esto trae como consecuencia una baja

productividad y un mal desempefio.

En la provincia de Santa Elena, se puede apreciar que las empresas que emplean
algun sistema para mantener motivado a su personal no son muchas asi lo afirma
Suarez (2018), esto es debido a que los duefios de empresas del medio local no ven
beneficios mayoritarios al invertir en el tema de la motivacion. Es evidente que en
la actualidad se han mejorado algunos de los aspectos que pueden influir en el
entorno laboral, pero no tanto como lograr un cambio trascendental para los

empleados y la organizacién.

AGUAPEN EP es una empresa publica que brinda el servicio de agua potable y
tiene operaciones en los tres cantones de la Provincia de Santa Elena. Inicié como
una compaiia llamada “Catorce de Diciembre de Mil Novecientos Noventa y
Nueve”, y el nombre con el que cuenta actualmente la empresa lo adquirié en abril

del 2011.



Por lo que se ha mencionado, se puede indicar como planteamiento del problema
que las causas del comportamiento de los trabajadores en una empresa no son muy
relevantes hoy en dia, principalmente porque se les presta atencion a otros factores

que se consideran “mas importantes”.

En la actualidad en el Ecuador, segun el gerente general de AGUAPEN EP, las
empresas publicas hacen lo posible por mantener una buena gestion respecto a la
motivacion del personal, aplicando estrategias que les permitan cumplir con sus
objetivos. Sin embargo, aun existen ciertas deficiencias en este aspecto, esto genera

una desventaja para las empresas publicas.

AGUAPEN E.P. es una empresa publica que se encuentra ubicada en el canton
Salinas, provincia de Santa Elena y tiene a disposicién al personal adecuado para
ofrecer el servicio de agua potable a la comunidad, pero el conocimiento en cuanto
a la correcta gestién del talento no es la mas dptima, esto se pudo evidenciar
mediante una visita que se realiz6 a la empresa, no permitiendo de alguna manera,

un correcto desempefio laboral debido a la motivacion que pueda existir.

Dentro de la empresa AGUAPEN EP mediante una observacion que se realizo se
pudo identificar y determinar que existen varios factores que no son muy positivos
que pueden influenciar en la motivacion y a su vez afectar al desempefio de los
trabajadores. Factores como la comunicacién entre los compafieros y el trabajo en
equipo dentro de algunos departamentos no es la mejor esto puede afectar en gran
medida al rendimiento, debido a que sin una correcta comunicacion va a ser dificil

desempefiarse correctamente.



El entusiasmo e interés que se observo no era el adecuado en ciertos departamentos,
algunos trabajadores mostraron poca predisposicion a realizar tareas que se les
encomendaba de manera imprevista, no se mostraban muy entusiasmadas, esto se
relaciona mucho y puede afectar a la participacién e iniciativa del empleando,

ademas de las capacidades que este tenga para tomar las mejores decisiones.

Las condiciones laborales no son las mejores, se pueden apreciar que en pocos
departamentos la iluminacién no es la mejor, ademéas de que no cuentan con el
espacio suficiente, ademas de que no existan reconocimientos como el “empleado
del mes”, esto puede inducir a que el personal no se desempefie de una manera
Optima y tener un buen nivel de desempefio laboral. La correcta y optima utilizacién
de recursos dentro de la organizacion, se pudo evidenciar que no es la mejor, pues
se requiere que existan personas que les estén guiando constante sobre cémo utilizar

los recursos con los que cuenta, esto sin duda no es bueno para la empresa.

Si la empresa AGUAPEN EP no hace un esfuerzo para mejorar los aspectos
relacionados a la motivacion es probable que, en el mejor de los casos, el
desempefio laboral se mantenga, o en el peor de los casos, que a medida que pase
el tiempo el desempefio laboral decaiga, lo cual no seria positivo para la empresa,

pues habria una baja productividad.

Con la correcta implementacion de estrategias de motivacion se puede mejorar la
motivacion del personal, esto a su vez se veria reflejado en el aumento del nivel de
desempefio que presentan los trabajadores de AGUAPEN, mejorando asi la

productividad y la calidad de servicio que prestan a la comunidad.



La formulacion del problema en el presente trabajo de investigacion plantea la
pregunta: ;La implementacion de estrategias de motivacion mejorara el desempefio
laboral de en la empresa AGUAPEN E.P., canton Salinas, provincia de Santa

Elena?

La sistematizacién del problema que ayudaran a formular los objetivos especificos

se realiza planteando las siguientes interrogantes:

¢Cual es la situacion actual de la motivacion y desempefio laboral dentro de la

organizacion?

¢Cuales son las estrategias adecuadas de motivacion para mejorar el desempefio

laboral en la empresa?

¢De qué modo se motiva al personal para mejorar el nivel de desempefio laboral

dentro de la empresa AGUAPEN E.P.?

Considerando la tematica, el objetivo general del trabajo de investigacion es:
Analizar de qué manera la implementacion de estrategias motivacionales mejorara
el desempefio laboral, mediante una investigacion de enfoque mixto aplicada al

personal de la empresa AGUAPEN E.P.

Los objetivos especificos que se pretenden alcanzar mediante este respectivo

trabajo investigativo son los siguientes:

1. Determinar la situacion actual de la motivacion y el desempefio laboral en
el personal de la empresa AGUAPEN E.P. mediante una investigacion

exploratoria.



2. ldentificar la estrategia de motivacion adecuada para el mejoramiento de
desempefio laboral del personal de la empresa AGUAPEN E.P. mediante
una investigacion descriptiva.

3. Evaluar la propuesta de un plan motivacional que permita mejorar el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa AGUAPEN.

La justificacion tedrica del presente trabajo de investigacion esta basada y se
respalda en varios criterios y argumentos relacionados a la motivacion y al
desempefio laboral que nos ayudan a fundamentar el estudio establecido, donde los
autores como Charleux & Loubat (2016) resaltan que las empresas actuales deben
enfocarse y poner mas atencion a mantener a un personal motivado y brindarles los
requerimientos que sean necesarios al personal que trabaja en la empresa, con la
finalidad de incrementar los niveles de satisfaccion dentro del ambiente en donde
se desenvuelve. Asimismo, Pefia, Diaz, & Carrillo (2015) indican que una de las
causas de la desmotivacion es la insatisfaccion que se genera dentro del ambiente

de trabajo.

La justificacion metodoldgica se basa en el método cientifico cartesiano debido a
que se utiliza el andlisis y la sintesis de la informacion recaba mediante técnicas de
investigacion como la ficha de observacién, que consistié en observar el contexto
para lograr una mejor compresién de la realidad que se investiga en el presente
trabajo, luego se ampli6 la informacion consultando a expertos en motivacion y
desempefio laboral, y con estos resultados se generaron conclusiones que

condujeron a la elaboracion de la propuesta



La presente investigacion tiene como intencién generar una propuesta sobre
estrategias de motivacion para brindar a la empresa AGUAPEN E.P., con la
finalidad de que se implementen en la empresa para asi mejorar los indicadores del
desempefio del desempefio laboral, para que la calidad del servicio que se brinda a
la comunidad aumente. De esta manera se justifica el desarrollo de esta
investigacion, que tiene el propdsito de encontrar soluciones que ayuden a mejorar

el rendimiento de los trabajadores en sus respectivos puestos de trabajo.

El tipo de investigacion para el presente estudio es exploratoria porque permiten
dar una vision general que nos permite tener una aproximacion respecto a la
realidad sobre la motivacion y el desempefio laboral dentro de la organizacion, se
utilizan herramientas como las entrevistas y fichas de observacion, y descriptiva
porque permitira determinar como se manifiesta un fenémeno determinado, en este
caso sobre la motivacion y el desempefio laboral, la finalidad de este estudio es
especificar las propiedades importantes que posee un grupo de personas,
comunidades o el objeto sometido al analisis, aqui se utilizan técnicas como: fichas

de observacion, entrevistas y encuestas.

La idea a defender del presente trabajo investigativo es: Las estrategias de
motivacion ayudaran a mejorar el desempefio laboral en la empresa AGUAPEN

E.P, cantdn Salinas, provincia de Santa Elena.

A continuacién, se detalla el Mapeo que se usard para el presente trabajo de

investigacion:



En el capitulo I se establece el correspondiente marco tedrico, que abarca la
literatura correspondiente a las conceptualizaciones que engloban la motivacion y
el desempefio laboral, para esto se usara una sintesis de los trabajos mas relevantes
relacionados con la tematica estudiada. Este capitulo permitira desarrollar teorias,

conceptos y fundamentos que posibilitara sustentar la investigacion.

En el capitulo II, se expone la metodologia de la investigacién utilizada y los
métodos de investigacion, el disefio del muestreo, y los métodos de recoleccion de
datos a utilizar en el desarrollo del trabajo, mediante estos parametros se pueden
llegar a soluciones factibles, mismas que posibilitaran la obtencion de mejores

resultados que serdn beneficiosos para la empresa.

En el Capitulo 111, se detalla el analisis de datos obtenidos previa recoleccion,
limitaciones que surgieron en el transcurso de la investigacion, ademas de los
resultados que arrojé el presente trabajo investigativo, en esta instancia se
determinaron las circunstancias que estan afectado el desempefio laboral, y como

parte final las respectivas conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Revision de la literatura.

Dentro de una empresa se debe considerar a la motivacion como un factor
fundamental e importante que permite a los trabajadores cumplir los objetivos
establecidos, esto conlleva a tener una correcta gestion del talento humano para que
de esta manera se pueda determinar cuales son las necesidades de los empleados
que les permiten tener un adecuado desempefio laboral, y en base a esto disefiar
estrategias de motivacion para que los trabajadores se sienta satisfechos dentro de

la organizacion.

En esta seccion se recaba informacion que sirve como base para realizar el presente
trabajo, la informacion se ha obtenido mediante tesis y articulos cientificos
publicado previamente, en este caso se hizo alusion al articulo titulado “Motivacion
y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del sector privado”,
realizado por Marin & Placencia (2017), publicado en la revista Horizonte Médico,
Universidad de San Martin de Porres, Per(. Tiene como objetivo: Esta investigacion
tiene como objetivo establecer la relacion entre la motivacion laboral y la

satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Peru.

Entre los materiales y método utilizados en esta investigacion se encuentran que es
un estudio descriptivo, observacional y transversal de tipo relacional, para asi poder
establecer cudl es la relacion que tiene la motivacion laboral con la satisfaccion

laboral, el autor escogié como instrumento de recoleccién de datos, una encuesta



auto aplicada, realizada entre los meses de febrero y junio del afio 2016. La muestra

fue de 136 trabajadores.

Segun los resultados que se obtuvieron mediante la investigacion nos indica que el
49,3% de trabajadores se encuentra medianamente motivado, esto en su mayoria se
debe las relaciones que este mantiene sus comparieros de trabajo y jefe, y entre los
factores que contribuyen a que los trabajadores se sientan motivados estan la
responsabilidad que se le da al trabajador y el desarrollo profesional, concluyendo
asi, mediante el estudio que se realiz6 en este articulo, que la relacién que existe
entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral tiene una correlacion baja

positiva.

De la misma manera en el articulo realizado por Salazar & Gutiérrez (2016), titulada
“La motivacion laboral en el sector de servicios ¢, Qué hace que un trabajador realice
mas de lo que se espera?” publicado en la revista Latindex concluye que la
motivacion laboral va mas alla de ser una estrategia que ayuda y orienta a las
personas que trabajan dentro de una organizacion a obtener un mejor desempefio,

sino que ademas esto tiene un impacto positivo en los intereses de la organizacion.

Aqui nos da a conocer los diferentes conceptos de la motivacion laboral desde
diversos puntos de vista para asi poder tener un panorama mas amplio de lo que se
trata la motivacion laboral, ademéas de los factores que pueden incidir en ella,
ademas, hace énfasis en que la desmotivacion laboral se da cuanto en la
organizacién no existen objetivos claros, cuando no se reconoce la labor realizado

por parte de los colaboradores, e incluso cuando se oculta la verdad; Es importante
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saber reconocer cuales con los factores que influyen en la motivacion para asi en

base a aquello poder actuar.

Asi mismo se tomo en cuenta la tesis llamada “Factores Motivacionales Asociados
A La Motivacion Laboral y Satisfaccion en Profesionales de la Escuela de
Postgrados Fac — Muestra As. Comando. Bogota. Colombia”, realizada por
Hernandez (2017), de la Universidad Externado de Colombia, Facultad de
Administracion de Empresas, que plantea lo siguiente: ;Cuales son los factores
asociados al perfil motivacional acorde a las expectativas de la direccion militar y
al desarrollo de los profesionales, asignatura Comando, de la Escuela de Posgrados

de la FAC?

Como objetivo estd: “Identificar los factores asociados a la motivacion laboral por
medio de tres dimensiones motivacionales de los profesionales de la Escuela de
Posgrados de la FAC, muestra asignatura Comando”. La metodologia utilizada en
este estudio fue cualitativa de tipo interpretativo, constructivista- historico y
hermenéutico, el instrumento utilizado fue la encuesta, realizada a 29 profesionales,

de los cuales 7 eran mujeres y 29 eran hombre.

En esta investigacion se identifica factores, ya sean estos internos o externos, que
estan asociados a la motivacion, en base a tres dimensiones: mediante la obtencion
de los resultados de esta investigacion se lleg6 a la conclusién de que el
reconocimiento es uno de los principales factores intrinsecos que mantienen
motivado al personal es el reconocimiento y entre uno de los principales factores

extrinsecos esta el salario.
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Asi mismo, el articulo “Motivacion laboral y desempefio docente en la facultad de
educacion de la Una - Puno.”, realizado por Callata & Fuentes (2018), publicado
por la Universidad Nacional del Altiplano, Revista de investigaciones de la escuela
de Posgrado, tiene por objetivo: “Determinar la relacion entre motivacion laboral y

desempefio laboral en 77 docentes de la Facultad de Educacion de la UNA Puno”.

La metodologia utiliza fue descriptiva correlacional, con el objetivo de medir la
relacion que existe entre las variables se utilizd un cuestionario que consiste de 30
items, la poblacion que se estimd fue de 95 docente, y la muestra se fue de 77

docentes de la Facultad de Educacion de la UNA Puno.

En esta investigacion se estudi6 a un grupo de docentes y tuvo como objetivo medir
la correlacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio docente.
Concluyendo que factores importantes como el reconocimiento, crecimiento y
satisfaccién laboral se evidencian en los docentes que muestran altos niveles de

motivacion.

1.2 Desarrollo de Teorias y Conceptos.

1.2.1 Estrategias de motivacion.

Gutiérrez (2016), en su libro Antologia de motivacién escolar indica que:

La motivacion es una fuerza que impulsa a las personas a actuar en la
consecucion de un objetivo. Esta fuerza es inherente al estado animico de
una persona, de tal forma que este estado de animo determina el grado de

accion que se aplica sobre una actividad en particular. (pag. 3)
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En relacion a la motivacion dentro del ambito laboral, este concepto no difiere en
lo absoluto. Los trabajadores que estén motivados tenderan a tener la voluntad de
realizar sus actividades de la mejor manera, ademas de hacer un esfuerzo para lograr
cumplir los objetivos de la organizacion. Es importante que dentro de AGUAPEN
EP se conozca como actuan, cual es el comportamiento de sus individuos para que
en base a esto se desarrollen estrategias de motivacion efectivas que ayuden a la

organizacion a sacer en maximo potencial de sus integrantes.

Ademas, Alles (2016) en su libro Direccion estratégica de Recursos Humanos nos

dice que es:

Razdn, causa 0 motivo para hacer algo: trabajar, cambiar de empleo, de
carrera, etc. El estudio de la motivacion o motivaciones de las personas en
relacion con la disciplina de Recursos Humanos es un tema complejo, dado
que dichas motivaciones pueden obedecer a causas diversas y abarcan otras
razones 0 motivos mas alla de los aspectos econémicos que implica toda

relacion laboral. (pag. 69)

Segun varios autores definen a la motivacion de diferentes maneras, pero todos
llegan, en diferentes palabras, a la misma conclusion; La motivacion impulsa a los
individuos a realizar determinada accién para alcanzar un objetivo, la motivacion
tiene varios factores que pueden influir en ella, ya sea de manera positiva o negativa

en la vida de las personas.

1.2.1.1 Clima laboral.

Bordas (2016) en su libro Gestion Estratégica Del Clima Laboral afirma que:
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El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un
conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma
relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta a las
actitudes, motivacion y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al

desempefio de la organizacion. (pag. 21)

De acuerdo a esto podemos llegar a la conclusion de que el clima laboral es el
ambiente en donde interactian diariamente los miembros de la organizacion, y
ciertamente este ambiente es cambiante y dinamico. Es por eso que es importante
que dentro de AGUAPEN EP el clima laboral sea el adecuado. No obstante, existen
tanto, factores externos como: economia, politica o religion, y factores internos

como relaciones interpersonales o la comunicacion, que pueden afectarlo.

También Gan & Triginé (2014), en su libro Clima laboral indica que:

Hace décadas que el clima o ambiente de trabajo es considerado uno de los
conceptos de mayor importancia en la vida de las organizaciones. (...) Un
buen clima laboral favorece los logros y el éxito de la gestion empresarial.

(pag. 276)

La motivacion y el clima laboral estan estrechamente relacionados, puesto que, un
mal clima laboral, 0 uno inapropiado, puede conducir a un bajo nivel de motivacién
gue desemboca en un bajo desempefio. Por el contrario, un buen clima laboral,
incita al trabajador a desenvolverse de una manera mas optima. En AGUAPEN EP
debe existir un lider que procure que dentro de la empresa el clima laboral sea

siempre el mejor.

14



1.2.1.1.1 Comunicacion.

Cabe resaltar lo que dice Fernandez (2016) en su libro Comunicacion efectiva y
trabajo en equipo con respecto a la comunicacion y que la define como ““un proceso
complejo marcado por muchos factores (...) en el que, a pesar de haber diferencias
entre las distintas personas, existen elementos comunes que son los que permiten
que se dé el proceso comunicativo” (pag. 11). En el proceso de la comunicacion se
ve influenciada ya sea por la cercania, estados de animo o incluso la cultura, muchas
veces todos estos aspectos no coinciden con todos los miembros de una
organizacion, pero sin embargo siempre van a existir ciertos aspectos en comdn que

permitan que la comunicacion se dé de mejor manera.

De igual manera Blas (2014) en su libro EIl liderazgo y el éxito empresarial
argumenta que “para lograr que los trabajadores ofrezcan su maxima dedicacion,
motivacion y productividad y puedan explotar todo su talento, resulta indispensable
que exista confianza y buena comunicacion entre la direccion y el personal” (pag.
134). La comunicacion dentro de la motivacion juega un rol importante en los
empleados, porque el que exista una buena comunicacién entre los miembros de la
alta gerencia y el personal de AGUAPEN EP, hard que exista un ambiente de
confianza, lo que a su vez generara un mayor nivel de motivacion y a un mejor

ejercicio de sus tareas.

1.2.1.1.2 Trabajo en equipo.

Segun Blas (2014) en su libro El liderazgo y el éxito empresarial dice que “El

trabajo en equipo crea una atmosfera psicoldgica segura que hace que los miembros
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del grupo tengan una tendencia innovadora. Trabajar en equipo brinda satisfaccion
en la vida profesional.” (pag. 111). De la misma manera Fernadndez (2016) en su
libro Comunicacidn efectiva y trabajo en equipo argumenta que “Para que el trabajo
en equipo resulte eficaz, sus integrantes deben tener predisposicién para trabajar
coordinadamente y para sumar esfuerzos. A trabajar en equipo se aprende,

desarrollando técnicas y habilidades de trabajo grupal” (pag. 13).

El trabajo en equipo basicamente consiste en ejecutar cierta actividad entre un grupo
de persona con el proposito de optimizar la ejecucion de dicha tarea. El
compaferismo, la empatia y la armonia deben estar presente en un equipo de
trabajo. La mejor manera de armar un equipo de trabajo es seleccionar a individuos
con diferentes capacidades y especialidades para que de este modo todos aporten

algo importante a los objetivos establecidos.

1.2.1.2 Satisfaccion laboral.

Los autores Pefia, Diaz, & Carrillo (2015) en su libro Relacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una pequefia empresa familiar indican

que:

Hoy en dia, los dirigentes empresariales, han acrecentado su interés por
establecer buenas interrelaciones bajo un clima organizacional que permita
motivar al personal bajo su mando y asi aumentar su desempefio, interés y
satisfaccion en el trabajo; es una ventaja para las organizaciones que el
trabajador cuente con los elementos necesarios para desempefiarse

adecuadamente, conservando y/o logrando la satisfaccion, ya que los
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trabajadores satisfechos tienden a ser mas cooperadores, adaptables y

dispuestos al cambio. (pag. 38)

El Sahili (2015) en su libro Burnout define a la satisfaccion laboral como:

El grado de felicidad que experimenta una persona al estar en su trabajo y
se suele dar ante expectativas personales que corresponden con la realidad
laboral. La satisfaccion es importante porque, al verse disminuida, el
empleado reduce su eficacia y estd motivado a abandonar la organizacion.

(pég. 103)

En otras palabras, la satisfaccion laboral es el nivel de conformidad que una persona
tiene con respecto a su entorno laboral y todo lo concerniente a ello, y ciertamente
trae consigo muchos beneficios para la organizacion, para llegar a la satisfaccion
laboral debe existir un equilibrio, por un lado, no se debe subestimar las capacidades
de un trabajador porque esto podria resultar frustrante para él, por otro lado, no se

debe sobreestimar sus capacidades puesto que esto podria ocasionar estrées laboral.

1.2.1.2.1 Bienestar.

El autor Montarce & Oubina (2016) en su libro El talento humano en hoteleria y

turismo indica que:

Al aumentar el bienestar, aumenta el sentido de pertenencia e identidad,
incidiendo en la actitud en la realizacion de la tarea. La satisfaccion, como
vemos, es un concepto subjetivo ligado a la percepcién del colaborador
respecto de las condiciones subyacentes de su trabajo al compararlo con su

bienestar anhelado. (pag. 83)
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Alcover, Martinez, & Rodriguez (2015) en su libro Introduccion a la psicologia del
trabajo se refiera al bienestar como “la sensacion de seguridad personal,
crecimiento y desarrollo de los miembros del equipo” (pag. 171). Dentro de toda
organizacion el bienestar del personal debe ser tomado muy en cuenta, puesto que
si los trabajadores tienen un alto nivel de bienestar su sentido de pertenencia va a
aumentar, es por esta razén que AGUAPEN debe de seguir parametros para tener a

los trabajadores satisfechos.

1.2.1.2.2 Estabilidad laboral.

Fernandez (2016) en su libro Comunicacion efectiva y trabajo en equipo indica que:

El individuo que ha satisfecho sus necesidades basicas, tendera a la
seguridad y a la estabilidad. Esto quiere decir que intentard mantener
cubiertas sus necesidades basicas para siempre. Para cubrir esta necesidad,
el individuo comprard una vivienda, ahorrara, invertird, adquirird
habilidades profesionales, suscribird un seguro de vida, cotizara a una

mutualidad u otra institucidn para asegurarse la vejez, etc. (pag. 73)

Castro & Rodriguez (2014) en su libro EI mercado laboral frente a las
transformaciones econémicas en México argumenta que “la posibilidad de generar
expectativas sobre la estabilidad en el empleo respecto a la actividad laboral
desempefiada aumenta los niveles de motivacion en la realizacion del trabajo” (pag.
14). La estabilidad laboral es un factor que no solo afecta a toda la organizacion,
sino que también afecta al rendimiento del personal, ademas de la satisfaccion

laboral.
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1.2.1.3 Recompensas.

Rubid (2016) en su libro Recursos humanos: direccion y gestion de personas en

las organizaciones nos indica que:

Los sistemas de recompensas inciden de manera determinante, sobre la
motivacion de los trabajadores hacia su trabajo, sobre su permanencia en el
mismo, y sobre los comportamientos y decisiones que estos asuman. Por
tales razones es necesario que la empresa conozca las aspiraciones,

expectativas, ambiciones y necesidades de sus empleados. (pag. 199)

Las recompensas dentro de las organizaciones siempre seran importantes, es
especial porque estas permiten al empleado tener un alto grado de motivacion
logrando asi la consecucidon de los objetivos empresariales mas eficientemente. El
sistema de recompensa dentro de AGUAPEN EP debe tener como objetivo premiar
el esfuerzo, dedicacion y compromiso por parte de los integrantes de la empresa,

esto ayudara a generar una alta productividad y satisfaccion personal.

Rubid (2016) argumenta que “La compania debera implementar un sistema de
remuneraciones variables donde se consideraran para la percepcion, entre otros
elementos, las competencias de las personas con relacion a su puesto y al
desempefio realizado por los empleados.” (p4g. 104). Segun el autor citado, la
implementacion de un sistema de recompensas dentro de la empresa elevaria el

nivel de desempefio que tienen los trabajadores.
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1.2.1.3.1 Salarios

Alles (2016) en su libro Direccion estratégica de Recursos Humanos afirma que:

Paga o remuneracion regular que recibe el trabajador. Generalmente es una
cifra fija por un periodo de un mes o quincena. El término se utiliza,
usualmente, para designar el pago a trabajadores en relacion de
dependencia. En otras palabras, también podria decirse que el salario es el
monto de dinero que la organizacién abona a un colaborador como

retribucidn por su trabajo. (pag. 230)

Asi mismo Fernandez (2017) en su libro Apoyo administrativo a la gestion de

Recursos Humanos afirma que:

Es el pago que recibe de forma periddica un trabajador de mano de su
empleador a cambio de cierta actividad productiva. EI empleado recibe un
salario a cambio de poner su trabajo a disposicion del empleador, siendo

éstas las obligaciones principales de su relacion contractual. (pag. 164)

Podriamos destacar que hacen referencia a una remuneracion o compensacion en
retribucion al trabajo realizados por el personal. Es importante, si se quiere tener a
un personal motivado y altamente eficiente, que los sueldos y salarios siempre se
realicen a tiempo y sin ningdn retraso, ademas que la fijacion de este sea justa,
porgue de lo contrario esto generaria malestar por parte de los empleados puesto
que estos tienen necesidades que cumplir, y si esto no pueden cumplir sus
necesidades, dificilmente estos seran productivos o tendran un buen desempefio en

la empresa AGUAPEN EP.
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1.2.1.3.2 Incentivos

Varela (2014) en su libro (Administracion de la compensacion: sueldos, salarios y

prestaciones) nos menciona que:

Una de las formas en que se logra la motivacion en los trabajadores es a
través de incentivos economicos. Cuando el individuo ve la oportunidad de
lograr lo que para él es importante para satisfacer sus necesidades, se ve
atraido por dicha oportunidad. A la oportunidad percibida se le denomina

incentivo.

Por su parte Fernandez (2017) en su libro Apoyo administrativo a la gestion de

Recursos Humanos afirma que:

Una de las funciones de los hechos externos dentro de toda organizacion es
la de producir estados motivacionales. A diferencia del refuerzo, con el
incentivo el interés no se centra en las consecuencias de una conducta, sino
en la presentacion de ese refuerzo antes de que ocurra la respuesta. (pag.

163)

Los incentivos son considerados una herramienta muy importante a la hora de
mantener motivados, satisfechos y productivos a los integrantes de la organizacion.
Es por eso que es importante para la organizacion saber reconocer que momento es
el adecuado para otorgar incentivos a su personal, muchas veces los incentivos es
lo que permite a los trabajadores quedarse en la empresa, ademas de que se
eliminaria el favoritismo porque los incentivos se los otorgan a los que realmente

se los merecen, esto hace que el empleado perciba un ambiente de equidad laboral.
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1.2.1.3.3 Reconocimiento

Montarce & Oubina (2016) en su libro El talento humano en hoteleria y turismo

indica que:

Otorgar reconocimiento es la habilidad de darle reconocimiento a las
personas por el desemperfio logrado, el cual le ayuda a usted a lograr sus
objetivos. Cuando esto se hace en forma pensada (qué, a quién, como,
cuando, dénde y por qué) y sistematica, se convierte en un verdadero

recurso de conduccion. (pag. 200)

De acuerdo a lo citado por el autor, el reconocimiento es darle a conocer al
empleado que ha realizado un buen trabajo. Cuando se otorga se respectivo
reconocimiento en el momento adecuado y de forma sistematica se puede elevar el
desempefio dentro de la organizacion, ademas de que los motiva a realizar su trabajo

de manera eficaz y eficiente.

Blas (2014) en su libro El liderazgo y el éxito empresarial manifiesta que:

La mayoria de empleados consideran que el reconocimiento es la mejor
motivacion para el buen desempefio de sus funciones. El dinero es
importante, pero lo que realmente tiende a motivar su buen desempefio y a
mejorar ain mas es aquel reconocimiento de tipo personal directo, que

expresa el verdadero aprecio por el trabajo bien hecho. (pag. 136)

El reconocimiento laboral es importante, pues no solo permite que es trabajador

esté contento, sino que esto a su vez permite que el cliente este también feliz. El
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reconocimiento a un trabajo bien hecho actla como ente que causa que los
trabajadores se sientan satisfechos. Existen diferentes formas de reconocimientos,
todas estas dependeran del enfoqué que quieran darle los gerentes de AGUAPEN

EP.

1.2.1.4 Desarrollo profesional

Alles (2016) en su libro Direccion estratégica de Recursos Humanos establece que
el desarrollo profesional es el “Conjunto de acciones tendientes a hacer crecer las
capacidades de una persona en relacion con su puesto de trabajo, actual o futuro.
Implica el desarrollo tanto de conocimientos como de competencias” (pag. 38). De
acuerdo a lo que menciona el autor el desarrollo profesional se impulsa mediante el
desarrollo de las competencias que posea cada uno de los empleados es sus

respectivos puestos de trabajos.

De la misma manera Rubié (2016) en su libro Recursos humanos: direccion y
gestidn de personas en las organizaciones menciona que el “Desarrollo profesional
de un individuo serad un elemento esencial para su empleabilidad, que se tomara en
cuenta por parte de las diferentes empresas en las que se encuentre” (pag. 143). El
desarrollo profesional no solo debe lograrse individualmente, sino que la
organizacién también debe participar en ello, a fin de cuentas, son los empleados

los que, en parte, deciden el éxito o fracaso de la organizacion.

1.2.1.4.1 Autorrealizacion

Fernandez (2016) en su libro Comunicacion efectiva y trabajo en equipo afirma

que:
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Son fundamentalmente necesidades éticas, estéticas y culturales. El
individuo, sobre todo a una edad algo avanzada, vera aparecer este tipo de
necesidades si las anteriores han sido cubiertas en alguna medida. Tendera
a auto realizarse, es decir a hacer aquello para lo que esta dotado y le gusta,

a ser cada vez mejor. (pag. 73)

Alles (2016) en su libro Direccion estratégica de Recursos Humanos define a la
autorrealizacion como “satisfacer las necesidades de su propia actualizacion,
sentirse realizado poniendo en practica sus capacidades” (pag. 170). Una persona
que trabaje en algo que realmente le guste y donde se sienta cbmodo le encontrara
un sentido a la vida; por esta razon es que es muy importante para los gerentes de
AGUAPEN E.P. velar porque el empleado se siente a gusto en su puesto de trabajo

para que pueda poner en practica todas sus capacidades.

1.2.1.4.2 Logros

Alcover, Martinez, & Rodriguez (2015) en su libro Introduccion a la psicologia del

trabajo indica que logros son:

Los deseos y expectativas de la persona estan relacionados con sus
necesidades, entendidas estas en sentido amplio, es decir con aquellos
logros que desea satisfacer mediante la realizacion de una actividad laboral.
Estos logros no son solo externos a la organizacion -como mantener un nivel
de vida-, sino también son objetivos y metas que se quieren alcanzar dentro

de la organizacion. (pag. 408)
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Montarce & Oubina (2016) en su libro El talento humano en hoteleria y turismo
afirma que “el sentimiento de orgullo se autoalimenta con el reconocimiento de la
organizacién a los logros alcanzados por el colaborador, generando que las personas
estén dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo” (pag. 64). Los logros que
alcancen los trabajadores que laboran dentro de la empresa van a ser muy
importantes, puesto que esto actiia como un impulso que les permite dar lo mejor

de él mimo al ver que dentro de la organizacion esta alcanzando lo que se propone.

1.2.2 Desempefio laboral

Karen, Pernia, & Carrera (2014) en su libro Correlacion entre las competencias y el
desempefio laboral define al desempefio laboral como el “rendimiento y
productividad que demuestra un colaborador haciendo uso de sus habilidades y
recursos que le permitan realizar sus actividades eficientemente” (pdg. 35). El
desempefio laboral es el resultado del trabajo realizado que se obtiene por parte del
trabajador haciendo uso de los recursos con los que dispone dentro de la

organizacion.

Ademas, Ramirez (2018) en su libro EI desempefio profesional del educador desde
la dimensidn del autoconcepto indica que el desempefio laboral “esta focalizado al
cumplimiento de los requerimientos que a su funcién competen, atendiendo la
estructura, organizacion y normalidad de su entorno, ademas de las necesidades que
observa de su entorno.” Se puede definir al desempefio laboral como el grado de
eficiencia alcanzado al realizar determinadas actividades que ayudar a lograr las

metas de la organizacion en un periodo de tiempo establecido
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1.2.2.1 Rendimiento

Chamorro (2017) en su libro La comunicacion empresarial indica que:

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos
tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la
evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento. En efecto, se
puede afirmar que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante

con la que cuenta una organizacion.

En base a lo que menciona el autor, se puede concluir que el desempefio es la clave
para obtener un buen rendimiento laboral en la organizacién, sin embargo, no todos
los empleados dentro de la organizacién logran un alto rendimiento, y esto puede

ser negativo para la empresa, de ser este el caso, se deben corregir estas falencias.

Llanos (2016) en su libro La cultura organizacional sostiene que rendimiento es la
“relacién entre la manera de cumplir una funcion y las competencias y habilidades
requeridas” (pag. 73). Mientras mejor sea el rendimiento de los trabajadores mejor
serd el rendimiento a nivel de organizacion. Una de las causas por la que la
organizaciéon no alcanza un rendimiento es porque Sus recursos no estan
debidamente optimizados ya sea a nivel individual o colectivo. Un trabajador puede
esforzarse mucho para realizar determinada accion, pero no puede obtener los

resultados esperados.

1.2.2.1.1 Eficiencia

Robbins & Coulter (2018) en su libro titulado Administracion sostiene que:
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El término eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir de
la menor cantidad de insumos o recursos. Los gerentes tienen que vérselas
con recursos escasos-incluyendo personas, dinero y equipo-, asi que les
interesa utilizarlos eficientemente. Con frecuencia usamos la palabra
eficiencia como sindénimo de ‘“hacer bien las cosas”, lo cual implica no

desperdiciar recursos. (pag. 8)

Se entiende que un trabajador que es eficiente es aquel que logra cumplir sus
objetivos, sus tareas, con la menor cantidad de recursos posibles, esto implica a su
vez obtener mejores resultas de manera global en la empresa. Los gerentes deben

procurar que sus empleados no desperdicien recursos.

Fernandez (2017) en su libro Apoyo administrativo a la gestion de Recursos
Humanos define a la eficiencia como “reducir al minimo la cantidad de recursos
usados para alcanzar los objetivos o fines de la organizacion” (pag. 23). En otras
palabras, se puede definir a la eficiencia como “hacer las cosas bien con la menor
cantidad de recursos”, AGUAPEN debe asegurarse de que todos sus empleados

sean eficientes si quieren obtener mejores resultados utilizando menos recursos.

1.2.2.1.2 Eficacia

Robbins & Coulter (2018) en su libro Administracion menciona que:

Ser eficiente no lo es todo. La administracién se ocupa también de la eficacia
de sus empleados. La eficiencia suele definirse en términos de “hacerlo
correcto”, es decir, efectuar aquellas actividades laborales que derivaran en

el logro de los objeticos de la empresa. (pag. 8)
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Fernandez (2017) en su libro Apoyo administrativo a la gestion de Recursos
Humanos afirma que la eficacia “Es la capacidad para determinar los objetivos
apropiados, es decir, cuando se consiguen las metas que se habian definido.” (pag.
24). Un trabajador eficaz dentro de la organizacion aportara muchisimo en su puesto
de trabajo, debido a que la meta del trabajador serd la de conseguir lo que se
proponga. Es por eso que AGUAPEN debe esforzarse en procurar que todos sus

empleados sean eficaces para que la empresa tenga una mayor productividad.

1.2.2.2 Participacion

Luna (2014) en su libro Proceso administrativo indica que “mientras mas gente
afectada por un cambio que se realice en la organizacion debe participar en las
decisiones que lo rodean, mas comprometidas estaran en poner en practica esas
decisiones” (pag. 136). Una persona comprometida con su trabajo siempre buscara
participar de forma activa dentro de la empresa, esto es muy importante para la
empresa y su productividad, mientras mas participen los empleados dentro de la

organizacion su sentido de pertinencia sera mayor.

De la misma manera, Blandez (2014) en su libro Proceso administrativo sostiene
que “Cada persona espera que su participacion en la organizacion ayude al logro de
sus objetivos personales” (pag. 26). Dentro de los objetivos que se plantea una
persona siempre esta la de sobresalir y de que sean tomados en cuenta, que sus
acciones no pasen desapercibidas, cada una de ella aspira a que su participacion
contribuya a los objetivos institucionales. Es por eso que en AGUAPEN se debe

procurar gque todos sus trabajadores participen de manera actica.
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1.2.2.2.1 Toma de decisiones

Blandez (2014) en su libro Proceso administrativo sostiene que:

La toma de buenas decisiones se basa tanto en la deteccion y definicion
oportuna del problema como en la eleccion de la solucion correcta. El
responsable de la toma de decisiones en una organizacion debe considerar
el aspecto racional al ejecutar su tarea. Es decir, dentro de las restricciones

especificas, él o ella hacen elecciones consistentes que aumentan el valor.
(pag. 50)

La facultad de tomar decisiones siempre va a ser importante para los trabajadores,
saber tomar buenas decisiones en el momento oportuno es una habilidad que muy
pocos poseen, pero que se puede desarrollar. Tomar decisiones en el momento
oportuno para solucionar un determinado problema debe estar ain mas presente en
las personas que dirigen una organizacion o las que tienen un grado mayor de
autoridad, pues en estas recaen la responsabilidad de tomar decisiones que actuten

en beneficio de la empresa.

Luna (2014) en su libro Proceso administrativo indica que:

Una decision es la eleccion de un curso de accion entre varias alternativas.
Una de las funciones mas valiosas del administrador es la toma de
decisiones, de ahi la importancia que en la fase de direccion se realice con

eficiencia y eficacia para que la empresa alcance sus objetivos. (pag. 114)

Dentro de una organizacién siempre se van a surgir eventos inesperados para lo cual

se debe proceder de una manera adecuada, un administrador tiene la
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responsabilidad de actuar ante dichos eventos y tomar una decisién en el momento
gue mas convenga para resolver el problema, en la parte mas baja de la clpula, los
trabajadores también deben estar facultados para tomar decisiones ante cualquier

imprevisto.

1.2.2.2.2 Iniciativa

Fernandez (2016) en su libro Comunicacion efectiva y trabajo en equipo afirma que
“La iniciativa va mas alla de pensar en lo que habria que hacer en el futuro, es la
predisposicion a actuar de forma proactiva. En definitiva, la iniciativa supone
“hacer que las cosas pasen” (pag. 10). Actualmente una de las cualidades que mas
valor tiene para las empresas es la iniciativa, es una cualidad que no es muy comun
encontrar, esta cualidad permite a los trabajadores diferenciarse y destacarse sobre

los demas.

1.2.2.2.3 Compromiso

Fernandez (2017) en su libro Apoyo administrativo a la gestion de Recursos
Humanos afirma que “El compromiso del trabajador con su empresa es el motor
principal de su trabajo porque ello le lleva a aportar lo maximo posible y ademas
desea permanecer en la misma durante largo tiempo.” (pag. 144) EI compromiso
por parte de los miembros de la organizacion es muy importante. No hay nada mas
satisfactorio que trabajar con gente comprometida con la institucion, esto genera un

ambiente de confianza, ademas que permite al trabajador hacer su mejor esfuerzo.

Varela (2014) en su libro Administracion de la compensacion: sueldos, salarios y

prestaciones afirma que:
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Construir el compromiso de un empleado, es decir, hacer coincidir las metas
del empleado y de su empleador, de modo que el primero realice su trabajo
como si lo hiciera en su propia compafiia, requiere un esfuerzo multiple, en

el que la funcion de recursos humanos juega un rol fundamental. (pag. 18)

El compromiso por parte del empleado a la institucion se puede construir, para que
las metas tanto del trabajador como los de la organizacion sean similares. El
compromiso es tanto de la empresa como del trabajador, es de manera bilateral. De
esta manera los integrantes de la organizacidn trabajaran con si estuviera en su
propia empresa. Los trabajadores comprometidos tienen una contribucion personal

al éxito de la compaiiia.

1.2.2.3 Competencias

Rubid (2016) en su libro Recursos humanos sefiala a las competencias como:

Un conjunto de capacidades que crean pautas para la consecucion de un
desempefio exitoso, caracteristicas individuales relativamente estables y
causalmente relacionadas con el éxito en el puesto; una confluencia de
factores que se expresan a través de comportamientos o conductas,
permitiendo predecir las actuaciones de los individuos; un saber movilizar
conocimientos y cualidades para enfrentarse a un problema, un conjunto

estabilizado de estabilizado de saberes, etc. (pag. 93)

De acuerdo a lo que cita el autor, las competencias son capacidades que posee cada
individuo para lograr un desempefio éptimo. El éxito en sus respectivos puestos de

trabajo dependera en gran medida de las competencias que estos posean. Una buena
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manera de adquirir competencia laboral dentro de la empresa en brindando una
induccion a los nuevos trabajadores que ingresen a la empresa con el objetivo de

que obtengan un alto desempefio laboral.

Por otra parte, Fernandez (2016) en su libro Comunicacién efectiva y trabajo en

equipo indica que las competencias:

Supone la conjugacion de conocimientos, capacidades y actitudes
adecuadas para intervenir satisfactoriamente sobre el contexto. Las que cabe
considerar como competencias— clave serian las decisivas para la
realizacion y crecimiento personales, asi como para participar en la

ciudadania activa, el empleo y la inclusion social. (pag. 126)

A las competencias se la puede definir como una serie de caracteristicas que poseen
una persona para ejecutar una tarea exitosamente. Una persona competente dentro
de la organizacion es muy importante. Esta persona contara con las herramientas
necesarias que le ayudaran a desenvolverse de la mejor manera dentro de la
organizaciéon. Aqui yace la importancia de conocer las competencias de los

trabajadores para seleccionarlos y adecuarlos en los puestos que mas les convengan.

1.2.2.3.1 Capacidad

Robbins & Coulter (2018) en su libro Administracion indica que:

Los gerentes podrian empezar por la seleccion de los empleados. En este
sentido, necesitan asegurarse de que la capacidad del empleado se ajuste a

los requerimientos de su puesto de trabajo. Cuando los empleados se sientes
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rebasados por las responsabilidades, suelen presentar altos niveles de estrés.

(pég. 224)

Las habilidades son un conjunto de destrezas que posee cada empleado para realizar
una determinada activada, sin embargo, dentro de una organizacién todos poseen
habilidades diferentes, es por eso que la direccion administrativa de AGUAPEN
debe conocer las habilidades de cada uno de sus empleados, y en base a esto

delegarle responsabilidades de acorde a sus habilidades.

Fernandez (2016) en su libro Comunicacién efectiva y trabajo en equipo afirma que
la capacidad es la “Habilidad general o conjunto de destrezas (habilidades
especificas de tipo verbal, de lectura, de segundas lenguas, matematica, etc.) que
utiliza o puede utilizar una persona para aprender.” (pag. 125). Dentro del mundo
laboral si un individuo quieres ser competente debe desarrollar ciertas capacidades
que le permitan tener un mejor desempefio. Una de las capacidades con las que debe
contar un trabajador es desarrollar la creatividad. El hecho de que seas una persona

a la que le resulta dificil generar ideas, no quiere decir que no pueda generarlas.

1.2.2.3.2 Formacion

Fernandez (2017) en su libro Apoyo administrativo a la gestion de Recursos

Humanos sostiene que:

La formacion de los trabajadores de una empresa, hay que entenderla como
una actividad que contribuye al crecimiento y mejora competitiva de la

misma, por tanto, ha de ser objeto de un plan de formacion que considere la
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formacion como un proceso continuo, meditado y planificado con unos

objetivos concretos y unos plazos. (pag. 89)

En base a esta afirmacion podemos decir que la formacion de los trabajadores
dentro de la organizacién es muy importante, si se quiere alcanzar una ventaja
competitiva y los objetivos empresariales. La alta gerencia de una empresa debe
instaurar planes de formacion del personal con el objetivo de capacitarlos para que
adquieran mayores conocimientos con respecto a la funcién que desempefia dentro

de la empresa.

Alles (2016) en su libro titulado Direccidn estratégica de Recursos Humanos sefiala
que la formacion es la “accién de educar y/o instruir a una persona con el propdsito
de perfeccionar sus facultades intelectuales a través de la explicacion de conceptos,
ejercicios, ejemplos, etc. Incluye conceptos tales como codesarrollo vy
capacitacion.” (pag. 186). La formacion del individuo perfeccionard su
conocimiento, competencias, capacidades que tenga, otorgandole asi la posibilidad

de lograr un desempefio 6ptimo dentro de AGUAPEN.

1.2.2.4 Habilidad

Ferndndez (2017) en su libro Apoyo administrativo a la gestion de Recursos
Humanos sostiene que la habilidad es la “Capacidad relacionada con la posibilidad
de realizar una accién o actividad concretas. Supone un saber hacer relacionado con
una tarea, una meta o un objetivo.” (pag. 126). Las habilidades con las que cuentan
los empleadores son muy Utiles para poder desempefiarse de manera eficiente

dentro de la organizacion.
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De igual manera Luna (2014) en su libro Proceso administrativo indica que la
habilidad “es la posesion de conocimientos y destrezas en actividades que suponen
la aplicacion de métodos, procesos y procedimientos. Implica, por tanto, el diestro
uso de instrumentos y técnicas especificas” (pag. 110). El desempefio laboral de
cada trabajador dependera de la habilidad con las que cuente este, entre mas
habilidades tenga el trabajador més fécil le resultara realizar determinada actividad.
Los gerentes en AGUAPEN EP deben determinar las habilidades que posee cada
miembro de la organizacion y colocarlos en puestos en donde estos puedan

desarrollar todo su potencial.

1.2.2.4.1 Destrezas

Hernandez (2017) en su libro Desarrollo organizacional. Teoria, practicas y casos

indica que:

En los equipos, las destrezas de los integrantes son transferibles y al mismo
tiempo personales, pues se les da la oportunidad de utilizar sus habilidades
y seguir mejorando y desarrollandose; ademas, como individuos tienen la
oportunidad de dar todo lo que pueden de si y, al mismo tiempo, ayudan a

la organizacion a alcanzar las metas que se plantean. (pag. 353)

Un trabajador con grandes destrezas ayudara a la empresa a conseguir las metas que
se propongan de una manera mas facil, de modo contrario, un trabajador con pocas
destrezas serd una carga para la empresa. Es necesario que los administradores
conozcan las destrezas del personal para que de esta manera puedan ser ubicados

en puestos de trabajos en donde sus destrezas sean aprovechas al maximo.
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1.2.2.4.2 Recursos

Luna (2014) en su libro Proceso administrativo expresa que:

Los recursos materiales de una empresa es el conjunto de elementos o

factores fundamentalmente tangibles y cuantificables, por ejemplo:

1. Instalaciones: inmovilizados varios (edificios, terrenos, oficinas,

almacenes, otros).

2. Equipo: maquinaria, equipo de computo, equipo de transporte,

herramientas, otros. (pag. 15)

Robbins & Coulter (2018) en su libro Administracion “Los recursos en las
organizaciones también son limitados, y esto convierte a un posible conflicto en un
conflicto real. Si los recursos fueran abundantes, entonces todos los miembros de

la organizacion podrian cumplir sus objetivos” (pag. 20).

Las empresas cuentan con recursos, estos recursos son utilizados por los
trabajadores para realizar sus actividades, sin embargo, estos recursos muchas veces
son limitados, aqui entran en accién la laboral de los administradores, estos deben
procurar que los recursos con los que cuentan la empresa sean distribuidos de forma
eficiente, de tal manera que los trabajadores cuenten con los recursos necesarios

para que puedan realizar su trabajado sin ningun problema.

1.3 Fundamento Social

En la (Constitucion de la Republica Del Ecuador, 2008, art. 66) se indica que se

reconocera y garantizard “el derecho a acceder a bienes y servicios publicos y
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privados de calidad, con eficiencia, eficacia y buen trato, asi como a recibir
informacion adecuada y veraz sobre su contenido y caracteristicas”. La presente
investigacion tendra un impacto social, debido a que AGUAPEN EP es una empresa
que abastece de agua potable a los tres cantones de la provincia de Santa Elena, y
toma en cuenta la responsabilidad social y ambiental, y ademas se preocupa por el

buen vivir de los ciudadanos.

En la (Constitucion de la Republica Del Ecuador, 2008, art. 33) establece que el
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido

0 aceptado.

De igual manera en la (Constitucion de la Republica Del Ecuador, 2008, art. 328)
se indica que La remuneracion sera justa, con salario digno que cubra menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera

inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.

Si las personas que laboran dentro de la organizacion estan motivadas, en este caso
el personal de la empresa AGUAPEN EP, estas tendran un mejor desempefio, y
como resultado de esto, uno de los principales beneficiados, a parte de la
organizacién misma, sera la sociedad. Los ciudadanos de la Provincia de Santa
Elena se beneficiaran de esto, porque si el personal de AGUAPEN esta motivado,

estos daran lo mejor de si mismos y brindaran un de calidad servicio.
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1.4 Fundamentos psicoldgicos

Desde el punto de vista psicoldgico citamos al psicélogo estadounidense Maslow
(1992) que indica que las personas poseen varias necesidades, estas necesidades
estan agrupadas en una piramide; en la base se encuentran las necesidades basicas
y mas elementales de las personas, denominadas necesidades primarias, y en la
parte superior se encuentran las mas abstractas, denominadas necesidades
secundarias. Las necesidades son: filosoficas, seguridad, afiliacion,

reconocimiento, y autorrealizacion.

Por lo tanto, para que un trabajador llegue a la cima de la piramide, que la
autorrealizacion, primero tiene que desarrollar otras necesidades y deseos béasicos.
El desarrollo y crecimiento profesional son importantes para llegar a la
autorrealizacion. Es fundamental adquirir técnicas y herramientas que nos faculte a

impulsar las habilidades de los trabajadores.

De la misma manera estd el renombrado psicélogo americano Herzberg (1959)
planted una teoria que consiste en los factores de motivacién: higiénicos y
motivacionales. Los factores higiénicos, estan relacionados con la satisfacciéon o
insatisfaccion que produce trabajar en un ambiente laboral determinado. Los
factores motivacionales se vinculan con la satisfaccion o insatisfaccion de las tareas

que se les asigna a los trabajadores.

De esta manera, la alta gerencia desempefia un papel fundamental dentro de la
empresa, son los responsables de establecer estrategias que ayuden al desarrollo y

crecimiento personal de los individuos que trabajan dentro de la organizacion,
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tomando en cuenta los factores de motivacion con la finalidad de lograr obtener a

un personal motivado, responsable y comprometido.

1.5 Fundamentos filoséficos.

Desde el punto de vista filosofico, se aluden a las diversas ideas propuestas por

diferentes fildsofos en relacion a la motivacion.

Aristoteles indica que todos los comportamientos tienen una razén. Indico que la
persona puede ser competitivo y calculador. Aristételes sostuvo que el individuo
posee impulsos corporales que son necesarios para sustentar la vida. Para Descartes,
las personas tienen necesidades nutritivas y respuesta mecanicista, ademas que la
persona es un individuo pensante y con voluntad propia (libre albedrio), para él
poder entender como funciona la voluntad era la clave para poder entender la
motivacion. Aquino plante6 que la persona se mueve por impulsos que se basan en

el placer, e impulsos que se basan en la voluntad.

1.6 Fundamento legal

1.6.1 Ley organica del servicio publico (LOSEP)

La Ley organica de servicio publico (2010) establece en sus articulos lo siguiente:

Art.22.- Deberes de las o los servidores publicos. - Son deberes de las y los

servidores publicos:

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcién del bien colectivo, con la diligencia que

emplean generalmente en la administracion de sus propias actividades;
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c) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion al
publico y asistirlo con la informacioén oportuna y pertinente, garantizando el

derecho de la poblacidn a servicios publicos de éptima calidad:;

Art.23.- Derecho de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos

irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que serd proporcional a su funcién, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por concepto

correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo

prescrito en esta Ley;

1.6.2 Cddigo De Trabajo Del Ecuador

De acuerdo al Codigo del trabajo (2005) establece en sus articulos lo siguiente:

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato

y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a
las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones
legales y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que

precautelan el adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad;
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7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el

mismo que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para

que este sea realizado;
12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracidn, no infiriéndoles maltratos

de palabra o de obra;

Art. 161.- Obligaciones del empleador respecto al aprendiz. - Son obligaciones del

empleador:

1. Ensefiar al aprendiz el arte, oficio o forma de trabajo a que se hubiere

comprometido;

2. Pagarle cumplidamente el salario convenido;

3. Guardarle consideracion, absteniéndose de maltratos de palabra u obra;

4. Garantizar especialmente los derechos de educacion, salud y descanso de sus

aprendices, incluso a los adolescentes;

5. Preferirle en las vacantes de operario; v,

6. Otorgarle, después de concluido el aprendizaje, un certificado en que conste su
duracion, los conocimientos y la practica adquiridos por el aprendiz, y la

calificacion de la conducta por éste observada.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA Y MATERIALES

2.1 Tipos de investigacion

Los tipos de investigacion que se describen a continuacion son los que seran

utilizados para realizar la presente investigacion:

Investigacion exploratoria:

Estas investigaciones permiten dar una vision general que nos permite tener una
aproximacion respecto a la realidad que se esta estudiando. Esta investigacion
permitié establecer un diagnostico de la situacion actual del problema de estudio
con la ayuda de fichas de observacion y entrevista, o que a su vez permitié
identificar y establecer la manera en que se puede mejorar el desempefio laboral

mediante la utilizacion de estrategias de motivacion.

Investigacion descriptiva:

La presente investigacion es de caracter descriptiva, puesto que permitié describir
situaciones y eventos, esto permitio determinar como se manifiestan los fendmenos
a estudiar dentro de AGUAPEN EP, con la finalidad de especificar las propiedades
importantes que posee este grupo de personas. Para llevar a cabo este tipo de estudio
se selecciond a un grupo de trabajadores de la empresa AGUAPEN EP y se aplicd

encuestas.

El enfoque de la investigacion es cualitativo porque se investiga y recoleta

informacion sobre las interrogantes planteadas anteriormente (la motivacion y el
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desempefio), mediante la interaccién con los sujetos de estudio a través de la
utilizacion instrumentos de recoleccion de datos como la entrevista. Mediante el
andlisis conseguido por la recoleccion de datos por medio de la entrevista se obtuvo

informacion real para llegar a un diagnostico pertinente para la investigacion.

De la misma manera se utiliza un enfoque cuantitativo en esta investigacion puesto
que para llegar a una conclusién valida y relevante se recurre a la implementacion
instrumentos de medicién y cuantificacion de datos como lo es la utilizacion de
encuestas y herramientas estadisticas. Aqui se determind la respectiva poblacion y
muestra de objeto que se esta estudiando. Se aplicaron encuestas al personal de

AGUAPEN EP.

2.2 METODOS DE LA INVESTIGACION

Establecer métodos es una herramienta que permiten trazar el camino que la
investigacion seguird, por ellos es de vital importancia escogerlos correctamente, a
continuacién, se describen los métodos seleccionados para el desarrollo del presente

estudio.

2.2.1 Método inductivo:

La aplicacién de este método en la presente investigacién nos permitié estudiar las
variables, como lo son la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa AGUAPEN EP, mediante el contacto directo con el objeto de estudio
aplicando diferentes instrumentos de recoleccion de datos para obtener informacién

general.
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2.2.2 Método deductivo

Mediante la aplicacion de este método se identificé las variables de estudio tanto
en el contexto nacional como en el internacional, con el fin de recolectar
informacion pertinente sobre la motivacién y el desempefio laboral, mediante
fuentes bibliogréaficas que ayudd a la deduccion del problema tratado en esta

investigacion

2.2.3 Meétodo analitico

Este método nos permitié descomponer los elementos de estudios en partes
pequefias para conocer con mas profundidad lo que se esta estudiando, con el
analisis de la informacion recabada nos permitio identificar las causas y los efectos
del problema tratado en esta investigacion, asi como determinar como las

estrategias de motivacion ayudan a mejorar el desempefio laboral.

2.2.4 Método sintético

Para la aplicacion de este método se sintetiz6 la informacidn recolectada y se lleg6
a entender mejor al objeto de estudio tomando en cuenta los aspectos més relevantes

de la investigacion.

2.3 DISENO DEL MUESTRO

2.3.1 Poblacién

En la presente investigacion la poblacidn a estudiar estd compuesta por el personal

administrativo de la empresa AGUAPEN EP. quienes nos ayudaran con la
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informacion correspondiente para para el desarrollo de la investigacion, la

poblacion antes mencionada cuenta con 381 personas.

Tabla 1: Poblacién

INFORMANTES CANTIDAD TECNICA

Gerente General 1 Entrevista

Director de Talento Humano 1 Entrevista

Directora Administrativa 1 Entrevista

Nivel operativo 378 Encuesta
TOTAL 381

Fuente: AguaPen EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

2.3.2 Muestra

Para el calculo de la muestra, se tomd a todo el personal que trabaja en AGUAPEN
EP, utilizando es el muestreo probabilistico, mediante el muestro aleatorio simple,

de tal manera que quedo distribuido de la siguiente manera:

Tabla 2: Detalles de la formular para el calculo de la muestra

Descripcién
n= Tamario de la muestra ?
N= Poblacién 378
Z= Nivel de confiabilidad 95%
p= Probabilidad de ocurrencia 90%
0= Probabilidad de no ocurrencia 10%
e= Error méximo 5%

Elaborado por: Mario Tomala Gabino
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Formula de la muestra

= Z**N(p*q)
T e2(N—-1)+Z2(P*Q)

_ (1,96)?%378(0,8 0,2)
"= 0,52(378 — 1) + (1,96)2(0,9 * 0,1)

_ (3,8416) * 378(0,16)
~(0,0036)(377) + (3,8416)(0,16)

n

38416+ 6048
"= 13572 + 0,414656

232,339968
1,971856

n =118

2.4 DISENO DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

2.4.1 Ficha de observacion

Este instrumento se utilizé con el objetivo de realizar un diagnéstico preliminar de
la situacion de la AGUAPEN EP sobre la motivacion y el desempefio laboral. Se
identifico cada uno de los aspectos de la motivacién y el desempefio laboral que
tienen los trabajadores que conforman AGUAPEN EP, se registran las diferentes
situaciones que se observaron en varios departamentos de la empresa, en base a

criterios planteados con anterioridad.

2.4.2 Entrevista

Se aplico la técnica de la entrevista mediante el instrumento correspondiente,
dirigida al Director de Talento Humano, al Gerente General y a la Directora
Administrativa de la empresa AGUAPEN EP con el objetivo de conocer mas sobre

las estrategias de motivacion y el desempefio laboral. La guia entrevista esta
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estructurada en base a pregunta abiertas relacionadas al tema de estudio y consta de

11 preguntas abiertas.

2.4.3 Encuesta

Se utilizo este instrumento con el objetivo de medir los indicadores de cada una de
las variables de estudio. La encuesta se aplicé a 118 trabajadores de la empresa
AGUAPEN EP. EIl cuestionario de encuesta estd estructurado en base a las
variables, dimensiones e indicadores de las estrategias de motivacion y el
desempefio laboral. y esta estructurada por 17 preguntas de escala de Likert que

permitieron obtener informacion sobre el tema de estudio.
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CAPITULO 11l

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

3.1 Andlisis de la ficha de observacion

En la empresa AGUAPEN EP, ubicada en el Canton Salinas, Provincia de Santa
Elena, se observd que el entusiasmo no era el adecuado en ciertos departamentos,
algunos trabajadores mostraron poco interés en realizar tareas que se les
encomendaba de manera imprevista, no se mostraban muy entusiasmadas. La poca
predisposicion para trabajar de manera coordinada con los deméas comparieros se
relaciona mucho con el trabajo de manera individual que se evidencio, ademas del
desorden, todo esto puede contribuir en gran manera a que exista una

desmotivacion.

Factores como la poca confianza entre los comparieros de trabajo dentro de algunos
departamentos no es la mejor, esto puede afectar en gran medida al rendimiento,
debido a que sin una correcta comunicacion es dificil desempefiarse correctamente.
Las condiciones laborales no son las mejores, se pueden apreciar que en varios

departamentos no se cuenta con el espacio suficiente para laborar.

De igual forma, dentro de la empresa se encontraron aspectos como: basura en
oficinas, ruido, paredes sucias, ventanas dafiadas y agujeros en el techo. Todos estos
aspectos forman parte del ambiente laboral, son esenciales para el correcto
desempefio dentro del trabajo, y aunque no tienen un gran impacto segun el analisis
realizado, se deben tomar en cuenta porque a la larga se pueden convertir en un

problema.
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3.2 Andlisis de los resultados de las entrevistas a expertos.

¢ Como evalla usted las estrategias de motivacion que utilizan las empresas del

sector publico?

e Los presupuestos en instituciones publicas son reducidos y se esté limitado
a hacer un tipo de actividad que genere gastos.

e Se estd empezando a involucrar un poco mas a sus servidores, es decir que
se estan aplicando integraciones.

e El sector publico ha hecho el esfuerzo para motivar al personal a través de
capacitaciones, no obstante falta que se implementen otras estrategias que
motiven al empleado, el empleado publico labora en realidad por necesidad

del trabajo.

¢ Qué factores influyen en el buen o mal desempefio de los empleados de una

empresa de servicios?

e Buena comunicacion
e  Personal comprometido
e El personal no est& debidamente capacitado

¢ No se involucra al trabajador.

¢Cuales son los principales problemas que se presentan al momento de

implementar estrategias de motivacion?

e Puede existir resistencia, en su mayor parte de trabajadores que son

antiguos.
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e Factor econdémico en las instituciones publicas.

¢ Como considera usted que debe ser el clima dentro de la organizacion?

El clima laboral dentro de la organizacion sebe ser ameno, debe existir confianza
entre todos los miembros de la organizacion, los espacios de trabajo deben estar
libre de toda contaminacién, debe haber una buena iluminacion, buenas
comodidades para poder desenvolverse de manera dptima, no debe existir riesgo,
un buen trato a todo el personal, desde el elemento que labora en las diferentes

cuadrillas hasta los coordinadores y directores departamentales.

¢ Como cree que debe ser la relacion entre los miembros de la organizacion?

Debe haber respeto, por mas confianza que se llegue a entablar con compafieros de
trabajo, la principal base fundamental para el éxito debe ser el respeto. Se debe

mantener la cordialidad, comunicacion entre el empleador y el empleado.

¢ Cual cree que sea el papel de la motivacion en el desemperio laboral?

e Si el trabajador no estd motivado va a trabajar mas por necesidad que por
amor a la institucion
e Si solo se tiene a un personal que solo le interesa el sueldo y

lamentablemente no podemos aumentar sueldo, no conseguimos nada.

En su opinidn, ¢Cuales son las mejores estrategias para mantener a un

personal motivado?

e Comunicacion correcta y constante,
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e Hacer participes al personal de las decisiones que se van a tomar en un
determinado departamento
e Buen ambiente laboral

e Capacitaciones

Un grupo de estudiantes esta elaborando una propuesta sobre estrategias de

motivacion para laempresa AGUAPEN EP, ¢Qué opinion le merece esta idea?

Es fabuloso la participacién de las universidades de aqui de la provincia de Santa
Elena que se estén involucrando, o se interesen dentro de sus proyectos
universitarios a lo que tiene que ver con las instituciones publicas, como estan
funcionando, qué estan dando como producto final a la comunidad, y eso es
motivante, porque se sabe que los jovenes hoy por hoy ya se involucran en todo lo
que tiene que ver con los trabajos con el futuro o en el campo laboral en que ellos

se podrian desenvolver en el futuro.

¢Qué componentes cree usted que debe componer esta propuesta para la

empresa AGUAPEN EP?

o Fijarse las metas que se van a seguir
e Levantamiento dentro de la organizacién de las debilidades que se posean
e Rescatar las cosas positivas
e Estrategias que vayan enfocadas a mejorar o fortalecer el trabajo en equipo,
las relaciones y comunicacién que mantiene el personal.
¢ Qué recomendaciones le haria a este grupo de estudiantes para la elaboracion

de esta propuesta?
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Las recomendaciones que aportaron fueron que se debe analizar y revisar bien,
estudiar cada caso, cada departamento de acuerdo a sus competencias, involucrar la
mision y la vision de la institucion, tomar en cuenta las opiniones de todos os
trabajadores, conocer las virtudes, fortalezas, las debilidades que pueda tener la

institucion.

Usted, ¢ Qué mecanismos emplearia para implementar un plan de motivacion

gue mejore el desempenio en los trabajadores de AGUAPEN EP?

Socializar, primero con las principales autoridades, que vendrian a ser el gerente
general junto con los directores de cada area, para ponerles en conocimiento el plan.
Luego ya cada quién diré sus apreciaciones del plan, y posterior a eso ya se podria
implementarlo ya dandole a conocer a cada area, a cada funcionario, de esta

propuesta y el aporte de nosotros de como lo aplicariamos.
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3.3 Encuesta aplicada a los trabajadores de AGUAPEN EP

Edad
Tabla 3: Edad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Vélido  18-24 8 6,8 6,8 6,8
25-34 52 44,1 44,1 50,8
35-54 47 39,8 39,8 90,7
55-en adelante 11 9,3 9,3 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Gréfico 1: Edad
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomal& Gabino

De los resultados obtenidos, se puede concluir que el rango de edad de las personas

que trabajan en AGUAPEN EP esta entre 25 y 34 afios, y en menor proporcion

estan las edades de 35 y 54 afios. Son pocas las personas jovenes entre edades de

18 y 24 afios laborando dentro de la institucion.
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Genero

Tabla 4: Género

. . o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Masculino 76 64,4 64.4 64,4
Valido  emenino 42 35,6 35,6 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomal& Gabino

Grafico 2: Género
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Del total de encuestados se puede concluir que mas de la mitad de trabajadores son
hombres, mientras que en una proporcidn un poco menor esta el personal que es de
género femenino. Por lo que se puede llegar a la conclusion que en cuanto a personal

se refiere el género masculino es el que tiene mayoria dentro de la empresa

AGUAPEN EP.
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Nivel de instruccién

Tabla 5: Nivel de instruccién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Secundaria 38 32,2 32,2 32,2
Superior 80 67,8 67,8 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Gréfico 3: Nivel de instruccion

Frecuencia

Secundaria Superior

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Se puede evidenciar que la mayoria del personal de la empresa AGUAPEN EP
encuestado tiene estudios superiores, mientras que en un porcentaje menor estan las
personas gque solo han logrado culminar sus estudios secundarios, ademas cabe
sefialar que son los hombres los que tienen en un porcentaje mayor un nivel de

instruccion.
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1. La comunicacién entre los miembros de la organizacién es la adecuada

Tabla 6: Comunicacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 34 28,8 28,8 28,8
De acuerdo 66 55,9 55,9 84,7
Indiferente 10 8,5 8,5 93,2
En desacuerdo 4 34 34 96,6
Totalmente en desacuerdo 4 34 34 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Gréfico 4: Comunicacion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

La mayoria los trabajadores consideran que existe una comunicacién adecuada
dentro de la empresa, de los cuales los que tienen un nivel de instruccion superior
son los que mejor se comunican, esto nos quiere decir que entre mayor sea el nivel
de educacion de las personas que trabajan en la empresa mejor sera la

comunicacion.

56



2. Existe trabajo en equipo dentro de la organizacion

Tabla 7: Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 43 36,4 36,4 36,4
De acuerdo 61 51,7 51,7 88,1
Indiferente 51 51 93,2
En desacuerdo 3,4 3,4 96,6
Totalmente en desacuerdo 3,4 3,4 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Graéfico 5: Trabajo en equipo
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP

Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Se puede afirmar que la mayoria de trabajadores consideran que existe trabajo en

equipo dentro de la organizacion, siendo los que estan en un rango de edad de 25-

34 afios en los que prevalece mas el trabajo en equipo. Mientras que un porcentaje

minimo se mantiene indiferente 0 no esta de acuerdo en que existe trabajo en

equipo.
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3. Los espacios, la iluminacién en los puestos de trabajo de la organizacion es

la adecuada.
Tabla 8: Espacios-lluminacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 35 29,7 29,7 29,7
De acuerdo 50 42,4 42,4 72,0
Indiferente 15 12,7 12,7 84,7
En desacuerdo 10 8,5 8,5 93,2
Totalmente en desacuerdo 8 6,8 6,8 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomal& Gabino
Grafico 6: Espacios-lluminacion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

La mayoria de trabajadores consideran que los espacios e iluminacion donde
ejercen su actividad son adecuados, mientras que en una menor proporcion estan
los trabajadores que estan en desacuerdo en que los espacios e iluminacion sean los

adecuados. ElI ambiente en donde se desenvuelve el trabajador debe ser el idéneo

para que uno se sienta motivado a trabajar.
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4. Estoy satisfecho en mi puesto de trabajo

Tabla 9: Satisfaccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente de acuerdo 53 449 449 449
De acuerdo 47 39,8 39,8 84,7
Indiferente 11 9,3 9,3 94,1
En desacuerdo 3 2,5 2,5 96,6
Totalmente en desacuerdo 4 34 34 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Graéfico 7: Satisfaccion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP

Elaborado por: Mario Tomala Gabino

La satisfaccion dentro de la organizacion es buena segln la opinion del personal,

puesto que es casi la mitad los que estan totalmente de acuerdo, seguido de los que

estan de acuerdo con un porcentaje un poco mas bajo, esto es bueno porque un

trabajador que esta satisfecho tiende a desempefiarse mejor. Sin embargo, también

se pudo conocer que los que estan totalmente de acuerdo son en su mayoria los que

tienen un nivel de instruccion superior.
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5. Estoy satisfecho con el salario que recibo

Tabla 10: Salario

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 26 22,0 22,0 22,0
De acuerdo 50 42,4 42,4 64,4
Indiferente 17 14,4 14,4 78,8
En desacuerdo 15 12,7 12,7 91,5
Totalmente en desacuerdo 10 8,5 8,5 100,0

Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomal& Gabino

Grafico 8: Salario
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Se puede observar que mas de la mitad de los encuestados estan de acuerdo o

totalmente de acuerdo con su salario, de los cuales poco méas de la mitad tienen

educacion superior. Sin embargo, existe un porcentaje considerable de personas que

no estan satisfechas con el salario que reciben, de este porcentaje poco mas de la

mitad del total de mujeres encuestadas son las que no se encuentran satisfechas con

el salario percibido.
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6. La empresa otorga recompensas e incentivos

Tabla 11: Recompensas e incentivos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 14 11,9 11,9 11,9
De acuerdo 34 28,8 28,8 40,7
Indiferente 32 27,1 27,1 67,8
En desacuerdo 16 13,6 13,6 81,4
Totalmente en desacuerdo 22 18,6 18,6 100,0

Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomal& Gabino

Gréfico 9: Recompensas e incentivos
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

La mayor parte de los encuestados estan de acuerdo con que la empresa otorga

recompensas e incentivos, sin embargo, no es mucha la diferencia que existe con

los que se muestran indiferentes, de los que se muestran indiferentes en su mayoria

son hombres. De los trabajadores que estan acuerdo con que la empresa les otorga

recompensa e incentivos todos estan satisfechos o totalmente satisfechos en sus

puestos de trabajo.
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7. La empresa realiza capacitaciones

Tabla 12: Capacitaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente de acuerdo 24 20,3 20,3 20,3
De acuerdo 43 36,4 36,4 56,8
Indiferente 38 32,2 32,2 89,0
En desacuerdo 6 51 51 94,1
Totalmente en desacuerdo 7 59 59 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Grafico 10: Capacitaciones
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP

Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Las personas que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con que AGUAPEN EP

realiza capacitaciones representan mas de la mitad del total de personas que se

encuestaron. Sin embargo, se debe prestar atencion a las personas que consideran

que no se les brindan capacitaciones porque son un porcentaje considerable. De los

trabajadores que se muestran indiferentes la mayoria son hombres.
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8. La empresa promueve el desarrollo profesional de los empleados

Tabla 13: Desarrollo profesional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 24 20,3 20,3 20,3
De acuerdo 43 36,4 36,4 56,8
Indiferente 38 32,2 32,2 89,0
En desacuerdo 6 51 51 94,1
Totalmente en desacuerdo 7 5,9 5,9 100,0

Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP

Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Grafico 11: Desarrollo profesional
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Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Mediante los datos que nos muestra la grafica podemos evidenciar que si bien los

que estan de acuerdo con que la empresa promueve el desarrollo profesional son la

mayoria los que se muestran indiferente ante esta situacion estan casi al mismo

nivel, sin embargo, de estos que se muestran indiferente casi la mitad de ellos se

encuentra satisfechos en sus puestos de trabajo.
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9. La empresa promueve la integracion del personal

Tabla 14: Integracién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 28 23,7 23,7 23,7
De acuerdo 55 46,6 46,6 70,3
Indiferente 29 24,6 24,6 94,9
En desacuerdo 4 3,4 34 98,3
Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 100,0

Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Grafico 12: Integracion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

AGUAPEN EP si promueve la integracion del personal que trabaja en la empresa,
el personal esta de acuerdo con que la empresa promueve, sin embargo, existe una
cantidad de personas considerables que se muestran indiferentes ante esto, y ya en
una menor proporcion estan los que estdn en desacuerdo. Casi la mitad de los
hombres estan de acuerdo y casi la mitad de mujeres se muestran indiferentes. Si
bien son poco los trabajadores que se encuentran en un rango de edad de 18-24,

todos estos estan totalmente de acuerdo.
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10. El rendimiento que alcanzo es el esperado

Tabla 15: Rendimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 24 20,3 20,3 20,3
De acuerdo 86 72,9 72,9 93,2
Indiferente 2 1,7 1,7 94,9
En desacuerdo 4 34 34 98,3
Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 100,0

Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Gréfico 13: Rendimiento
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De acuerdo a la informacion recabada, casi todos los trabajadores que se
encuestaron estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo en que su rendimiento
alcanzado es el esperado. Casi la mitad de lo los encuestados que estan de acuerdo
también tienen un nivel de educacion superior. Asi mismo, aunque solo es casi una
cuarta parte, de los que estan totalmente de acuerdo con que su rendimiento
alcanzado es el esperado casi todos se sienten totalmente satisfechos con su puesto

de trabajo.
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11. Optimizo la utilizacién de los recursos que me proporciona la institucion

Tabla 16: Optimizacion de recursos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 48 40,7 40,7 40,7
De acuerdo 62 52,5 52,5 93,2
Indiferente 4 3,4 3,4 96,6
Totalmente en desacuerdo 4 3,4 34 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Grafico 14: Optimizacion de recursos
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP

Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Andlisis: Casi la mitad del personal encuestado esta de acuerdo en que se optimiza

la utilizacion de recursos dentro de la institucion, seguido con un porcentaje menor

por los que estan totalmente de acuerdo, aungue los que tienen educacion superior

son Mas numerosos parece ser que los que tienen educacién secundaria utilizan

mejor los recursos en relacion a los que tienen educacién superior. De los que estan

totalmente de acuerdo con que optimiza la utilizacién de recursos casi tres cuartas

partes de estos estan totalmente satisfechos con su puesto de trabajo.
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12. Estoy comprometido con mi trabajo

Tabla 17: Compromiso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 48 40,7 40,7 40,7
De acuerdo 62 52,5 52,5 93,2
Indiferente 4 3,4 34 96,6
Totalmente en desacuerdo 4 34 34 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Gréfico 15: Compromiso
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

En base a la informacion recabada se puede concluir que casi todos los trabajadores
estan totalmente de acuerdo o de acuerdo en que se sientes comprometido con su
trabajo, esto es importante porque el compromiso que tiene el colaborador con su
trabajo es el motor que le permite siempre dar lo mejor de si, ademas de que habra

menos probabilidades de que quiera abandonar el trabajo.
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13. Demuestro iniciativa en el trabajo

Tabla 18: Iniciativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente de acuerdo 63 53,4 53,4 53,4
De acuerdo 48 40,7 40,7 94,1
Indiferente 3 2,5 2,5 96,6
Totalmente en desacuerdo 4 3,4 3,4 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Grafico 16: Iniciativa
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP

Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Mediante este grafico de barras podemos notar que del total de los encuestados mas

de la mitad de trabajadores esta totalmente de acuerdo en que demuestra iniciativo

en el trabajo, es minimo el porcentaje que se muestra indiferente 0 no muestra

iniciativa en el trabajo. En definitiva, es importante que los miembros de

AGUAPEN EP demuestren iniciativa pues esto les permite destacarse sobre los

demas.
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14. Tengo la formacion necesaria para desempefiar mi funcién de manera

optima
Tabla 19: Formacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 77 65,3 65,3 65,3
De acuerdo 35 29,7 29,7 94,9
Indiferente 2 1,7 1,7 96,6
Totalmente en desacuerdo 4 3,4 34 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomal& Gabino
Grafico 17: Formacion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Segun lo que se observa en la grafica se puede indicar que mas de la mitad de
colaboradores encuestados indico estar totalmente de acuerdo en tener la formacion
necesaria pasa desempefiar su funcion de manera optima. De los trabajadores que
estan totalmente de acuerdo con que su formacion es la adecuada la mayoria esta
totalmente de acuerdo con que el rendimiento alcanzado es el esperado. Ademas de
los que se muestran indiferentes o totalmente en desacuerdo todos tienen educacion

superior.

69



15. La institucién me proporciona los equipos y herramientas necesarias para
mi correcto desempefio

Tabla 20: Equipos y herramientas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 59 50,0 50,0 50,0
De acuerdo 51 43,2 43,2 93,2
Indiferente 2 1,7 1,7 94,9
En desacuerdo 2 1,7 1,7 96,6
Totalmente en desacuerdo 4 3,4 34 100,0

Total 118 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Grafico 18: Equipos y herramientas
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

Como podemos observar en este grafico los que estan totalmente de acuerdo o de
acuerdo con que la empresa proporciona las herramientas y equipos adecuados son
casi todos, de este total la mayoria esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con que
se optimiza los recursos que provee AGUAPEN EP, esto nos quiere decir que si
bien la empresa brinda lo necesario para trabajar de la mejor manera no siempre se

optimiza el uso de estos recursos.
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16. AGUAPEN EP debe implementar un plan de motivacion

Tabla 21: Plan de motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 66 55,9 55,9 55,9
De acuerdo 46 39,0 39,0 94,9
Indiferente 4 3,4 3,4 98,3
Totalmente en desacuerdo 2 1,7 1,7 100,0
Total 118 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino
Gréfico 19: Plan de motivacion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal de AGUAPEN EP
Elaborado por: Mario Tomala Gabino

De acuerdo a lo que se puede observar en la ilustracién N°19, se puede indicar que
casi la mayoria de los colaboradores encuestados menciono estar totalmente de
acuerdo o de acuerdo en que se implemente un plan de motivacion en la empresa
AGUAPEN EP. De los que se muestran indiferentes todos son hombres y de los
gue estan totalmente en desacuerdo todas con mujeres. Los que tienen educacion

secundaria todos estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con la implementacion

de un plan motivacional

71




3.4 Limitaciones

El desarrollo del presente trabajo investigativo tuvo pocas complicaciones en su
desarrollo. El primero fue al momento de realizar la entrevista al gerente general de
AGUAPEN EP, fue un poco coordinar un dia para realizar la entrevista, porque
tenia poco tiempo. Por eso al final se opté por hacer la entrevista al jefe de
departamento de Catastro, con él fue mucho més facil coordinar un dia en especifico

para realizar la entrevista.

El segundo fue la poca predisposicién del departamento al cual se iba a realizar la
encuesta. Como suele pasar no siempre todos tienen la predisposicion de cooperar,
y sobre todo cuando siente que pueden quedar comprometidos con la informacion
que van brindar en la encuesta, y que de alguna u otra manera pudieran afectar su

relacion laboral dentro con la institucion.

3.5 Resultados

Los resultados que se han podido obtener mediante este trabajo investigativo, ha
sido muy importante puesto que nos ha permito tener un panorama mas claro y
entender un poco mas sobre la motivacion y todos sus aspectos relevantes dentro
de la empresa AGUAPEN EP mediante la aplicacion de instrumentos de

recoleccion de datos.

Ficha de observacion
Dentro de la institucion se pudo notar que existen factores relevantes que se puede
mejorar dentro de la organizacion desde el poco entusiasmo, el desorden, basura, el

poco espacio fisico que se observa en ciertos departamentos, ademas de que no se
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brindan reconocimientos como ‘“el empleado del mes”. Todos estos aspectos

contribuyen de otra manera a que haya un buen o un mal desempefio laboral

Entrevista

Las empresas publicas tienen ciertas limitaciones en cuanto a recurso monetario se

trata, pero no hay nada que una buena gestion no pueda solucionar. En AGUAPEN

EP se estdn empezando a involucrar e integrar mas a sus trabajadores, ademas de

que se hace un esfuerzo por realizar capacitaciones con el fin de tener un personal

mas capacitado y motivado. El trabajador labora méas por necesidad que por amor a

la institucion.

Encuesta

La iluminacion y los espacios en algunos departamentos no son los mas
adecuados, si bien existen departamentos que estan en 6ptimas condiciones
existen departamentos que tienen ciertas falencias en cuanto a espacio y a
lailuminacién. Es por eso que existe un 27,94% de trabajadores que no estan
conformes con la iluminacién y los espacios que les brinda la empresa.

En lo que respecta al salario que reciben los trabajadores de la empresa
AGUAPEN EP, para muchos no es el adecuado o no se sienten satisfechos
con el salario que reciben esto esta representado por el 35,59%. Del total
de mujeres encuestadas el 47,6% no estan de acuerdo con su salario en
relacion de los hombres que es del 28,9%. De las personas que estan
satisfechos con su puesto de trabajo. Del 42,37% de los trabajadores que
estan de acuerdo con el salario que reciben el 72% de estos tienen educacion

superior.
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En cuanto recompensas e incentivos se puedo conocer que la empresa no
hace mucho uso de esta estrategia para mantener motivado al personal. El
59,3% se muestra indiferente, en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
con esta situacion. La mayoria indico estar de acuerdo con que se les otorga
recompensas e incentivos con un 28,81%, de este porcentaje el 100% estan
satisfechos o totalmente satisfechos en sus puestos de trabajo. La estrategia
que si utilizan son las capacitaciones, pero aun hay que mejorar en este
aspecto para que el personal se sienta mas motivado.

El desarrollo personal dentro de una organizacién en muy importante y se
puedo identificar que la empresa AGUAPEN EP no promueve mucho el
desarrollo personal, esto se evidencia en el 43,2% de trabajadores que se
muestran indiferentes, en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Asi
mismo la integracion del personal puede mejorar aun mas, pues son el

24,6% de trabajadores que se muestran indiferentes.
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3.6 PROPUESTA

3.6.1 Nombre de la propuesta
Plan motivacional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa AGUAPEN EP.

3.6.2 Introduccion

Los seres humanos siempre van a requerir una fuerza que los impulse a realizar las
cosas bien, lograr sus objetivos y mejorar su desempefio en varios aspectos de su
vida cotidiana. La motivacién juega un papel preponderante a la hora de conseguir
una ventaja competitiva puesto que, al mantener al personal motivado, este serd mas
productivo, tendra una actitud positiva y obtendra un mejor desempefio, y todo esto

tendra un impacto directo en la consecucion de los objetivos empresariales.

El plan de motivacion contienes las diferentes guias y estrategias necesarias que
ayudaran a mejorar y corregir ciertos aspectos o debilidades que se encontraron
dentro de la que se realizé dentro de la empresa AGUAPEN EP, determinando de
diferentes maneras las diversas pautas a seguir para lograr que el personal de
AGUAPEN EP se sienta mas motivado y poder asi mejorar el desempefio laboral

de todos los integrantes que conforman esta institucion.

3.6.3 Justificacion

En la actualidad las organizaciones deben implementar herramientas que permitan
mejorar sus procesos y a la vez motivar e incentivar al personal a desempefiarse de
una manera mas optima, porque muy importante tomar en cuenta al personal y no
dejarlo de lado ya que este es el activo mas importante con el que cuenta la

organizacion.
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Es muy importante que los directivos conozcan al personal de su organizacion, que
tengan la habilidad de determinar los factores que impulsan a los trabajadores
mantener un elevado nivel de motivacién y desempefio laboral para asi evitar que
la organizacion disminuya su productividad. Es por aquello que el presente plan
cuenta con las estrategias de adecuadas de motivacion que faciliten la tarea de los

directivos para mantener motivado al personal de la empresa.

3.6.4 Objetivo

Motivar al personal mediante la aplicacion diferentes tipos de estrategias
motivacionales que ayuden a la mejora del desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa AGUAPEN EP, cantdn Salinas, provincia de Santa Elena.

3.6.5 Datos de la empresa

AGUAPEN EP es una empresa que brinda el servicio de agua potable y tiene
operaciones en los tres cantones de la provincia de Santa Elena. Inicié6 como una
compaiia llamada “Catorce de Diciembre de Mil Novecientos Noventa y Nueve”,

y el nombre con el que cuenta actualmente la empresa lo adquiri6 en abril del 2011.

3.6.6 Filosofia empresarial

Mision: Dotar servicios de agua potable, alcantarillado sanitario y pluvial de
calidad, cantidad y continuidad en nuestra area de cobertura dentro de la Provincia

de Santa Elena.

Vision: Al 2021 ser una empresa con reconocimiento a nivel nacional de los

servicios de agua potable, alcantarillado sanitario y pluvial.
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3.6.7 Valores institucionales

Etica. - Basada en la honradez e integridad de su personal, transparencia, manejo
de fondos publicos con estrecho apego a la ley.

Compromiso. - La gran alta satisfaccion en la entrega de servicios de agua potable.
Lealtad. - Fortalecer relacion usuario, empresa.

Creatividad. - Propender el desarrollo técnico y humano.

Liderazgo. - Ser la mejor entidad publica en la Provincia.

Responsabilidad. - Social disminuir las demandas insatisfechas.

Eficacia. - Brindar a la eficiencia en los procesos de prestacion del servicio.

Objetivismo. - Consientes de nuestro compromiso presente futuro.

3.6.8 Modelo de la propuesta

Motivaciéon
Habilidades
Sastifacion N
Desempeio
Recompensas
extrinseca

Fuente: Modelo Integrador de la motivacion
Adaptado por: Mario Tomala

3.6.9 Objetivos estratégicos

1. Generar un ambiente de satisfaccion a traves de la mejora del espacio fisico

que permitan un mejor desempefio.
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2. Involucrar al personal en la toma decisiones mejorando los canales de
comunicacion internos de la empresa.

3. Motivar al personal mediante aplicacién de recompensas no monetarias que
permitan al trabajador la obtencién de un 6ptimo desempefio.

4. Incentivar al personal a través de la realizacion de capacitaciones orientadas

a la motivacion y al desempefio.

3.6.10 Estrategias

1. Mejora del ambiente fisico de trabajo.

Dentro de la organizacion, el ambiente y todo lo que ocurre en los puestos de trabajo
son determinantes y puede afectar los niveles de concentracion y creatividad del
personal, asi como el desarrollo del trabajo en general. Todo esto tiene un impacto
en la productividad de cada uno de los miembros del personal y por ende en el
desempefio general de la empresa. Por eso es importante mejorar el area de trabajo

del personal para que este se sienta motivado de trabajar y a la vez satisfecho.

Actividades

Instalar sistemas de iluminacion y climatizacion en cada puesto de trabajo.

Factores como la temperatura y la iluminacion en los respectivos puestos de trabajo
puede afectar la forma en que se desenvuelve el personal de la empresa. Generar
ambientes comodos para los trabajadores debe ser una prioridad si se quiere

mantener motivado al personal.

Revisar que los muebles de oficina estén en dptimas condiciones.
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Los muebles de oficinas que no se encuentren en dptimas condiciones deben ser
revisados y de no encontrarse en Optimas condiciones deben ser remplazados
oportunamente para asi evitar posibles riesgos o sentimiento de inseguridad en los

trabajadores.

Comprobar que las herramientas y equipos de trabajos estén en déptimas

condiciones.

Las herramientas y equipos de trabajo son unos de los recursos méas importante con
los que cuentan los trabajadores, si estos no se encuentran en buenas condiciones o
no son los adecuados es dificil poder realizar un buen trabajo, es por eso que hay

que reemplazar los que se encuentran defectuosos o no son los adecuados.

Incentivar el orden y la limpieza

El orden y limpieza que exista dentro de cada uno de los departamentos es muy
importante, no solo porque permite dar un buen aspecto, sino que también aporta
de forma significativa para que las actividades se desarrollen de una forma agil, por
esto es importante mantener el orden dentro de la organizacion, esto se puede lograr
mediante la implementacidn de politicas que permitan crear un ambiente de trabajo

limpio y ordenado.

2. Optimizacién de los procesos de comunicacion para la toma de

decisiones

Dentro de toda organizacion se toman decisiones de manera constante es debido a

esto que es necesario conocer, analizar, y mejorar los procesos que mejoren la
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comunicacién y a su vez la toma de decisiones. La toma de decisiones para que
tengan efectividad, ayude a solucionar problemas y conlleve beneficios para la
empresa deben basarse en la intervencion de un grupo de personas mas no en el

juicio de una solo, se debe involucrar al personal en la toma de decisiones.

Actividades

Instaurar una vision compartida

Tener una idea similar y equitativa entre todos los miembros de la organizacion es
importante si se quiere lograr tener el compromiso de las personas para lograr los
objetivos empresariales, para alcanzar esto es importante reflexionar el impacto de

tener una vision compartida en los resultados de la organizacion.

Establecer un ambiente de participacion

Es muy importante establecer y crear un ambiente de participacion mediante la
intervencion del personal en la identificacion de problemas de comunicacion y
cuales serian sus posibles soluciones, esto ayudaria a mejorar la comunicacion

formal e informal, y ascendente como descendente.

Definir canales de intercambio de informaciéon para una comunicacion

efectiva.

Los canales de informacion que se implementen dentro de una organizacion
siempre deben de ser los adecuados si se pretende conseguir una comunicacion
efectiva y tomar acertadas decisiones. Se debe de implementar canales que faciliten

la comunicacion y donde se tome en cuenta la opinion del personal.

80



3. Planificacion de un sistema recompensas no monetarias

Elevar el nivel de motivacion en el personal es importante y una buena estrategia
para lograr los objetivos de la empresa es un sistema de recompensas. Los sistemas
de recompensas tienen por objetivo aumentar la satisfaccion personal mediante un
incentivo que reciben los trabajadores de manera directa por la realizacién de un

buen trabajo o la obtencion de un excelente desempefio.

Actividades

Participacion en proyectos

Reconocer el buen desempefio de los trabajadores haciéndoles participes en
proyectos que se realicen en la empresa. Esto sirve como motivacion para que el
trabajador se esfuerce cada dia en realizar un mejor trabajo porque eleva el sentido
de pertenencia, incluidos dentro de la organizacion, ademas de que contribuye a
impulsar su desarrollo profesional. Cada vez que haya un nuevo proyecto en la
empresa se tomara en cuenta a los que han alcanzado un dptimo desempefio para

que formen parte del proyecto.

Reconocimiento de manera publica

El reconocimiento es importante para construir un buen clima laboral. Felicitar de
manera publica a los trabajadores no solo ayudar a aumentar la satisfaccion del
trabajador, sino que también mejorar su autoestima. El reconocimiento lo recibiran
cada mes los trabajadores que alcancen un excelente desempefio en ese periodo de

tiempo.
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Actividades de integracion

Motivar al empleado mediante la realizacion de integraciones donde se tome en
cuenta a todos compafieros de trabajo para fortalecer los lazos de compafierismo,
confianza y socializacion dentro de la organizacion.

Las actividades a realizar seran las siguientes:

Eventos deportivos.

Al determinar el deporte preferido por los miembros de la organizacion se puede
implementar eventos que contribuyan a mejorar el trabajo en equipo. Estos eventos
se deben realizar fuera del horario de trabajo.

Celebraciones.

Celebrar momentos importantes como cumpleafios, navidad, fin de afio, etc.
Creando un clima agradable con los compafieros de trabajo

Lluvia de ideas:

Implementar reuniones formales con los trabajadores para intercambiar ideas con
respecto a temas que involucren a la administracion. Las reuniones se llevaran a
cabo una vez al mes procurando involucrar a todo el personal para que de esta

manera sientan que son tomados en cuenta.

4. Capacitaciones

El personal es el principal elemento con el que pueden contar cualquier
organizacion, porque son estos los que llevan a cabo todos los procesos para que se
desarrollen y se lleven a cabo las actividades de cada area funcional, debido a esto
es importante capacitar al personal para que mejore su funcionamiento, satisfaccion

y desempefio.
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Temas
Motivacion laboral

Meta: Motivar al personal para mejorar el desempefio
Responsable: Director de Talento Humano
Participantes: Todo el personal

Comunicacion asertiva

Meta: Mejor el estilo de comunicacion para que exista una mejor relacion entre los
integrantes de la organizacion.

Responsable: Director de Talento Humano

Participantes: Todo el personal

Trabajo en equipo

Meta: Trabajar en equipo para lograr las metas en comun
Responsable: Director de Talento Humano
Participantes: Todo el personal

Superacion personal y laboral

Meta: Mejorar la capacidad que tienen los trabajadores para alcanzar sus objetivos.
Responsable: Director de Talento Humano
Participantes: Todo el personal
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Tabla 22: Cronograma de actividades para capacitaciones

laboral

ANO
’ 2019
DURACION
RECURSOS Tema Costo Responsable
Semana
Dias 4 15|6
Humanos
1. Director de talento humano
2. Personal operativo y administrativo Motivacién laboral
2
Materiales
1. Equipos de Computacion
2. Materiales de Oficina
3. Muebles de Oficina L
. Comunicacion
4. Instalaciones de la empresa. . 2
- ;. asertiva
5. Equipos tecnologicos
Director de Talento
$ 800 Humano
Trabajo en equipo 2
Superacion personal y 2

Elaborado por: Mario Tomala Gabino
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Tabla 23: Presupuesto

3.6.11 Presupuesto

Estrategias Actividades Tiempo | Responsable | Costo.
e Instalar sistemas de
iluminacion y 1 vez
climatizacién en cada
puesto de trabajo.
_ e Revisar que los
ngorar,e_l muebles de oficina Jefe
ambiente fisico estén en optimas - $ 4660
; e Tecnico
de trabajo. condiciones.
e Comprobar que las Anual
herramientas y
equipos de trabajos
estén en optimas
condiciones.
e Instaurar una vision
compartida
Optimizacion |e Establecer un
de los procesos i .
ge amlé)_le_nte de Director de
o participacion Anual Talento $300
comunicacion o - pefinir canales de H
ara latoma i i umano
p A L intercambio de
de decisiones informacion para una
comunicacion
efectiva.
o Pra(;tlg(l:ﬁ)gglon en Variable
Planificacién proy Director de
de unsistema | ¢ Reconocimiento de
D Mensual Talento $ 400
recompensas manera publica Humano
no monetarias —
* Actividades de Semestral
integracion
¢ Motivacion laboral
e Comunicacion
asertiva Director de
Capacitaciones - - Semanal Talento $ 800
e Trabajo en equipo Humano

e Superacion personal y
laboral

Elaborado por: Mario Tomala Gabino
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3.6.12 Politicas

e EIl plan motivacional debe ser utilizado como una politica laboral, el cual
debe ser incluido en la proxima planificacion estratégica institucional y
aplicado a todo el personal en todos los niveles organizaciones.

e Se debe capacitar al personal que se va a hacer cargo de la administracion
del plan motivacional.

e EIl plan motivacional previo a su aplicacion debe ser socializado con el
gerente general junto con los directores de cada area para garantizar su
cumplimiento y efectividad.

e El plan contiene lineamiento que sirven como base para aumentar el nivel
de motivacion de los trabajadores de la empresa AGUAPEN con el objetivo
de mejorar los niveles de desemperio.

e El plan es flexible por lo que debe someterse a un control y seguimiento de
manera periodica para establecer lo correctivos necesarios y optimizar las

estrategias y actividades que se utilizan para mejorar el nivel de motivacion.
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Conclusiones:

Se determind que dentro de la organizacion existen ciertas falencias que
pueden afectar a la motivacion en el personal como lo son: una correcta
iluminacion y los espacios fisicos de trabajo. De igual manera los salarios,
el 35,6% no esta de acuerdo. Ademas de que no existe un sistema de
recompensas o incentivos establecidos esto se evidencia en el 59,3% de
trabajadores que piensan que la empresa no otorga recompensas e
incentivos.

En el transcurso de la investigacion se identificaron diferentes factores que
generan motivacion e incentiva al personal a dar lo mejor de si, como lo son
un buen clima laboral, satisfaccion en los puestos de trabajos, recompensas
e incentivos, capacitaciones.

Un plan motivacional ayuda a obtener un buen desempefio laboral,
mejorando y fortaleciendo los diversos defectos y falencias, como la
insatisfaccion laboral, un ambiente laboral no adecuado, ausencia de

recompensas o reconocimientos al buen desempefio.
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Recomendaciones:

Ejecutar de manera periddica un andlisis del talento humano y su entorno
laboral, localizando y evaluando las diferentes debilidades que pueden
afectar a la motivacion y al desempefio, para asi poder aplicar las debidas
correcciones a través de estrategias que ayuden a mitigar estas debilidades.
Implementar recompensas e inventivos con el objetivo de aumentar los
niveles de motivacion mejorando a la vez el desempefio alcanzado por parte
del personal de AGUAPEN EP.

Implementar el plan propuesto en el presente trabajo investigativo como una
herramienta de apoyo y soporte para establecer estrategias que contribuyan
a mejorar la satisfaccion laboral motivando al personal para asi alcanzar un

mejor desempefio y brindar un mejor servicio a la comunidad.
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ANEXOS



Anexo # 1 Matriz de consistencia

Tema Problema Objetivo General Idea a defender Variables Dimensiones
Analizar de qué manera la
implementacion de estrategias
motivacionales mejorard el desempefio Variabl Clima laboral
. . C ariable .
laboral, mediante una investigacion de independiente: |e  Satisfaccion laboral
enfoque mixto aplicada al personal de la ' e Recompensas
empresa AGUAPEN E.P. Estrategiasde |e  Desarrollo
Obijetivos Especificos motivacion profesional
1. Determinar la situacion actual
Estratedi 4o | €12 implementacion de de la motivacion y el Las estrategias de
I\/Tot[?vi%ligi par: estrategias de desempefio laboral en el motivacion ayudaran
mejorar ol | motivacion mejorara el g‘eésgga;gﬁl |E ?Dmprejﬁ t a  mejorar el
~ .P. mediante una A
desempefio laboral | desempefio laboral de en . Rl : desempefio  laboral Variable
investigacion exploratoria. en la empresa !
en la empresa | la empresa AGUAPEN dependiente:
AGUAPEN EP,|EP 5 Sali AGUAPEN EP,
e Salins. | canton  Salinas, 2. Identificar la estrategia de canton Salinas, i
;?Qv(i)gcia i aSIQr?'[SE;. provincia de  Santa motivacion adecuada parael | provincia de Santa | Desempefio laboral
n . ) N
Elena, afio 2018. Elena’ mejoramiento de desempefio Elena. e  Rendimiento
laboral del personal de la e Participacion
empresa AGUAPEN E.P. e  Competencias
mediante una investigacién . Habif)idades

descriptiva.

3. Evaluar la propuesta de un
plan motivacional que permita
mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la
empresa AGUAPEN.
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Anexo # 2 Matriz de operacionalizacion de la variable independiente

Instrumentos
Variable L . . . - de recoleccion
ldea a . Definicion Dimensiones Indicadores Items
Independiente de
defender . .
informacion
L ¢La empresa incentiva el trabajo en equipo?
. Comunicacion Y N .
Clima laboral . . ¢Cbmo es la comunicacion con los miembros de la
Trabajo en equipo N
organizacion?
Las ¢Considera que en la empresa realiza despidos con
estrategias " La motivacion frecuencia?
de puede  definirse Bienestar ¢cSiente que tiene estabilidad laboral en esta
motivacion como lo que | Satisfaccion Estabilidad organizacion?
ayudaran a impulsa, dirige y | laboral laboral ¢El ambiente de trabajo es seguro? Ficha de
mejorar el mantiene el ¢La empresa cumple con todas las normativas para | Observacion
desempefio Motivacion comportamiento que usted pueda realizar sus actividades de forma Guia de
laboral en la humano. En el segura? entrevista
empresa ambito laboral se . ] o Cuestionario
AGUAPEN alude al deseo del Salario 6::a empl)[t(a_sa otorgatlngentlvos: tas? de encuesta
. o X ;Las politicas monetarias son justas?
el individuo de | Recompensas Incentivos §Se Ie? reconoce el trabajo bier{ hecho?
Salinas, realizar un trabajo Reconocimiento e vad J I seld o
provincia de lo mejor posible" ¢ Se siente motivado con el sueldo que tiene?
Santa Elena.
Desarrollo Auto realizacion | ¢Considera que esta alcanzando la autorrealizacion?
profesional Logros ¢(La organizacion promueve el desarrollo

profesional?
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Anexo # 3 Matriz de operacionalizacion de la variable dependiente

Instrumentos
Idea a Variable L, . . . : de recoleccién
) Definicion Dimensiones Indicadores Items
defender Dependiente de
informacion
¢Cumple sus actividades dentro del plazo
L establecido?
. Eficiencia Py . L.
Rendimiento o ¢ Coémo considera que es su rendimiento dentro
Eficacia
de la empresa?
Las ¢Optimiza la utilizacion de recursos?
estrategias
de L . - ¢Le permiten tomar decisiones importantes
motivacion Rendimiento y dentro de la empresa?

ivi L Toma de decisiones : e ' i
ayudaran - a productividad QU | participacion ma t ¢Tiene dificultades en resolver los problemas Ficha de
mejorar el demuestra un Iniciativa que se le presentan? observacion

f f i Compromiso . A . 1
desempefio Desempefio | colaborador _ha(:lendo p ;Realizas actividades sin que se lo pidan? Gma_de
laboral en la laboral uso de sus habilidades y entrevista
anaplS?:I%EN :gglljirzzors gl;jse fcgszgyézg Capacidad (Prefiere  mantenerse al margen de las (c:jgeesrgfuneasrtg)
EP  canton eficientemente” Competencias | Formacion situaciones?

0 ¢Laempresa los capacita constantemente?
Salinas,
provincia de
Santa Elena. . .
¢Cuenta con las habilidades necesaria para
- Destrezas desempefiar su funcion?
Habilidades Iesemp " iy
Recursos ¢Cuenta con las condiciones fisicas para

realizar su trabajo de manera correcta?
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Anexo # 4 Validacién de la ficha de observacion.

!’"\“
&)

UPss

L

DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA EL
e FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATI

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

Validador de instrumentos: Ing. Arturo Benavides Rodriguez.
Institucién universitaria: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
Titulo de la investigacién: Estrategias de motivacion para mejorar ¢l desempefio
laboral en la empresa AGUAPEN E.P, canton Salinas, provincia de Santa Elena, afio
2018.
Nombre del instrumento: Ficha de observacion.
Alumno: Mario Tomala Gabino.

IL. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente | Regular Buena Muy buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 215‘(‘)% 41-60% 61’-80% 81-100%
1. Claridad Esta formulado con lenguaje -
apropiado
2. Objetividad Esta expresado en conductas /
observables ‘
3. Actualidad Adecuado al avance de la 7
ciencia v la tecnologia
4. Organizacién Existe una organizacion P
logica
5. Suficiencia Comprende los aspectos en s i
cantidad y calidad
Y < Adecuado  para  valorar
6. Intencionalidad | gaepectos de las estrategias de <
la investigacion
. b Basado en aspectos teoricos-
7. Consistencia clentificos o la P
investigacion
. Entre los indices,
8. Coherencia indicadores v las F
dimensiones
9. Metodologia La estrategia responde al P
proposito del diagnostico
o El instrumento es adecuado P
10. Pertinencia para el propdsito de la
investigacion

[LIN

() El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

OPINION DE APLICABILIDAD

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

X,

PROMEDIO DE VALORACION: @

Lugar y fecha:

Firma deT validador de instrumento
Ing. Arturo Benavides Rodriguez

Cl:.....°%% 8322443
Cel.:.....09.996c7341
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Anexo # 5 Validacién de la entrevista

Y UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELE®

l@} FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIY,
s CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:

Validador de instrumentos: Ing. Arturo Benavides Rodriguez

Institucion universitaria: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena

Titulo de la investigacion: Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio
laboral en la empresa AGUAPEN E.P, canton Salinas, provincia de Santa Elena, afio
2018.

Nombre del instrumento: Guia de entrevista.

Alumno: Mario Tomala Gabino.

IL ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular Buena Muy buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
11. Claridad Esta f_onnu]adocon lenguaje s
apropiado
12. Objetividad Esta expresado en conductas e
observables
13. Actualidad Adccgado al avance de la o
ciencia y la tecnologia
14. Organizacion I%xi;w una organizacion o
16gica -
15. Suficiencia Comprende los aspectos en -
cantidad y calidad
) ) Adecuado  para  valorar o
16. Intencionalidad | aspectos de las estrategias de
la investigacion
. i Basado en aspectos tedricos-
17. Consistencia cientificos b de Ia &
investigacion
. Entre los indices,
18. Coherencia indicadores v las ~
19. Metodologia | La estrategia responde al 7
propésito del diagnostico
. . El instrumento es adecuado
20. Pertinencia para el propésito de la =
investigacion

118 OPINION DE APLICABILIDAD

() El instrumento puede ser aplicado, tal como estéa elaborado.
() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

Iv. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha:

Firma del validador deifistrumento
Ing. Arturo Benavides Rodriguez.
ClL:...0%0.823341-%
Cel.: ...00996039%)...
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Anexo # 6 Validacién de la encuesta

7 R UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELE

‘O} FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIY

= CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:

Validador de instrumentos: Ing. Arturo Benavides Rodriguez.

Instituciéon universitaria: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena

Titulo de la investigacién: Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio
laboral en la empresa AGUAPEN E.P, canton Salinas, provincia de Santa Elena, afio
2018.

Nombre del instrumento: Encuesta.

Alumno: Mario Tomala Gabino.

II.  ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular Buena Muy buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 2:5‘:)% 41-60% 61)—80‘/0 L 81-100%
1. Claridad Esta formulado con lenguaje
apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en conductas i
observables \
3. Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia R
4. Organizacion | Existe una organizacion »
logica o x
5. Suficiencia Comprende los aspectos en
cantidad y calidad Y
i . Adecuado  para  valorar
6. Intencionalidad | aspectos de las estrategias de
la investigacion Y
. . Basado en aspectos tedricos- L
7. Consistencia cientificos de la
investigacion )(
. Entre los indices,
8. Coherencia indicadores y las
dimensiones
9. Metodologia La estrategia responde al
proposito del diagnostico ‘(
. . El instrumento es adecuado
10. Pertinencia para el proposito de la K
investigacion

1L OPINION DE APLICABILIDAD

() El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha:

T
Firma del validador de instrumento
Ing. Arturo Benavides Rodriguez
Cl1:.6%0837.4Y0% .
Cel: .. 09996794
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Anexo # 7 Formato de la ficha de observacion

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESTUDIO MT19-01
GUIA OBSERVACION DE CAMPO

EMPRESA: FECHA: DEPARTAMENTO
OBSERVADOR: FICHA #:
3= SIEMPRE 2= A VECES 1= NUNCA ESCALA: 0= N/R
VALORACION OBSERVACION (ACCION
INDICADOR
VARIABLE . OBSERVABLE PARA VARIABLES E
(ACCION PARTICIPATIVA) 3 2 1 0
INDICADORES)

ESTRATEGIAS DE
MOTIVACION

RELACION ENTRE COMPANEROS

COMUNICACION ENTRE COMPANEROS

TRABAJO EN EQUIPO

ENTUSIASMO E INTERES

RECONOCIMIENTO

AMBIENTE DE TRABAJO SEGURO

CONDICIONES LABORALES

DESEMPENO LABORAL

INICIATIVA

TOMA DE DECISIONES

CAPACIDAD PARA RESOLVER
PROBLEMAS

UTILIZACION DE RECURSOS

APLICA DESTREZAS Y CONOCIMIENTO
NECESARIOS

HERRAMIENTAS Y EQUIPOS NECESARIOS
PARA DESEMPENAR EL TRABAJO

OBSERVACIONES
GENERALES:
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Anexo # 8 Formato de la entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CAERERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ENTREVIRTA DIRIGIDA AL PERSOMAL ADMIMISTRATIVO DE LA
EMPRESA AGUAPEN EP

.'ll-.L‘_I.

Tema: Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral en la empresa AGUAPENEP,
cantdn Salinas, provineia de Santa Elena, afio 2018.

Objetivo: Fecopilar informacion importants zobre motivacidn para 1a elaboracidn de estrategias de
motivacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de 1a empresa Apvapen EP.
Evaluacion general del objeto de actitud

i Como evabia usted las estrategias de motivacion que utilizan las empresas del sector piblico?
Qe ventajas tisne la aplicacion de estrategias de motivacion en las empresas pliblicas?

;Existen desventajas en la apliczcion de estrategias ds motivacion en las empresas pablicas?
Evaluacion desajuste del objeto de actitud

;e factores influyven en el buen o mal desempefio de los empleados de una empresa de senvicios?
;Cuzles son los principales problemas que se presentan zl momento de implementar estrategias de
motivacién?

Evaluacion del ajuste al objeto de actitud

;Cémo considera usted que debe ser el clima dentre de la organizacién?

;Como cree que debe ser la relacion entre los miembros de la organizacisn?

;Cuil cres que sea el papel de la motivacion en el desempeifio laboral?

En su opimidn, ; Cuales zon la: mejores estrategias para mantener a un perszonal motivada?
Evaloacion de un nuevo objeto de actitud

Un grupo de estudiantes estd elaborando una propuesta sobre estrategizs de motivacion para la
empresa AGUAPEN EP, ; Qué opinidn le merece esta idea?

;g componentes cree usted que debe componer esta propuesta para la empresa AGUAPEN EP7
Qg recomendaciones le haria a este grupo de estudiantes para la elaboracion de esta propuesta?
Evaloacion del objeto de actitud ideal

Usted, ;OQué mecanismos emplearia para implementar un plan de motivacién que mejors el
desempefio en los trabajadores de AGUAPEN EF?

100



Anexo # 9 Formato de la encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS AE
CAFRRERA ADMINISTEACION DE EMPRESAS .
ENCUESTA DIFIGIDA AL PERSONAL DE LA EMPRESA AGUAPEN EP T

Tema: Estratagizs de motivacion para mejorar el desempenio laboral ea 1z empresa AGUAPEN EP,
canton Salinas, provincia de Szmta Elena, afio 2018,

Diato: generales:
1. Edad:
2. Genero: Masculino__ Femenino___
3. Nivel de instruccion: Pritearia__ Secundariz Superior

Soy estudiants de la UPSE, estamos converzande con usted sobre importantes temas. Todo cuanto
pueda decir serd de mucha utilidad v le agradezeo :u colzsboracion.

Imstrucciones: Alguna: persons: nos disron su opinion sobre las actividades cotidianas dentro de la
institacion. Yo les vov a leer asaz opiniones, por favor diza cuin de acuerdo esta com la opinidn
conforme 2 lz signiente escala:

1 2 £ 4 ]
Totalment= de Dre acuerdo Indiferents En desacuerdo Totalmentz en
acuerdo desacuardo
n Opiniones Valoracion
12345

Variable independiente: Estrategias de motivacion

1 |La comunicacion entre los miembros de la organizacicn as la mejor

1 |Existe trabajo an equipo dentro de lz erganizacion

5 |Los espacios, la ihuminzcidn de trabzjo de la organizacicn = la
adecunada

4 | Estoy satizfecho en mi puesto de trabzjo

5 | Estoy satzfecho com 2l zalario gue reciba

7 |La empress otorga recompansas @ moentivos
% |La empress realiza capacitacionss

0 Lz empresz promuosve el desarrollo profesional de lo: empleadosz

10 | La empresa promueve 1z intagracion del personal

Variable dependiente: Dezempenio laboral

11 |El rendimisnto qua alcanzo ex el rendimiento esperado

12 | Optimizo lz utilizacion ds recarsos gque ms proporcions la institucion

15 | Estoy comprometido con mi irabajo

14 | Demuestro inicistiva en el trabajo

15 | Tengo la formacion necssariz para dessmpatiar su fancidn

La institucion me proporciona los equipos v herramientas necesarias para

14
mi desempefio lahoral

17 | AGUADPEN debe implementar un plan de motivacicn institucional
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Anexo # 10 Fotos
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Anexo # 11 Carta aval

5

Aguapen-EP i S SR

Empresa Pablica Municipal Mancomunada

>

Oficina Matriz, Salinas 27 de septiembre de 2019

CARTA AVAL

De mi consideracion:

En referencia al oficio S/N, del 17 de septiembre de 2019, que tiene relacion a la solicitud
de la Sr. Tomala Gabino Mario Jonathan, con C.1. # 2450108689, estudiante de la carrera
de administracion de empresa de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, y una
vez analizada la propuesta del tema de trabajo de investigacion con el tema
“ESTRATEGIA DE MOTAVICION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA AGUAPEN E.P, CANTON SALINAS, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO
2018", procede a la aprobacién de solicitud, comprometiéndose a brindar apertura, el
apoyo y la informacién necesaria para el desarrollo del respectivo trabajo de titulacion.

Ademas, autorizé a la universidad hacer uso de la informacion obtenida para los fines
pertinentes a la elaboracion y publicacion del trabajo de titulacion, para que sea publicada
en su totalidad en el portal de la pagina web de la Universidad Estatal Peninsula de Santa
Elena.

Preciso acotar que nos rige normas y leyes de confidencialidad de informaciéon, por lo
que apelamos a su mas alto grado de responsabilidad en el manejo de las misma.

Cordialmente

Ing. Oswaldo Guillermo Roca Gonzalez
Gerente General AGUAPEN E.P.

S EL AGUA ES PROGRESO
Nomero telefonico PBX 2775439 Email aguopen@aguopen gob. ec
Oficino Matnz: Cdlo Costa de Oro. Calle 3. Av. 11 Mz *5. diagonal al conjunfo resindecsal “Las Arenas”
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