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RESUMEN EJECUTIVO.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo de estudio, determinar
el nivel de desempeno del personal administrativo del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del Canton Montecristi, de esta manera se podra
observar la situacién actual de la institucion publica, el problema se basa en como
afecta el nivel de desempeniio en la eficiencia laboral. Esta investigacion tiene un
enfoque no experimental, se aplic6 una metodologia cuantitativa, mediante la
aplicacion de diferentes técnicas de recoleccion de datos, entre ellas la aplicacion
de encuestas con un cuestionario estructurado de items y/o afirmaciones, lo cual
cuenta con 36 preguntas, se utilizé el modelo libqual, esto nos permitié determinar
el nivel del desempeno laboral de los 63 funcionarios que laboran en el area
administrativa, se utilizaron 6 dimensiones que ayudaran a identificar las falencias
existentes, se utilizé fuentes para obtener respaldo y aval cientifico .

Tomando como referencia los resultados de la encuesta, se presenta el disefio de

la propuesta con sus respectivas recomendaciones y conclusiones.

Palabra clave: Losep, desempeio laboral, motivacion, personal

administrativo,

XIv



CAPITULO |
1. INTRODUCCION
1.1 El problema

Los programas de evaluacion del desempefio, son algunas de las
herramientas mas utiles que dispone una organizacion para mantener y aumentar
la productividad, asi como facilitar el logro de los objetivos de la organizacion.
Para Puchol (2007) la evaluacion del desempenio tiene un reflejo historico donde
el evaluador y el evaluado analizan las actuaciones de éste en un periodo de
tiempo determinado; la finalidad de este enfoque es la de mejorar continuamente,
mediante el reconocimiento de los logros obtenidos en el pasado. Una
perspectiva se considera el servicio que el evaluado puede prestar en el futuro a
la empresa, e identificar aspectos sensibles de mejora en su actuacion,
ofreciéndoles medidas que permitan al empleado un mejor desempeno en el
futuro y el logro de las metas personales. (dspace.biblioteca.um.edu.mx, s.f.)

A nivel internacional La Municipalidad Metropolitana de Lima en su desarrollo
Institucional, a través de un buen Gobierno Electrénico se ha trazado seguir
impulsando el uso de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacién (TIC)
para crear un nuevo modelo de administracion publica con el propésito de mejorar
la provision de los servicios e informacién a los ciudadanos, aumentar la
eficiencia y eficacia de la administracion publica, fomentar la transparencia,
participacion y colaboracion ciudadana, para avanzar hacia una Sociedad de la
Informacion y el Conocimiento. Con Decreto Supremo N° 031-2006-PCM se
aprob6 el Plan de Desarrollo de la Sociedad de la Informacion en el Peru - La
Agenda Digital Peruana, que contiene las acciones, estrategias, metas, y
politicas especificas necesarias para el adecuado desarrollo, implementacion y
promocion de la Sociedad de la Informacion en el Peru, a fin de alcanzar la
modernizacion del Estado y desarrollar un esquema real y coherente en beneficio
de la poblacién en general. (Munlima, 2018)

La Municipalidad Metropolitana de Lima siendo coherente con su mision y

conscientes de la necesidad de promover el Gobierno Electrénico en todos sus



pilares, se busca reducir la brecha digital a través de la transformacion de la
administracién publica y utilizar el potencial de la informacion para contribuir con
el desarrollo social y econémico de la ciudad de Lima, con la participacion y
colaboracion de diversos actores de la sociedad. Muestras de ello, se cuenta con
las secciones de Procesos y Consultas en Linea que facilitara el acceso de los
ciudadanos y empresas a realizar operaciones en linea y a informacion de los
diferentes servicios y estado situacional de los tramites su organizacién responde
a la generacion de valor publico, con innovacion, creatividad y transparencia.
(Munlima, 2018)

Asi mismo la Empresas municipal de Cali contribuye al bienestar y desarrollo
del Valle del Cauca, prestando servicios con calidad, oportunos y comprometidos
con el entorno, garantizando rentabilidad econdémica y social y brindando las
condiciones que faciliten el progreso social y econdmico de la regién, la calidad
de vida de los vallecaucanos, consolidandose como la mejor alternativa en
servicios publicos del pais por la satisfaccion de sus usuarios y colaboradores, la
calidad y oportunidad de sus servicios, la efectividad de su gestion y la
transparencia de su gobierno corporativo, siendo reconocida como modelo para
América Latina en innovacion, rentabilidad y responsabilidad. (Emcali, 2018)

EMCALI motivara una cultura de servicio orientada al Cliente, brindando una
excelente atencion por medio de un equipo humano competente y comprometido
con la empresa, para satisfacer las necesidades y expectativas de sus clientes,
en consecuencia asegurara que las decisiones y actuaciones empresariales
reflejen los requerimientos de los mismos la atencion al Cliente Ciudadano
continuara unificada, independiente del esquema empresarial y organizacional
que adopte la empresa e innovar de manera consistente su tecnologia e
infraestructura para la prestacion de los servicios que presta, de igual manera
debera concluir la modernizacién de los sistemas de informacion para garantizar
su productividad y el permanente control de los procesos y procedimientos con
la maxima flexibilidad y calidad. (Emcali, 2018)

A nivel nacional el Gobierno Autonomo Descentralizado del Distrito

Metropolitano de Quito contribuye de manera objetiva en elevar los niveles de
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calidad de vida de la poblacion por medio de la planificacion estratégica del
desarrollo integral del Distrito y su territorio, guiados por principios de
democracia, inclusion, optimizacién de recursos y generaciéon de espacios,
servicios y equipamientos publicos de calidad mediante la emision de
lineamientos y directrices asi como de la supervision de la gestion, en el ambito
de sus competencias, de los entes de nivel operativo y unidades especiales, para
la coordinacion de la gestion en el territorio por la aplicacion de los planes y
programas que permitan alcanzar las metas de desarrollo planificadas y
facilitamos la supervision y control en la aplicacion en todos los niveles de la
administracién municipal. (Quito, 2018)

La Municipalidad de Guayaquil tiene la mision de crear, mantener y desarrollar
grupos de empleados, con habilidades y motivaciones suficientes para cumplir
con los planes y programas de la Municipalidad de manera eficiente, efectiva y
eficaz brindar obras y servicios, para lograr el mejoramiento de la calidad de vida
de la colectividad, a través de la gestion administrativa apropiada de los recursos,
el uso de tecnologia de informacion y el impulso de la actividad turistica la
administracion del personal se basa en el sistema de mérito y para el acceso al
servicio publico solo se tendra en cuenta el régimen de personal adoptado por la
mancomunidad o en su defecto, las regulaciones de la Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa y Cdodigo de Trabajo. (Guayaquil, 2018)

Asi mismo, se sigue laborando bajo la guia de los Manuales Especificos de
Contabilidad Gubernamental y de Administracion, el control de Inventarios de
Activos Fijos de ésta Municipalidad, aprobados debidamente por la Contraloria
General del Estado, y que sirven de base para el funcionamiento, actualizaciéon y
evaluacion del sistema registrable, en concordancia al acuerdo No. 182 del

Ministerio de Economia y Finanzas. (Guayaquil, 2018)

A nivel local El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Montecristi
contribuye a la sociedad del Cantdn de Montecristi brindando obras y servicios
publicos de buena calidad en forma equitativa respetando la biodiversidad y la

diversidad cultural en consecuciéon del buen vivir;, ademas, trabaja con



transparencia y crea espacios para la participacion protagonica de la ciudadania
en la toma de decisiones en los ambitos sociocultural, ambiental econémico y
politico institucional, con lo que promueve el desarrollo cantonal planificado y
sustentable del canton en el corto mediano y largo plazo se constituira en un
ejemplo de desarrollo local con un personal capacitado que trabaja planificada
mente basado en principios y valores como solidaridad, honestidad,
responsabilidad; es una institucion que realiza autogestion sostenible y eficiente;
promueve la participacion de la ciudadania para la distribucion eficaz y equitativa
de los recursos; sus servicios son de calidad y trabaja en forma transparente; sus
acciones permiten preservar el medio ambiente, la diversidad cultural, la equidad

de género y generacional. (Montecristi, 2018)

Con respecto al desempenio laboral del personal administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi se observéd que el
ambiente laboral no es excelente. Por tal motivo estos factores influyen y no
ayudan al buen desenvolvimiento de los funcionarios, por carencia de
conocimiento y preparacion en el area administrativa del personal que labora
dentro de la institucion no cumple con las metas y objetivos fijados debido a que
sus funciones estipuladas quedan sin concluir esto se debe a la falta de
organizacion en sus actividades, capacitacion y actualizacién del mismo, y que
de esta manera también se le reconozcan sus beneficios que por ley lo amerita

para asegurar un mejor porvenir

Por lo manifestado anteriormente se puede evidenciar que el municipio tiene
sistemas organizacionales complejos que acarrean grandes dificultades sobre
todo en el desempefio laboral que implica que la institucion no es este brindando

un servicio de calidad para ello se plantea la presente investigacion.



1.2 Formulacion del problema

¢ Cual es el nivel del desempefio laboral, del personal administrativo del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi?

1.3 Objetivo general

Determinar el nivel del desempefio del personal administrativo del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi.

1.4 Objetivos especificos

e Fundamentar tedricamente el desempeno laboral en el personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Montecristi.

e Analizar el desempefo laboral en el personal administrativo sobre la
eficiencia laboral del Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal del
Canton Montecristi.

e Disenar estrategias para el mejoramiento del desempeiio laboral en el
personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
del Cantén Montecristi.

1.5 Variable dependiente

e Desempeno laboral



CAPITULO I
2. Marco tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

(Triginé, 2013); Evaluacion del desempefio individual SUMILLA: El presente
libro tiene como objetivo establecer un sistema objetivo, sistematico, y
constructivo tratando de hacer conocer a los evaluados cuales son sus puntos
fuertes y débiles; la evaluacion de desempeno es un procedimiento sistematico
idéntico para todos los miembros de la organizacién todos son evaluados por sus
resultados (objetivos de orientacion cuantitativa y/o por su actitudes (objetivos
cualitativos o competencias ); con ellos se logra que todos los afectados
conozcan los criterios de evaluacion y que se establezca una uniformidad de
actuacion que ayude a interiorizar la equidad de proceso. Si bien es un acto de
control, no lo es de fiscalizacion. No se trata de descubrir lo que ha hecho mal
para sancionarlo, sino de descubrir o que lo que ha hecho bien para reconocerlo
y lo que se ha hecho mal para ayudar al evaluado a que lo pueda corregir en el
futuro; este instrumento le sera de utilidad para construir sus propios documentos
para tanto fijar como evaluar las consecuencias de los objetivos que establezca
para sus colaboradores, y también para establecer y evaluar su desarrollo
competencial.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) Administracién una perspectiva global y
empresarial SUMILLA: Este presente libro tiene como objetivo medir el
desempefo para alcanzar metas y planes, y como gerente Un método efectivo
es la evaluacion frente a objetivos cuantificables, un enfoque operacional
relacionado con la labor del gerente y relativamente objetivo, pues una persona
puede tener un buen desempefio (o deficiente) debido a la suerte o a factores
fuera de su control; por tanto, el enfoque de la APO debe complementarse con la
evaluacion de los gerentes respecto de sus funciones, que evalua lo bien que se
desempefnan en sus actividades gerenciales clave; En un programa de
evaluacion sugerido, las actividades gerenciales clave se presentan como
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preguntas en una lista de verificacion y agrupadas bajo las categorias de
planeacién, organizacion, integracion de personal, direccidén y control. Dado que
los gerentes difieren bastante, buscan distintas recompensas, como
oportunidades o ingresos; su tarea también es estresante y puede afectar tanto
al individuo como a la organizacion, por tanto, se han desarrollado diversas
formas para enfrentar el estrés.

(Zarate, 2015) Relacidn de gestion del talento humano por competencias del
desempefio laboral de las empresas ferro sistema SUMILLA: La presente tesis
tiene como objetivo Establecer y describir la relacion existente entre la gestion
del talento humano por competencias y el desempeio laboral de los trabajadores
de la empresa Ferrosistemas surco Lima en el afo 2015; La muestra estuvo
constituida por 84 trabajadores. Los resultados fueron analizados en el nivel
descriptivo, en donde se han utilizado frecuencias y porcentajes y en el nivel
inferencial, el coeficiente de correlacion de la pearson. La investigacién se ha
realizado de forma descriptiva y correlacional, porque va a describir la gestion del
talento humano y el desempeno laboral donde se va hacer la correlacién entre
ambas variables; El desempeno laboral de los recursos humano esta asociado
directamente con el comportamiento y los resultados obtenidos, en este sentido,
se consideran como variables la motivacion, la eficiencia de llevarlo a cabo y la
medicidn de los resultados que conlleva a la eficacia de realizar sus labores, la
evaluaciéon del desempeno es un proceso de revisar la actividad productiva del
pasado para evaluar la contribucion que el trabajador hace para que se logren
los objetivos de la organizacion.

(Vielma, 2013) Disefo del trabajo y desempeio laboral individual SUMILLA:
La presente tesis doctoral tiene como objetivo explorar la relacion entre disefio
del trabajo y desempenio laboral individual en el contexto de las organizaciones
formales, un tema pendiente en la agenda de investigacién de la Psicologia
Industrial, del Trabajo y de las Organizaciones y que, a su vez, constituye un
topico de alto interés desde el punto de vista aplicado; Asi, mediante este disefio
se busca relacionar empiricamente variables que existen en la realidad (y que no

pueden ser manipuladas) por medio de diversas técnicas de analisis estadistico.
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En congruencia con lo anterior, podemos sostener que el estudio adopta una
estrategia no experimental; El desempeno laboral es quiza el constructor mas
importante en el campo de la Psicologia Industrial, del Trabajo y de las
Organizaciones, asi como en diferentes disciplinas afines comprometidas con el
estudio del comportamiento humano en el trabajo las organizaciones necesitan
individuos con alto nivel de desempefo para alcanzar asi sus metas, entregar
sus productos y servicios vy, finalmente, para lograr una ventaja competitiva
sostenible en su entorno

(Torres, 2018) Gestion del talento humano y desempefio laboral en la
Pasteleria Miraflores S.A.C. SUMILLA: Esta presente tesis doctoral tiene como
objetivo determinar si existe relacion entre la Gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la pasteleria Miraflores S.A.C.; El tipo de investigacion
segun su finalidad fue sustantiva de nivel correlacional de enfoque cuantitativo
de disefio no experimental: transversal. La poblacion censal estuvo constituida
por 60 servidores del local de Miraflores. La técnica utilizada para recoger
informacion fue encuesta, y los instrumentos de recaudacion de datos fueron
cuestionarios que estuvieron debidamente validados mediante juicios de
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadistico Alfa de
Cronbach. Para la prueba de hipétesis se aplicé la Prueba no paramétrica de
Coeficiente de Spearman; En relacién con el grado de motivacion se pudo
observar que los servidores tienen una autopercepcion de la motivacién que va
de muy buena a excelente; para el nivel de desempefio laboral los servidores se
contrataron ubicados entre muy bueno y excelente.

(Rios-Manriquez & Lopez Mateo, 2015) Etica y calidad laboral: impacto en el
desempefo empresarial. Un estudio empirico SUMILLA: EIl presente articulo
cientifico tiene como objetivo Analizar la relacion que tiene el comportamiento
ético y la calidad laboral de las organizaciones, con el desempefio empresarial
de micro, pequenas y medianas empresas de la ciudad de Celaya, Guanajuato,
México; Con una muestra de 296 empresas, se realizé un analisis a través de
tablas de contingencia, encontrando que existe una relacion positiva y

significativa entre el comportamiento ético y el desempefo empresarial, y entre
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la calidad laboral y el desempefio empresarial; Con base en el objetivo, la
investigacion es cuantitativa de tipo correlacional, ya que se espera analizar la
relacion que existe entre el comportamiento ético y la calidad laboral de las
empresas, con el desempefo empresarial.; ElI objetivo de este estudio fue
analizar la relacion que existe entre el comportamiento ético y la calidad laboral
con el desempefo empresarial. Los resultados muestran que las empresas que
se comportan de manera ética con sus grupos de interés obtienen mejores
resultados empresariales que aquellas empresas que no lo hacen. En relacion a
la calidad laboral, se encontré que las empresas ofrecen una alta calidad laboral
a sus empleados experimentan un mejor desempefo empresarial que las
empresas con niveles medio o bajos en su calidad laboral. Esto implica que las
empresas deben hacer consciente las ventajas que obtiene la organizacién al
comportarse responsablemente, analizando los posibles beneficios y

considerando que éstos se veran reflejados en el mediano plazo.

(Martinez Perez, 2015) Comunicacion, desempefio laboral y discapacidad
auditiva SUMILLA: El presente articulo cientifico tiene como objetivo describir el
desempefio laboral de trabajadores con discapacidad auditiva en educaciéon y su
estilo de comunicacion.; como resultados se obtuvo que los Sordos se
desempefan habilmente en sus puestos de trabajo, siempre y cuando no
impliquen la audicion y se respete su estilo de comunicacién; son mas
responsables, puntuales y colaboradores. Se recomienda evitar subestimacion,
la lastima y aumentar el conocimiento sobre las habilidades de los Sordos; asi se
valoran todas sus capacidades; la metodologia es fenomenoldgica-hermenéutica
utilizando como técnicas e instrumento la observacion participante, la entrevista
y el cuestionario, respectivamente. Como resultados se obtuvo que los Sordos
se desempenan habilmente en sus puestos de trabajo, siempre y cuando no
impliquen la audicion y se respete su estilo de comunicacion son mas
responsables, puntuales y colaboradores. Se recomienda evitar subestimacion,
la lastima y aumentar el conocimiento sobre las habilidades de los Sordos; asi se

valoran todas sus capacidades; La existencia de barreras en la contratacion de
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personas sordas, motivada, en muchas ocasiones, por el desconocimiento del
empresariado en general, acerca de las multiples capacidades de los
trabajadores con discapacidad auditiva, debe contrarrestarse con la formacién de
un equipo de trabajo, el cual, a través de la intermediacion laboral entre la
empresa, los promotores laborales y el sordo en formacion, se capacite para
desarrollar las funciones en el puesto de trabajo de una empresa, cualquiera sea

Su rama.

(Ching Maria, 2015) Analisis de la Satisfaccion y el Desempefio Laboral en los
Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano SUMILLA: El presente articulo
cientifico tiene como objetivo es medir cdmo el desempenio laboral influye en la
satisfaccion laboral de los funcionarios; La informacion se obtuvo de 259
funcionarios de la municipalidad a quienes se aplico6 un cuestionario
estandarizado, personal, anénimo y voluntario. En el estudio se encontr
correlaciones estadisticamente significativas entre ambas variables, se destacan
las correlaciones positivas entre las escalas de desempeno y satisfaccion con la
relacion con el jefe, para el género femenino y las escalas de satisfaccion con
desempefio en la productividad; Esta investigacion se clasifica como no
experimental, ya que se realiz6 sin manipular las variables, observando los
fendmenos para después analizarlos; ademas es de disefio transversal, ya que
se realiza en un momento de tiempo determinado, de tipo descriptivo, debido a
que se analizan y miden las variables, y correlacional, porque busca conocer la
relacion existente entre ambas variables; La evaluacion del desempefio es un
proceso vital dentro de la gestion empresarial, pues constituye el instrumento de
gestion que permite conocer las actitudes y deficiencias que presentan los
trabajadores, garantizando que estos intensifiquen sus esfuerzos para alcanzar
las competencias que se analizan como indicadores dentro del sistema de
evaluacion del desempenfio y necesarias para la organizacion, la misma evalua el
resultado y la conducta individual.

(Quero Romero, Mendoza Monzan, & Torres Hernandez, 2014) Comunicacion

efectiva y desempefio laboral en Educaciéon Basica SUMILLA: EIl presente
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articulo cientifico tiene como objetivo que las organizaciones educativas la
comunicacion es una herramienta para el intercambio, orientada a determinar la
adecuacion de los procesos educativos, un proceso clave para la gestion
educativa, permite poner en marcha los planes del directivo, por ello necesita
sistemas de comunicacion eficaz; Esta investigacion es descriptiva correlacional,
esta enmarcada en el enfoque positivista motivo por el cual se utiliza un estudio
estadistico cuantitativo para procesar los datos arrojados por los sujetos
encuestados para medir la relacién de las variables el disefio del estudio es no
experimental, transaccional. El tratamiento estadistico empleado para analizar
los resultados en la presente investigacion fue de tipo descriptivo; con distribucion
de frecuencias por item. Los directivos deberan permitir multiples funciones, las
cuales deben ser potenciadas por el poder de la comunicacién entre el Estado y
la sociedad para la formacion de los ciudadanos en cada escuela y garantizar el
cumplimiento de responsabilidades en términos de actuaciéon y desempefo

laboral de los docentes.

(Biedma Ferrer, 2014) Impacto de la conciliacion laboral y familiar en el
desempefo organizativo SUMILLA: El presente articulo cientifico tiene como
objetivo analizar el impacto de la implantacion de medidas de conciliacion trabajo-
familia en la percepcion de los trabajadores y como ésta puede influir en su
comportamiento, especialmente en su desempeno organizativo; Se realizé un
estudio empirico posterior que analice las correlaciones estadisticas entre
medidas concretas de conciliacion y las anteriores variables perceptuales y de
comportamiento. Ademas, resulta interesante analizar diferencias significativas
de las anteriores correlaciones en funcion del sector en el que se trabaje, del
sexo, la edad y otras variables sociodemograficas. Se observa que la
implantacion de medidas de conciliacion trabajo-familia es un capital intangible
dentro de la responsabilidad social corporativa que, ademas, podria implicar un

aumento del desempeno de los trabajadores.
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2.2 Bases teodricas

2.2.1 Desempeiio laboral.
(Clelland, 1994)logré confeccionar un marco de caracteristicas que diferenciaban

los distintos niveles de rendimiento de los trabajadores a partir de una serie de
observaciones la forma en que describi6é tales factores se centré6 mas en los
caracteristicas y compartimientos de las personas que desempefan en las
descripciones de tareas y atributos de los puestos de trabajo. En una 6ptica mas
centrada en la evolucion del trabajo y las condiciones productivas actuales,
paises como Inglaterra precursores en la aplicacion del enfoque de
competencias, lo vieron como una util herramienta para mejorar las condiciones
de eficiencia, pertinencia y calidad de la formacion. La primera situacion a
enfocarse es en la inadecuada relacién entre los programas de formacion vy la
realidad de las empresas. Bajo tal diagnostico se consider6 que el sistema
académico valoraba en mejor medida la adquisicion de conocimientos que su
aplicacion en el trabajo se requeria, entonces un sistema que reconociera la
capacidad de desempefarse efectivamente en el trabajo y no solamente los
conocimientos adquiridos

2.2.1.1 Caracteristicas del desempeno laboral

(Chiavenato M. , 2000) Define que hay caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, interactuan con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir. Sin embargo, las organizaciones consideran otras
caracteristicas de gran importancia como la percepcion del empleado sobre la
equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que asi solo se tomara
en cuenta el desempefio del empleado, es muy dificil determinar de qué manera
mejorarlo; de acuerdo a (Milkovich, 1994) consideran que las mediciones
individuales podrian revelar el bajo desempefio, esto se debe a una asistencia
irregular o a una baja motivacion. En tanto de todas las definiciones presentadas
de los diferentes autores se infiere que el desempeifo laboral es el grado que
alcanza una persona en el trabajo o el resultado del trabajador que ha podido

desarrollar durante su jornada laboral y los objetivos alcanzados.
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o Adaptacion, efectividad en diferentes ambientes y con diferentes
asignaciones, responsabilidades y personas.

e Comunicacion, captacion de expresar sus ideas de manera efectiva ya
sea en grupo o individual la capacidad de adecuar el lenguaje o
terminologia a las necesidades. Al buen empleo de la gramatica,
organizacion y estructura en comunicaciones.

¢ Iniciativa, intencién de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de
aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos
mas alla de lo requerido.

e Conocimiento, nivel alcanzado técnicos y/o profesionales en areas
relacionadas de trabajo.

e Calidad de trabajo, proporciona documentacion adecuados cuando se
necesita. Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto
o resultado mejor evalua la actitud seriedad, claridad y utilidad en las
tareas encomendadas. Produce o realiza una tarea de alta calidad.

e Cantidad de trabajo, cumple los objetivos de trabajo ateniéndose a las
ordenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su propia terminacion.

¢ Planificacion, programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos
y utiliza a los subordinados y a los recursos con eficiencia. Se anticipa a

las necesidades o problemas futuros

2.2.1.2. Factores que influyen al desempeiio laboral de los empleados.

(Nash, 1989) Considera que las destrezas necesarias para solucionar

problemas son:

e La percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y
opiniones acerca de su trabajo, actitud ayuda a la gerencia a

entender las reacciones de los empleados ante sus labores.
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Grado de importancia que tiene el trabajo para las personas que
lo ejecutan, ya que un trabajo puede ser interesante mas no
indispensable para los miembros de la institucion.

La autoestima es otro elemento a tratar, debido a que es un sistema
de necesidades del individuo, manifiesta las necesidades por lograr
una nueva situacién en la empresa o dentro del grupo de trabajo, asi
como el deseo de ser reconocido.

Capacitacion del trabajador (Nash, 1989) considera la capacitacion
es un medio muy poderoso para trabajar la productividad, segun los
programas de capacitacion produce resultados favorables proceso de
formacién implementando por el area de recursos humanos con el
objetivo de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente
posible el efecto de esta capacitacion no es duradero todo los 30
problemas laborales causados por conflictos interpersonales, de
gerencia o sistema de remuneracién mal concebidos.

La Remuneracion, especialmente la remuneracion como incentivo es
un de las técnicas mas poderosas que tiene a su alcance los gerentes
para mejorar la productividad. Desde Adam Smith pasando por Taylor,
hasta los mas recientes estudiosos de la administracion han propuesto
diferentes técnicas de remuneracion, tales como los incentivos, a fin de
incrementar la misma.

Temperatura, importante que los empleados trabajen en un ambiente
en el cual la temperatura este regulada de tal manera que caiga dentro
del rango aceptable del individuo. Esto implica alguna justificacion para
crear lugares de trabajo individualizado de temperatura controlada.
Ruido, la mayoria de las oficinas deben operar bajo niveles de ruido
en un rango debajo a moderado, ya que los ruidos fuertes y no
predecibles también tienden a incrementar la excitacion y llevar a una

reduccién en la satisfaccion del trabajo.
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lluminacidn, la intensidad adecuada de luz depende de la dificultad de
la tarea y de la precisidon requerida, el nivel adecuado de luz también
depende de la edad del empleado. Las ganancias en desempeio a
niveles altos de iluminacién son mucho mas grandes para los viejos
que para los empleados joévenes.

Tamano, es el factor mas importante para determinar cuanto espacio
se proporciona a un empleado, por ejemplo, en Estados Unidos
mientras mas alto este un individuo en la jerarquia de la organizacion
tipicamente, mas espacio consigue. Y debido a que el status es el
determinado clave en el tamano del lugar de trabajo, las desviaciones
de este patron probablemente disminuyan la satisfaccion en el trabajo
para aquellos individuos que se perciban asi mismos en el limite de la
discrepancia.

Distribucion, influye de manera significativa en la interaccion social
existe una cantidad suficiente grande de investigacion que apoyan el
hecho de que una persona probablemente interactua mas con aquellos
individuos que estan mas cerca.

Primacia, limita las distracciones (especialmente en aquellos puestos
con status jerarquicos altos). Sin embargo, la mayoria de los
empleados también quieren oportunidades de interactuar con colegas

las cuales se restringen conforme la primacia aumenta.

2.2.1.1 Teoria de la motivaciéon piramidal Abraham Maslow

La teoria de la autorrealizacion de Abraham Maslow se situa dentro del
holismo y la psicologia humanista y parte de la idea de que el hombre es un todo
integrado y organizado, sin partes diferenciadas. Cualquier motivo que afecta a
un sistema afecta a toda la persona. Maslow propone una teoria del crecimiento
y desarrollo partiendo del hombre sano, en la cual el concepto clave para la
motivacion es el de necesidad. Describe una jerarquia de necesidades
humanas donde la mas basica es la de crecimiento, que gobierna y organiza a

todas las demas. A partir de aqui existen cinco jerarquias o niveles, desde la
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necesidad de supervivencia, que es relativamente fuerte, de naturaleza
fisiologica y necesaria para la homeostasis, hasta la necesidad de crecimiento,
relativamente débil y de naturaleza mas psicologica. (Maslow, 1943)

La jerarquia de necesidades humanas ordenadas segun la fuerza (las
fisiologicas son las que tienen mas fuerza o “dominancia” y las de autorrealizacion
tienen menos fuerza) es la siguiente: necesidades fisioldgicas, necesidades de
proteccion, necesidad de amor y pertenencia, necesidad de estima y, por ultimo,
necesidad de autorrealizacion. (Maslow, 1943)

Primer nivel: fisiologico

Se trata del nivel mas basico de la piramide y hace referencia a las
necesidades fisiologicas de los seres humanos, tales como: respirar, beber agua,
alimentarse, dormir o tener relaciones sexuales.

Segundo nivel: seguridad

Esta fase surge cuando las necesidades fisiolégicas se mantienen
equilibradas. Son las necesidades de seguridad y proteccién, tales como: salud,
empleo, ingresos o recursos.

Tercer nivel: afiliacion y afecto

Estan relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo, son las
necesidades de asociacion, participacion y aceptacion. El ser humano por
naturaleza siente la necesidad de relacionarse, ser parte de una comunidad, de
agruparse en familias, con amistades o en organizaciones sociales. Estas
necesidades son: la amistad, el compaferismo, el afecto y el amor.

Cuarto nivel: estima

Segun Maslow, existen dos tipos de necesidades de estima, un alta y otra baja.
La estima alta contempla la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye
sentimientos tales como confianza, competencia, independencia vy libertad. La
estima baja incluye: la necesidad de atencion, aprecio, reconocimiento, estatus,
dignidad, fama o gloria. Un déficit en este nivel se refleja en una baja autoestima
y el complejo de inferioridad.

Quinto nivel: auto-realizacion
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Maslow utilizd varios términos para definir este nivel: “Motivacion de
crecimiento”, “Necesidad de ser” y Auto-realizacién”. Son las necesidades mas
elevadas, y a través de su concrecion, se encuentra un sentido a la vida mediante
el desarrollo potencial de una actividad. Se llega a ésta cuando todos los niveles
anteriores han sido alcanzados y completados, al menos, parcialmente.

Maslow también aborda de otra forma la problematica de lo que es auto-
realizacion, hablando de las necesidades impulsivas, y comenta lo que se
necesitaba para ser feliz. verdad, bondad, belleza, unidad, integridad y
trascendencia de los opuestos, vitalidad, singularidad, perfeccion y necesidad,
realizacion, justicia y orden, simplicidad, riqueza ambiental, fortaleza, sentido
ludico, autosuficiencia, y busqueda de lo significativo cuando no se colman las
necesidades de autorrealizacion, surgen las meta-patologias, cuya lista es
complementaria y tan extensa como la de meta-necesidades. Aflora entonces
cierto grado de cinismo, los disgustos, la depresion, la invalidez emocional y la
alienacion. La jerarquia de necesidades humanas ordenadas segun la fuerza.
(Maslow, 1943)

2.2.1.2 Teoria de los dos factores Frederick Herzberg

Herzberg propuso la Teoria de Motivacidén e Higiene, también conocida como
la “Teoria de los dos factores” (1959). Segun esta teoria, las personas estan
influenciadas por dos factores: La satisfaccion que es principalmente el resultado
de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion
del individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. La insatisfaccion es
principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o
son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto
en la satisfaccion a largo plazo. (Herzberg, 2002)

Factores de higiene

e Sueldo y beneficios

e Politica de la empresa y su organizacion
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¢ Relaciones con los compaferos de trabajo
e Ambiente fisico

e Supervision

e Status

e Seguridad laboral

¢ Crecimiento

e Madurez

e Consolidacion

Estos factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y
abarcan las condiciones en que desempefan su trabajo. Como esas condiciones
son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan fuera
del control de las personas. Son factores de contexto y se situan en el ambiente
externo que circunda al individuo. Herzberg destaca que, tradicionalmente, sélo
los factores higiénicos son tomados en cuenta en la motivacion de los empleados:
el trabajo era considerado una actividad desagradable, y para lograr que las
personas trabajaran mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos
salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas vy
estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo.
Mas aun, otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas
(motivacion positiva), o castigos (motivacion negativa). Segun las investigaciones
de Herzberg, cuando los factores higiénicos son Optimos, sélo evitan la
insatisfaccidon de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la
satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero,
cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la
insatisfaccion de los empleados. A causa de esa influencia, mas orientada hacia
la insatisfaccion, Herzberg los denomina factores higiénicos, pues son
esencialmente profilacticos y preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no

provocan satisfaccion. (Herzberg, 2002)
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Factores de motivacion

e Logros

¢ Reconocimiento

¢ Independencia laboral
¢ Responsabilidad

e Promocion

Estos factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con
la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempena. Los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacidon, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido
disefiados y definidos con la unica preocupacion de atender a los principios de
eficiencia y de economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la
creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicologico para el
individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion" que provoca
apatia, desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece
un lugar decente para trabajar. (Herzberg, 2002)

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo
y estable; cuando son 6ptimos provocan la satisfaccion en las personas. Sin
embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de estar ligados a la
satisfaccion de los individuos, Herzberg los Illama también factores de

satisfaccion. (Herzberg, 2002)
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2.2.1.3 Teoria Xy Y Douglas Mc Gregor

El creador de las teorias "X" y "Y", McGregor, es uno de los personajes mas
influyentes en la gestion de recursos humanos. Sus ensefanzas tienen aun hoy
bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de mas de cinco décadas
de teorias y modelos gerenciales. En su obra El lado humano de las
organizaciones (1960) describe dos formas de pensamiento en los directivos a
las que denomind "teoria X" y "teoria Y". La teoria X y la teoria Y de McGregor,
dos maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano, adoptadas por
los gerentes para motivar a los empleados y obtener una alta productividad. Esta
teoria ha sido usada en el sistema de administracion de recursos humanos,
el comportamiento organizacional, la comunicacién organizacional y el desarrollo
organizacional. En ella se describen dos modelos contrastantes de motivacion
basada en la fuerza laboral. Representan dos visiones distintas del trabajo y las
formas de direccion. (Douglas, 1994)

Teoria X

Punto de vista tradicional de direccién y control

Segun Douglas McGregor la organizacion bajo el modelo de Teoria X ha
prevalecido por mucho tiempo y ha sido bajo muchas situaciones muy efectivo
en tiempos pasados, pudiendo explicar el comportamiento humano de solamente
algunas personas que son miembros de organizaciones. De todas maneras, no
es facil la transicion de un modelo X a un modelo Y donde el personal se
caracteriza por mayor grado de autonomia al tener los gerentes supuestos
basicos muy distintos de los que se han mencionado mas arriba. Un punto muy
importante para Mc Gregor radica en la existencia y forma de operar de los
grupos staff. En la medida que los grupos staff se orienten a prestar servicios a
todos los niveles gerenciales (en oposicion a estar al servicio de la direccion
superior de la empresa). Desafortunadamente la mayor parte de las veces las
funciones staff — y sus respectivos miembros — prefieren responder y relacionarse
directamente con la cuspide organizacional y no proporcionan servicios a otros;

cuando excepcionalmente se relacionan con otras unidades de linea lo hacen
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bajo las practicas de la Teoria X como auditores, controladores o inspectores.
(Douglas, 1994)

Mc Gregor sugiere que ademas existen otros mecanismos a los cuales la
organizacion puede llegar a acudir con el proposito de transforman a la empresa
de X aY, como por ejemplo lo son las evaluaciones de personal, los sistemas de
promocion, el entrenamiento y capacitacion, entre otros. De todas maneras, si la
organizacion en su conjunto no se transforma estos mecanismos han de producir

cambios en el corto plazo que no han de sostenerse en el tiempo. (Douglas, 1994)

TeoriaY

La integracion de los objetivos individuales con los de la organizacion

En la Teoria Y, los administradores piensan que sus empleados consideran
el trabajo como una fuente de motivacion y satisfaccion diaria. Por eso, no
hay dificultades en alcanzar los objetivos de la organizacion y tampoco existe el
desgaste en cumplir plazos y alcanzar metas, ya que el trabajo es desarrollado
con placer y satisfaccion. Los funcionarios no se sienten obligados o presionados
en su ambiento de trabajo, sino todo lo contrario: los funcionarios se sienten parte
importante para el crecimiento de la empresa. Los miembros organizacionales de
toda la empresa estan en condiciones de realizar aportes y contribuciones, por
encima de las que pueda realizar el equipo directivo y gerencial. Son muy pocas
las personas que dentro de una organizacion alcanzan niveles de productividad

cercanos a los de su real potencial. (Douglas, 1994)

2.2.1.4 Teoria de Fijacion de metas Locke Edwin

La teoria fijacion de meta fue desarrollada por Locke en 1968, con el fin de
explicar las acciones humanas en situaciones de trabajo especificas. El supuesto
basico de la teoria es que los objetivos e intenciones son cognitivos e intencional,
y que sirven como mediadores de las acciones humanas. Los dos hallazgos mas
importantes de esta teoria son que la fijacion de metas especificas, mayores

niveles de rendimiento que la fijacidn de objetivos generales y que las metas que
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son dificiles de alcanzar son linealmente y positivamente relacionados con el
rendimiento. Cuanto mas dura sea la meta, mas de una persona trabajara para
llegar a él. Sin embargo, tales influencias en el rendimiento son mediados por dos
condiciones de votos, y que la persona en cuestion acepta la meta. Uno de los
objetivos describe como llegar a un gran nivel de eficiencia bajo un limite de
tiempo. Tener un contenido de dos caracteristicas: el objetivo, y la intensidad de
la meta. (Locke & Latham, 1990)

Locke se basa en 4 puntos importantes que son:

e Los estimulos del medio ambiente
e Evaluacion Cognicién Intenciones
¢ Configuracion de la meta

e Rendimiento.

Teoria de Fijacién de Metas de Edwin Locke busca incrementar el desempeio
laboral de una organizacion por medio de la fijacion a los empleados de metas
alcanzables y con cierto grado de complejidad y desafio, siempre y cuando los
empleados reciban respuestas que revelen el progreso en relacion a ellas, ya que
un fallo en la retroalimentacion, resulta en dificil o imposible ajustar el nivel o la
direccion de sus esfuerzos o ajustar sus estrategias de desempefio para que
encajen con lo que requieren las metas. Locke reconoce un papel motivacional
central a las intenciones de los sujetos al realizar una tarea. Son los objetivos o
metas que los sujetos persiguen con la realizacion de la tarea los que
determinaran el nivel de esfuerzo que emplearan en su ejecucion. El modelo trata
de explicar los efectos de esos objetivos sobre el rendimiento. (Locke & Latham,
1990)

Los objetivos son los que determinan la direccion del comportamiento del
sujeto y contribuyen a la funcion energizante del esfuerzo. Los cambios en los
valores de los incentivos pueden sélo afectar a su comportamiento en la medida
en que vayan asociados a los cambios de objetivos. La satisfaccion de los
individuos con su rendimiento estara en funcion del grado de consecucion de los

objetivos permitido por ese rendimiento. (Locke & Latham, 1990)
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La teoria de la fijacion de metas u objetivos supone que las intenciones de
trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora
del esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de
tareas. La investigacion a partir del modelo ha permitido formular conclusiones
relevantes para la motivacion del comportamiento en el contexto organizacional.
La fijacion formal de objetivos aumenta el nivel de ejecucion en relacion con las
situaciones en las que no se ofrecen objetivos claros, cuanto mas especificos son
es0s objetivos mas eficaces resultan para motivar el comportamiento. Otro factor
contribuye a la eficacia y al rendimiento es la participacion de los trabajadores,
que han de efectuar las tareas, en la fijacion de los objetivos que se han de
alcanzar. Participacion que incrementa la calidad y la cantidad del rendimiento.
(Locke & Latham, 1990)

2.3 Dimensién del modelo libqual
Como se menciono anteriormente, el modelo libqual agrupa seis dimensiones

para determinar el nivel de desempefio del personal administrativo

Conocimiento de trabajo: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del
trabajo. Abarca los principios, los conceptos, las técnicas, etc, asi como las
destrezas para ejecutarlo.

Calidad de trabajo: Se refiere al desarrollo de las actividades sin errores, a la
fabricacion de productos o prestacion de servicios de acuerdo a los estandares
requeridos por el cliente.

Relaciones con las personas: Es la cualidad de mantener adecuadas
relaciones con subordinados, superiores y compaferos, o clientes internos y
externos, el grado para fomentar la participacion e integracion del personal.
También se le llama relaciones interpersonales o humanas.

Estabilidad emotiva: Es beneficiosa para la satisfaccion en el trabajo, para
el mejor liderazgo de los superiores, para reducir el estrés, para trabajar en

equipo, etc. Por suerte, es posible aprender las habilidades emocionales que
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brindan beneficios en el plano personal y laboral y que, ademas, permiten obtener
mejores resultados organizacionales.

Capacidad de sintesis: Es la direccion y desarrollo de los subordinados, el
tipo de autoridad que ejerce y los objetivos que logra con su equipo de trabajo, la
forma como asigna las tareas, motiva al personal y alcanza los resultados, etc.
Asi mismo su sensibilidad o indiferencia a los problemas de los empleados y el
interés de encontrar soluciones.

Capacidad analitica: La capacidad de distinguir hechos y circunstancias

numerosos, pequenos, pero significativos, la capacidad de contemplar matices.

2.4 Gobierno auténomo descentralizado municipal del canton Montecristi

2.4.1 Resena historica

Montecristi, es una ciudad ecuatoriana; cabecera cantonal del Canton
Montecristi, asi como la quinta urbe mas grande y poblada de la Provincia de
Manabi. Se localiza al centro de la region litoral de Ecuador, en las faldas del cerro
homodnimo, a una altitud de 236 msnm y con un clima seco tropical de 25°C en
promedio. Es llamada "Cuna de Alfaro" porque en esta poblacion, el 25 de
junio de 1842 nacio Eloy Alfaro, el caudillo que inici6é y consolidé la revolucion liberal
de Ecuador. En el censo de 2010 tenia una poblacién de 46.312 habitantes, lo que
la convierte en la vigésima octava ciudad mas poblada del pais. Forma parte del
area metropolitana de Manabi Centro, pues su actividad econdémica, social y
comercial esta fuertemente ligada a Portoviejo y Manta, siendo "ciudad dormitorio"
para miles de personas que se trasladan a ambas urbes por via terrestre
diariamente. El conglomerado alberga a 651.053 habitantes, y ocupa la cuarta
posicion entre las cuartas del Ecuador. Sus origenes datan del siglo XVIII, pero es
a mediados del siglo XX, debido a su ubicacion geografica, que enlaza
a Portoviejo y Manta, cuando presenta un acelerado crecimiento demografico hasta
establecer un significativo poblado urbano, que seria posteriormente, uno de los
principales nucleos urbanos de la provincia. Es uno de los mas importantes centros

administrativos, econdémicos, financieros y comerciales de Manabi. Las actividades
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principales de la ciudad son el comercio, el transporte y el turismo. (es.wikipedia.org,
2018)

2.4.2 Historia

Se dice que Montecristi se formé durante los primeros afos de la conquista
espanola, posiblemente entre 1536 y 1537, con pobladores de Manta que
abandonaron su pueblo huyendo de los ataques piratas. Entre los primeros
pobladores aparece un sefor de apellido "Criste", quien habria construido su casa
en la cima del monte, por eso se cree que el lugar adquirié el nombre de Montecriste,
que luego, por facilidad idiomatica, terminé llamandose Montecristi. Su origen como
ciudad de la época republicana, esta dado por el Acta Constituyente del primer
ayuntamiento de Montecristi, el 6 de enero de 1822. Esta ciudad se extiende a las
faldas del cerro de su propio nombre y se encuentra a cien metros, sobre el nivel
del mar. Fue fundada en 1741 y en junio de 1824 fue elevada a la categoria de
cabecera cantonal. Durante los primeros afos de la republica, fue capital de la
provincia de Manabi, pero luego de un terrible incendio, que a mediados de 1867 la
arraso considerablemente, entrego, por decreto de Jeronimo Carridn, su categoria
de capital a Portoviejo, que la conserva desde ese afio. Desde el 29 de
noviembre de 2007, fue la sede de la Asamblea Constituyente. Por ser el lugar de
nacimiento de Eloy Alfaro, se construyé una serie de edificios historicos

llamado Ciudad Alfaro. (es.wikipedia.org, 2018)

2.4.3 Politica

Territorialmente, la ciudad de Montecristi esta organizada en 5 parroquias
urbanas, mientras que existe una parroquia rural con la que complementa el area
total del Cantdn Montecristi. El término "parroquia" es usado en el Ecuador para
referirse a territorios dentro de la divisién administrativa municipal. La ciudad de y el
canton Montecristi, al igual que las demas localidades ecuatorianas, se rige por una
municipalidad segun lo previsto en la Constitucion de la Republica. EI Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Montecristi, es una entidad de gobierno

seccional que administra el canton de forma autébnoma al gobierno central. La
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municipalidad esta organizada por la separacién de poderes de caracter ejecutivo
representado por el alcalde, y otro de caracter legislativo conformado por los
miembros del concejo cantonal. La Municipalidad de Montecristi, se rige
principalmente sobre la base de lo estipulado en los articulos 253 y 264 de la
Constitucion Politica de la Republica y en la Ley de Régimen Municipal en sus
articulos 1 y 16, que establece la autonomia funcional, econémica y administrativa
de la Entidad. (es.wikipedia.org, 2018)

2.4.4 Alcaldia

El poder ejecutivo de la ciudad es desempefnado por un ciudadano con titulo de
Alcalde del Canton Montecristi, el cual es elegido por sufragio directo en una sola
vuelta electoral sin férmulas o binomios en las elecciones municipales. El
vicealcalde no es elegido de la misma manera, ya que una vez instalado el Concejo
Cantonal se elegira entre los ediles un encargado para aquel cargo. El alcalde y el
vicealcalde duran cuatro afos en sus funciones, y en el caso del alcalde, tiene la
opcién de reeleccion inmediata o sucesiva. El alcalde es el maximo representante
de la municipalidad y tiene voto dirimente en el concejo cantonal, mientras que el
vicealcalde realiza las funciones del alcalde de modo suplente mientras no pueda
ejercer sus funciones el alcalde titular. El alcalde cuenta con su propio gabinete de
administracion municipal mediante multiples direcciones de nivel de asesoria, de
apoyo y operativo. Los encargados de aquellas direcciones municipales son
designados por el propio alcalde. Actualmente el Alcalde de Montecristi es Ricardo

Quijije, elegido para el periodo 2014 - 2019. (es.wikipedia.org, 2018)

2.4.5 Concejo cantonal

El poder legislativo de la ciudad es ejercido por el Concejo Cantonal de
Montecristi el cual es un pequeino parlamento unicameral que se constituye al igual
que en los demas cantones mediante la disposicion del articulo 253 de
la Constitucion Politica Nacional. De acuerdo a lo establecido en la ley, la cantidad
de miembros del concejo representa proporcionalmente a la poblacion del cantén.

El alcalde y el vicealcalde presiden el concejo en sus sesiones. Al recién instalarse
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el concejo cantonal por primera vez los miembros eligen de entre ellos un designado

para el cargo de vicealcalde de la ciudad. (es.wikipedia.org, 2018)

2.4.6 Division Politica

El cantén se divide en parroquias que pueden ser urbanas o rurales y son
representadas por los Gobiernos Parroquiales ante la Alcaldia de Montecristi. La
ciudad tiene 5 parroquias urbanas: San Andrés, Colorado, General Alfaro, Lednidas

Proano y Montecristi. (es.wikipedia.org, 2018)
2.4.7 Misién

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Montecristi contribuye a la
sociedad del Canton de Montecristi brindando obras y servicios publicos de buena
calidad en forma equitativa respetando la biodiversidad y la diversidad cultural en
consecucion del buen vivir; ademas, trabaja con transparencia y crea espacios para
la participacion protagdnica de la ciudadania en la toma de decisiones en los
ambitos sociocultural, ambiental econdmico y politico institucional, con lo que
promueve el desarrollo cantonal planificado y sustentable del cantén en el corto

mediano y largo plazo. (Montecristi, 2018)

2.4.8 Vision

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Montecristi, se constituira
en un ejemplo de desarrollo local con un personal capacitado que trabaja planificada
mente basado en principios y valores como solidaridad, honestidad,
responsabilidad; es una institucidn que realiza autogestion sostenible y eficiente;
promueve la participacion de la ciudadania para la distribucion eficaz y equitativa de
los recursos; sus servicios son de calidad y trabaja en forma transparente; sus
acciones permiten preservar el medio ambiente, la diversidad cultural, la equidad de
género y generacional, convirtiéndolo en un municipio para todas y todos.
(Montecristi, 2018)
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2.4.9 Organigrama estructural

Comisiones Permanentes
y Especiales

LEGISLATIVO

1
I
1
I
- Patrenate Municipal de Amparo Social 1
- Concejo Cantonal de Proteccién Intregal 1
de Derechos de Montecristi CCPIDMON I
- Junta de Proteccién de Derechos 1
- Concejo de Seguridad Cantonal 1
- Concejo Cantonal de Jévenes 1
- Asamblea Ciudadana Cantonal I
1

UNIDADES GOBERNANTES

UNIDADES DE
ASESORIA

UNIDADES
OPERATIVAS

- Presupuesto

- Contabilidad - Compras Pubicas

- Tesoreria - Servicios Generales
-Rentas -Bodega

- Coactivas - Parque Automotor

UNIDADES DE APOYO



2.5 Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico
Toda institucién publica debe de regirse en orden jerarquico y cronologico a las
exigencias de la Ley Organica del Servicio Publico, ante los procesos de evaluacion

del personal, cuyos enunciados se exponen desde el art. 76 hasta el art. 80

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio. - Es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto. La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos
de gestidn, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo
de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,
organismos o personas juridicas sefaladas en el articulo 3 de esta Ley.

Concordancias: Constitucion de la Republica del Ecuador, Arts. 229 (Losep, 2016)

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion. - El Ministerio de Relaciones
Laborales y las Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano,
planificaran y administraran un sistema peridédico de evaluacion del desempefo, con
el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores publicos,
de conformidad con el reglamento que se expedira para tal propdsito. Planificacion
y administracion que debera ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los
preceptos constitucionales correspondientes. Las evaluaciones a las y los
servidores publicos se realizaran una vez al aio, a excepcién de las y los servidores
que hubieren obtenido la calificacion de regular quienes seran evaluados

nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta ley. (Losep, 2016)

Art. 78.- Escala de calificaciones. - El resultado de la evaluacion del desempefio
se sujetara a la siguiente escala de calificaciones: a) Excelente; b) Muy Bueno; c)
Satisfactorio; d) Regular; y, e) Insuficiente. En el proceso de evaluacion la servidora
o servidor publico debera conocer los objetivos de la evaluacion, los mismos que

seran relacionados con el puesto que desempefia. Los instrumentos disefiados para
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la evaluacion del desempefo, deberan ser suscritos por el jefe inmediato o el
funcionario evaluador, pudiendo este ultimo realizar sus observaciones por escrito.
Los resultados de la evaluacién seran notificados a la servidora o servidor evaluado,
en un plazo de ocho dias, quien podra solicitar por escrito y fundamentadamente, la
reconsideracion y/o la recalificacidon; decisidn que correspondera a la autoridad
nominadora, quien debera notificar por escrito a la o el servidor evaluado en un
plazo maximo de ocho dias con la resolucion correspondiente. El proceso de
recalificacion sera realizado por un tribunal integrado por tres servidores incluidos
en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan intervenido en la calificacion
inicial. (Losep, 2016)

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio. - La evaluacion del
desempenio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar
lo sefialado en los articulos 1y 2 de esta Ley. La evaluacion del desempefio servira
de base para: a) Ascenso y cesacion; y, b) Concesion de otros estimulos que
contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como: menciones honorificas,
licencias para estudio, becas y cursos de formacion, capacitacion e instruccion.
(Losep, 2016)

Art. 80.- Efectos de la evaluacion. - La servidora o servidor que obtuviere la
calificaciéon de insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo
sumario administrativo que se efectuara de manera inmediata. La servidora o
servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, sera nuevamente evaluado
en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la calificacion de regular, dara
lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo
que se efectuara de manera inmediata. Posteriores evaluaciones deberan observar
el mismo procedimiento. La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y sera revisada
y aprobada por el inmediato superior institucional o la autoridad nominadora. La
servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio, sera
considerado para los ascensos, promociones o reconocimientos, priorizando al
mejor calificado en la evaluacion del desempeno. Estas calificaciones constituiran

antecedente para la concesion de estimulos que establece la ley y sugerir
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recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y desarrollo de los recursos

humanos. (Losep, 2016)

CAPITULO III

3. Metodologia

3.1 Tipo de disefio de la investigacion

La presente investigacion segun el paradigma investigativo y la estrategia
metodologia utilizada, es de tipo cuantitativa, debido a que se analizan datos
numeéricos. Desde el punto de vista al alcance de estudio y el disefo de
investigacion se clasifica como no experimental, de disefo transversal de manera
que se recolectan datos en un solo momento y de tipo descriptiva porque su
objetivo es analizar y describir cual es el nivel o modalidad de una o diversas
variables (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), con vista a analizar la
variable (desempefo laboral) estableciendo las causas que lo provocan en el
contexto del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Montecristi. El disefio de investigacidon antes expresado consiste en la busqueda
empirica y sistematica en la que el investigador no posee control directo de la
variable. Debido a sus manifestaciones ya han ocurrido o son inherentemente no

manipuladas.

3.2 Técnico o recolecciéon de datos

Técnica para la recoleccion de los datos de la investigacion se aplica la técnica
de la encuesta mediante un cuestionario estructurado en correspondencia a los
objetivos planteados y la luz del marco tedrico mediante 36 items o indicadores
que representan a determinar las dimensiones para evaluar el desempeno laboral
bajo el modelo de libqual, bajo una escala valorativa de tipo Likert original de 5
tramos donde uno 1 representa a totalmente en desacuerdo en 2 en desacuerdo

3 indiferente 4 de acuerdo 5 totalmente de acuerdo.
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3.3 Poblacion de estudio

La poblaciéon correspondiente para la presente investigacion esta dada por 63
funcionarios que corresponden al personal administrativo de los diferentes
departamentos del Gobierno Autobnomo Descentralizado del Canton Montecristi

en consecuencia la poblacion esta constituida por 63 funcionarios

# de

funcionarios

H*

Departamentos

Secretaria general

Direccion de comunicacion social y RR.PP
Direccion juridica

Auditoria interna

Direccion de obras publicas

Unidad de seguridad ciudadana

Direccion de higiene y salubridad

o N OO O B~ ODN -

Direccién de turismo

©

Direccion de agua potable y alcantarillado sanitario
10 Direccion de deportes y recreacion

11 Direccion de gestion ambiental

12 Direccion de accion social, comunitaria

13 Direccion de planificacion territorial

14 Direccion de registro de la propiedad y mercantil
15 Direccion de cultura y patrimonio

16 Direccion de avaluos y catastro

17 Direccion financiera

18 Direccion de talento humano

19 Unidad de tecnologia de la informacién y comunicacion

= a2 A NN DA AP, 0RO DN 22NN DN

20 Direccion administrativa
Total

o
w
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3.4 Tamano de la muestra

Partiendo del punto de vista que la muestra es una parte representativa de la
poblacién para la investigacion la muestra es la misma poblacion es de los 63

funcionarios.

3.5 Analisis e interpretacion de los resultados

Para la recoleccion de datos se aplicd la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario estructurado segun el Modelo LIBQUAL con 36 items correspondiente
a 6 dimensiones que corresponde al desempeifio laboral del personal administrativo
del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi. El
cuestionario fue aplicado a 63 funcionarios, Para el analisis de los datos se utilizé la
herramienta de Microsoft Excel. Para la recoleccion de la informacion secundaria se

aplico una técnica bibliografica y documental.
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3.5.1 Verificar la existencia de conocimiento de trabajo del Gobierno
Autéonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi
Pregunta 1: Realiza actividades que no le corresponde en su area de trabajo

Tabla 1 conocimiento de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 24 38,10 38,10
De acuerdo 18 28,57 66,67
indiferente 3 4,76 71,43
Totalmente en desacuerdo 18 28,57 100,00
Total 63 100

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 1 Conocimiento de trabajo
40,00 38,10
35,00
28,57 28,57

30,00

25,00

20,00

15,00

10,00 4,76

5,00
0,00 —
Totalmente de acuerdo De acuerdo indiferente Totalmente en

desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Andlisis e interpretacion:

De acuerdo a la tabla y la grafica #1 se evidencia que en los 63 encuestados, 24
(38,10%) estan totalmente de acuerdo, 18 (28,57%) esta de acuerdo, 3 (4,76%) le
es indiferente y 18 (28,57%) estan en totalmente en desacuerdo, lo que implica que
una parte del personal no realiza actividades de otras areas solo realiza lo que le
corresponde mientras que la mayoria de los funcionarios si realizan otras

actividades fuera de su area de trabajo.
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Pregunta 2: La evaluacion es esencial para saber el conocimiento del empleado

Tabla 2 Conocimiento de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 36 57,14 57,14
De acuerdo 27 42,86 100,00

Total 63 100

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Grafica 2 Conocimiento de trabajo

60,00 57,14

50,00

42,86

40,00
30,00
20,00

10,00

0,00
Totalmente de acuerdo De acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion:

De acuerdo a la tabla y grafico #2 se evidencia que en los 63 encuestados, 36
(57,14%) estan totalmente de acuerdo y 27(42,86%) estan de acuerdo. Es
indispensable que la institucion realice evaluaciones para conocer el nivel de
rendimiento de los funcionarios y de esta manera ver si necesitan capacitaciones

para actualizar sus conocimientos.
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Pregunta 3: La capacitacion que recibe permite hacer mejor su trabajo

Tabla 3 Conocimiento de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 56 88,89 88,89
De acuerdo 7 11,11 100,00

Total 63 100

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Grafica 3 Conocimiento de trabajo

100,00

90,00

80,00

70,00

60,00

50,00

40,00

30,00

20,00 11,11

o ]
0,00

Totalmente de acuerdo De acuerdo

88,89

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y grafico #3 se evidencia que en los 63 encuestados, 56
(88,89%) estan totalmente de acuerdo y 7 (11,11%) estan de acuerdo, los
funcionarios expresaron que las capacitaciones son fundamental porque permiten
mejorar de las habilidades, actitudes y conocimientos de esta manera cumplen con

las actividades de forma excelente y de calidad
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Pregunta 4: La capacitacion que recibe va de acuerdo a su area de trabajo

Tabla 4 Conocimiento de trabajo

_ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 50 79,37 79,37
De acuerdo 11 17,46 96,83
Totalmente en desacuerdo 2 3,17 100,00
Total 63 100

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 4 Conocimiento de trabajo

20,00 79,37

80,00

70,00

60,00

50,00

40,00

30,00

17,46
20,00
10,00 - 3,17
0,00 —

Totalmente de acuerdo De acuerdo Totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y grafica #4 se evidencia que en los 63 encuestados 50
(79,37%) estan totalmente de acuerdo, 11 (17%46) estan de acuerdo y 2 (3,17%)
estan totalmente en desacuerdo, los funcionarios manifestaron que las
capacitaciones que reciben si le favorecen en su area de trabajo porque les permiten
cumplir con sus funciones estipuladas sin embargo ciertos funcionarios no les

parece adecuada las capacitaciones porque no tiene que ver con su area de trabajo.
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Pregunta 5: Tiene la capacidad de realizar sus tareas cuando no ha recibido

instrucciones detalladas

Tabla 5 Conocimiento de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 20 31,75 31,75
De acuerdo 39 61,90 93,65
Indiferente 3 4,76 98,41
Totalmente en desacuerdo 1 1,59 100,00
Total 63 100

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 5 Conocimiento de trabajo

70,00 61,90

60,00

50,00

40,00 31,75

30,00

20,00

10,00 4,76 1,59

0,00 I
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente Totalmente en

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

desacuerdo

De acuerdo a la tabla y grafica #5 se evidencia que los 63 encuestados, 20
(31,75%) estan totalmente de acuerdo, 39 (61,90%) estan de acuerdo, 3 (4,76%) y
1 (1,59%) estan totalmente en desacuerdo, los funcionarios manifestaron que son

capaces de realizar sus actividades sin instrucciones porque saben perfectamente

coémo realizarlas sin embargo la otra parte necesitan de la orientacion respectiva

debido a que no les quedo bien claro la forma de realizar su trabajo.
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Pregunta 6: Tiene el nivel de experiencia adecuado en su area de trabajo

Tabla 6 Conocimiento de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 50 79,37 79,37
De acuerdo 11 17,46 96,83
Indiferente 2 3,17 100,00
Total 63 100

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 6 Conocimiento de trabajo
90,00
79,37

80,00

70,00

60,00

50,00

40,00

30,00

20,00 17,46

10,00 - 3,17

0,00 I
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #6 se evidencia que los 63 encuestados, 50
(79,37%) estan totalmente de acuerdo, 11 (17, 46%) estan de acuerdo y 2 (3,17%)
le es indiferente, los funcionarios manifestaron que si tienen el nivel de experiencia
adecuado en su area de trabajo porque llevan anos ejerciéndolo sin embargo la otra
parte no cuenta con la experiencia necesaria porque son nuevos desempenandose

en esa area.
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3.5.2 Verificar la existencia de calidad de trabajo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi

Pregunta 7: Realiza su jornada laboral sin interrupciones
Tabla 7 Calidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 35 55,56 55,56
De acuerdo 23 36,51 92,06
Indiferente 2 3,17 95,24
Desacuerdo 2 3,17 98,41
Totalmente en desacuerdo 1 1,59 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Grafica 7 Calidad de trabajo

60,00 55,56
50,00
40,00 36,51
30,00
20,00
10,00 3,17 3,17 1,59
0,00 I | —
Totalmente de De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #7 se evidencia que los 63 encuestados, 35
(55,56%) estan totalmente de acuerdo, 23 (36,51%) estan de acuerdo, 2 (3,17%) le
es indiferente, 2 (3,17%) estan en desacuerdo y 1 (1,59%) totalmente en
desacuerdo, los funcionarios manifestaron que realizan sus tareas sin
interrupciones de tal manera pueden terminar su labor a tiempo sin embargo la otra
parte si tiene suspension de trabajo debido a que la institucion le imponen que

realicen otras actividades fuera de la misma.
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Pregunta 8: La institucion le facilita los equipos de oficinas necesarios para
realizar su trabajo
Tabla 8 Calidad de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 47 74,60 74,60
De acuerdo 13 20,63 95,24
Indiferente 3 4,76 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 8 Calidad de trabajo

80,00 74,60

70,00

60,00

50,00

40,00

30,00

20,63
20,00
10,00 4,76
0,00 [

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #8 se evidencia que los 63 encuestados, 47
(74,60%) estan totalmente de acuerdo, 13 (20,63%) estan de acuerdo y 3 (4,76%)
le es indiferente, los funcionarios indicaron que la institucion si les facilita los equipos
necesarios para realizar su trabajo sin embargo la otra parte manifesté que no por
fallas del mismo de manera que no le pueden conceder de forma inmediata los

equipos indispensable para que siga cumpliendo con sus actividades.
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Pregunta 9: Cumple con deberes asignados de acuerdo a plazos y metas
pactados
Tabla 9 Calidad de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 31 49,21 49,21
De acuerdo 31 49,21 98,41
Indiferente 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 9 Calidad de trabajo
60,00
49,21 49,21
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00
1,59
0,00 —
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #9 se evidencia 63 encuestado, 31 (49,21%)
totalmente de acuerdo, 31 (49,21%) estan de acuerdo y 1 (1,59%) le es indiferente,
los funcionarios expresaron que si cumplen con sus labores de acuerdo al tiempo
planteado por la institucién y sin embargo la otra parte no concluye con lo estipulado

por acumulacion de trabajo y falta de tiempo.

42



Pregunta 10: Cumple con el horario establecido en el trabajo
Tabla 10 Calidad de trabajo

] ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 58 92,06 92,06
De acuerdo 5 7,94 100,00

Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Grafica 10 Calidad de trabajo

100,00 92,06
90,00
80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

7,94

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica # 10 se evidencia que los 63 encuestados, 58
(92,06%) estan totalmente de acuerdo y 5 (7 ,94%) estdan de acuerdo, los
funcionarios manifestaron que si cumplen con el horario establecido debido a que
tienen que registrar su hora de llegada para poder cumplir con las politicas de la

institucion.
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Pregunta 11: Realiza con rapidez y eficiencia sus actividades de trabajo
Tabla 11 Calidad de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 33 52,38 52,38
De acuerdo 29 46,03 98,41
Indiferente 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 11 Calidad de trabajo
60,00
52,38
50,00 46,03
40,00
30,00
20,00
10,00
1,59
0,00 —
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion
De acuerdo a la tabla y grafica #11 se evidencia que los 63 encuestados,
33 (52,38%) estan totalmente de acuerdo, 29 (46,03%) estan de acuerdo y 1
(1,59%) le es indiferente, los funcionarios expresaron que si realizan sus
actividades con rapidez y eficiencia, cumples con las metas planteadas por
no tienen interrupciones sin embargo la otra parte no es tan habil al realizar

las tareas estipuladas y le cuesta terminar su trabajo a tiempo .
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Pregunta 12: Esta institucion se caracteriza por un ambiente cémodo y relajado

Tabla 12 Calidad de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 33 52,38 52,38
De acuerdo 29 46,03 98,41
Indiferente 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 12 Calidad de trabajo
60,00
52,38
50,00 46,03
40,00
30,00
20,00
10,00
1,59
0,00 —
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #12 se evidencia que los 63 encuestados, 33
(52,38%) estan totalmente de acuerdo, 29 (46,03%) estan de acuerdo, 1 (1,59%) le
es diferente, lo funcionarios manifestaron que en la institucion si se refleja un
ambiente comodo vy relajado para realizar sus actividades diarias sin embargo la
otra parte indica molestia al momento de realizar sus funciones por ruidos y

aglomeraciones de los usuarios.
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Pregunta 13: En esta institucion los errores son sancionados
Tabla 13 Calidad de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 35 55,56 55,56
De acuerdo 18 28,57 84,13
Indiferente 4 6,35 90,48
Desacuerdo 2 3,17 93,65
Totalmente en desacuerdo 4 6,35 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 13 Calidad de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora
Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #13 se evidencia que los 63 encuestados, 35

(55,56%) estan totalmente de acuerdo, 18 (28,57%) estan de acuerdo, 4 (6,35 %)

le es diferente, 2 (3,17%) estadn en desacuerdo y 4 (6,35%) estan totalmente en

desacuerdo, los funcionarios expresaron que la institucion si sanciona los errores y

de esta manera el personal evita tener fallos en sus funciones sin embargo la otra

parte dicen que no son sancionados debido a que son errores son minimos.
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Pregunta 14: Cumple con las politicas de la institucion
Tabla 14 Calidad de trabajo

] ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 57 90,48 90,48
De acuerdo 6 9,52 100,00

Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Grafica 14 Calidad de trabajo
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Totalmente de acuerdo De acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #14 se evidencia que los 63 encuestados, 57
(90,48) estan totalmente de acuerdo y 6 (9,52%) estan de acuerdo, los funcionarios
manifestaron si cumple con las politicas de la institucion porque son comunicadas y

comprendidas de manera que se siente satisfecho
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Pregunta 15: La institucion cumple sus reglamentos de contrato
Tabla 15 Calidad de trabajo

_ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 53 84,13 84,13
De acuerdo 10 15,87 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 15 Calidad de trabajo
90,00 84,13
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #15 se evidencia que los 63 encuestados, 53
(84,13%) estan totalmente de acuerdo y 10 (15,87%) estan de acuerdo, los
funcionarios expresaron que la institucion si cumple los reglamentos de contrato

establecidos por que le dan a conocer cuales son sus derechos y obligaciones
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Pregunta 16: Cuenta con el suministro de oficina necesario para trabajar
Tabla 16 Calidad de trabajo

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 45 71,43 71,43
De acuerdo 15 23,81 95,24
Indiferente 3 4,76 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 16 Calidad de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #16 se evidencia que los 63 encuestados, 45
(71,43%) estan totalmente de acuerdo, 15 (23,81%) estan de acuerdo y 3 (4,76%)
le es indiferente, los funcionarios manifestaron que si cuentan con el suministro
necesario para trabajar en su area sin embargo la otra parte dijo lo contrario debido

a que no siempre cuentas con suministros de respaldo para sus actividades diarias
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Pregunta 17: Las reuniones de trabajo son interesantes y satisfactorias para su

area laboral

Tabla 17 Calidad de trabajo

_ ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 37 58,73 58,73
De acuerdo 24 38,10 96,83
Indiferente 2 3,17 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 17 Calidad de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y la grafica #17 se evidencia que los 63 encuestados, 37
(58,73%) estan totalmente de acuerdo, 24 (38,10%) estan de acuerdo y 2 (3,17%)
le es indiferente, los funcionarios manifestaron que las reuniones que realiza la
institucion son interesantes y satisfactorias porque la informacion que se da conocer
es para mejorar el labor del personal sin embargo la otra parte no le parece

adecuada ya que los temas a tratar no lo benefician.
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3.5.3 Verificar la existencia de las relaciones con las personas del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi

Pregunta 18: Mantiene buena relacion al trabajar en equipo

Tabla 18 Relaciones con las personas

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 48 76,19 76,19
De acuerdo 15 23,81 100,00

Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Gréfica 18 Relaciones con las personas
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y al grafico #18 se evidencia que los 63 encuestados, 48
(76,19%) estan totalmente de acuerdo y 15 (23,81%) estan de acuerdo, los
funcionarios expresaron que si tienen buena relacion al trabajar en equipo de debido
a que existe un buen ambiente de comunicacion entre ellos.
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Pregunta 19: Tiene buena relacion con su jefe

Tabla 19 Relaciones con las personas

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 43 68,25 68,25
De acuerdo 20 31,75 100,00

Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Grafica 19 Relaciones con las personas
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #19 se evidencia que los 63 encuestados, 43
(68,25%) estan totalmente de acuerdo y 20 (31,75%) estan de acuerdo, los
funcionarios expresaron que si tienen buena relacién con el jefe porque existe una
buena comunicacion lo cual les permite dialogar sobres temas importantes ya sean

por motivos personales o actividades de la instituciéon
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Pregunta 20: Recibes ayuda de miembros de otros departamentos cuando lo
necesita

Tabla 20 Relaciones con las personas

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 34 53,97 53,97
De acuerdo 28 44 .44 98,41
Indiferente 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 20 Relaciones con las personas
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #20 se evidencia que los 63 encuestado, 34
(53,97%) estan totalmente de acuerdo, 28 (44,44%) estan de acuerdo y 1 (1,59%)
le es indiferente, los funcionarios expresaron que si reciben ayuda de los miembros
de otros departamentos cuando lo necesita porque no saben o tienen dudas al
momento de realizar tareas que se les asignan sin embargo ciertos funcionarios

no necesitan ayudas de otros miembros porque no lo amerita.

53



Pregunta 21: Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo le gusta cooperar

Tabla 21 Relaciones con las personas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 49 77,78 77,78
De acuerdo 14 22,22 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 21 Relaciones con las personas
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #21 se evidencia que los 63 encuestados, 49
(77,78%) estan totalmente de acuerdo y 14 (22,22%) estan de acuerdo, los
funcionarios expresaron que si les gusta cooperar al momento de realizar trabajos
en equipo porque se ayudan mutuamente, comparten e intercambia lo hacen y

terminan mucho mas rapidos sus labores
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Pregunta 22: En su area de trabajo existe un ambiente de colaboracion con sus
companeros

Tabla 22 Relaciones con las personas

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 49 77,78 77,78

De acuerdo 13 20,63 98,41

Indiferente 1 1,59

Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 22 Relaciones con las personas
90,00
77,78
80,00
70,00
60,00
50,00
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Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #22 se evidencia que los 63 encuestados, 49
(77,78%) estan totalmente de acuerdo, 13 (20,63%) estan de acuerdo y 1 (1,59%)
le es indiferente, los funcionarios expresaron que si hay un ambiente de
colaboracion con sus companeros porque todos se llevan bien y conviven en
armonia sin embargo la otra parte manifestd no les parece que haya un ambiente
de colaboracién porque no cuentan con un espacio que les permitan realizar
dinamicas grupales, intercambio de ideas y discusiones productivas entre los

empleados
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Pregunta 23: Ayuda a sus compafneros que tienen problemas al realizar su
trabajo

Tabla 23 Relaciones con las personas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 46 73,02 73,02
De acuerdo 17 26,98 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 23 Relaciones con las personas
80,00 73,02
70,00
60,00
50,00
40,00
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0,00

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #23 se evidencia que los 63 encuestados, 46
(73,02%) estan totalmente de acuerdo y 17 (26,98%) estan de acuerdo, los
funcionarios expresaron que si reciben ayuda de sus compaferos cuando tienen
problemas al realizar su trabajo les explican cdmo tienen que realizar las tareas y

de esta manera cumples con sus actividades .
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3.5.4 Verificar la existencia la estabilidad emotiva del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi

Pregunta 24: Esta satisfecho con su puesto de trabajo
Tabla 24 Estabilidad emotiva

. ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 49 77,78 77,78
De acuerdo 12 19,05 96,83
Indiferente 2 3,17 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 24 Estabilidad emotiva
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #24 se evidencia que en los 63 encuestados,
49 (77,78%) estan totalmente de acuerdo, 12 (19,05%) estan de acuerdo y 2
(3,17%) le es indiferente, los funcionarios expresaron que si estan satisfechos en
su puesto de trabajo porque tienen los conocimientos adecuado para
desempefarse en esa area sin embargo la otra parte manifestaron lo contrario

debido a que no estan en el puesto de trabajos que ellos quieren ejercer
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Pregunta 25: Su trabajo es bien remunerado
Tabla 25 Estabilidad emotiva

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 33 52,38 52,38
De acuerdo 22 34,92 87,30
Indiferente 6 9,52 96,83
Desacuerdo 1 1,59 98,41
Totalmente en desacuerdo 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 25 Estabilidad emotiva
60,00 52,38
50,00
40,00 34,92
30,00
20,00
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Totalmente de De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #25 se evidencia que en los 63 encuestados,

33 (52,38%) estan totalmente de acuerdo, 22 (34,92%) estan de acuerdo, 6 (9,52%)

le es indiferente, 1 (1,59%) estan en desacuerdo y 1 (1,59%) estan totalmente en

desacuerdo, los funcionarios expresaron que su trabajo si es bien remunerado

porque su sueldo si lo satisface sin embargo la otra parte no lo esta debido a que

no ganan el mismo valor monetario porque depende segun el cargo .
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Pregunta 26: Es motivado cuando hace bien su trabajo en la institucion
Tabla 26 Estabilidad emotiva

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 29 46,03 46,03
De acuerdo 33 52,38 98,41
Totalmente en desacuerdo 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 26 Estabilidad Emotiva
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #26 se evidencia que en los 63 encuestados,
29 (46,03%) estan totalmente de acuerdo, 33 (52,38%) estdn de acuerdo y 1
(1,59%) estan totalmente en desacuerdo, los funcionarios expresaron que la
institucion si los motivan cuando realizan un excelente trabajo sin embargo la otra

parte manifesto lo contrario porque le falta esforzarse mas para poder conseguir
meéritos
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Preguntas 27: En esta institucion los que se desempefan mejor en su trabajo
pueden llegar a ocupar los mejores puestos
Tabla 27 Estabilidad emotiva

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 39 61,90 61,90
De acuerdo 20 31,75 93,65
Indiferente 3 4,76 98,41
Totalmente en desacuerdo 1 1,59 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 27 Estabilidad emotiva
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #27 se evidencia que en los 63 encuestados,
39 (61,90%) estan totalmente de acuerdo, 20 (31,75%) estan de acuerdo, 3 (4,76%)
le es indiferente y 1 (1,59%) estan totalmente en desacuerdo, los funcionarios
manifestaron que si pueden llegar a ocupar los mejores puestos de trabajo si su
rendimiento es excelente y se destaca al momento de realizar su trabajo sin
embargo la otra parte dijo lo contrario porque quien asciende de puesto de trabajo
son personal de preferencia .
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Pregunta 28: Se siente discriminado en su lugar de trabajo
Tabla 28 Estabilidad emotiva

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 10 15,87 15,87
De acuerdo 4 6,35 22,22
Indiferente 7 11,11 33,33
Desacuerdo 4 6,35 39,68
Totalmente en desacuerdo 38 60,32 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Grafica 28 Estabilidad emotiva
70,00
60,32
60,00
50,00
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #28 se evidencia que en los 63 encuestados,
10 (15,87%) estan totalmente de acuerdo, 4 (6,35%) estan de acuerdo, 7 (11,11%)
le es indiferente, 4 (6,35%) estan en desacuerdo y 38 (60,32%) estan totalmente en
desacuerdo, los funcionarios manifestaron que no sienten discriminacion porque
todos se tratan por igual y nadie se cree mas que otro sin embargo la otra parte si
se sienten discriminados porque no sienten integracion con sus compaieros de
trabajo
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Pregunta 29: Los beneficios laborales actuales lo satisfacen
Tabla 29 Estabilidad emotiva

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 30 47,62 47,62
De acuerdo 28 44 .44 92,06
Indiferente 4 6,35 98,41
Totalmente en desacuerdo 1 1,59 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 29 Estabilidad emotiva
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #29 se evidencia que en los 63 encuestados,
30 (47,62%) estan totalmente de acuerdo, 28 (44,44%) estan de acuerdo, 4 (6,35%)
le es indiferente y 1 (1,59%) estan totalmente en desacuerdo, los funcionarios
expresaron que si le satisfacen los beneficios laborales porque hacen usos de ellos
sin embargo las otra parte dijo que no lo satisfacen porque no siempre los beneficios

cumples sus expectativa .
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3.5.5 Verificar la existencia de la capacidad de sintesis del Gobierno
Autéonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi

Pregunta 30: Considera que tiene la capacidad de liderazgo en la toma de
decisiones en su area de trabajo

Tabla 30 Capacidad de sintesis

. ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 34 53,97 53,97
De acuerdo 28 44 .44 98,41
Indiferente 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 30 Capacidad de sintesis
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #30 se evidencia que en los 63 encuestados,
34 (53,97%) estan totalmente de acuerdo, 28 (44,44%) estan de acuerdo y 1
(1,59%) le es indiferente, los funcionarios expresaron que si tienen la capacidad de
liderazgo porque transmiten entusiasmos y apoya el potencial a sus compaferos
para que cumplan con los objetivos sin embargo la otra parte no se siente capaz de

liderar a su equipo de trabajo por no saber como expresarse por falta de confianza.
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Pregunta 31: Realiza sus actividades sin ayuda de sus comparferos

Tabla 31 Capacidad de sintesis

] ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 30 47,62 47.62
De acuerdo 30 47,62 95,24
Indiferente 3 4,76 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 31 Capacidad de sintesis
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #31 se evidencia que en los 63 encuestados,
30 (47,63%) estan totalmente de acuerdo, 30 (47,63%) estan de acuerdo y 3
(4,76%) le es indiferente, los funcionarios expresaron que no necesitan ayuda de
sus companeros para realizar sus tareas por son capaces de hacerlas por si mismo
sin embargo la otra parte si la necesita correspondiente porque se les dificultan

hacerla bien
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Pregunta 32: Considera que tiene capacidad de guiar y supervisar al personal

de otras areas

Tabla 32 Capacidad de sintesis

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 19 30,16 30,16
De acuerdo 39 61,90 92,06
Indiferente 2 3,17 95,24
Desacuerdo 2 3,17 98,41
Totalmente en desacuerdo 1 1,59 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 32 Capacidad de sintesis
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #32 se evidencia que en los 63 encuestados,
19 (30,16%) estan totalmente de acuerdo, 39 (61,90%) estan de acuerdo, 2 (3,17%)
le es indiferente, 2 (3,17%) estan en desacuerdo y 1 (1,59) estan totalmente en
desacuerdo, los funcionarios expresaron que son capaces de guiar y supervisar al
personal para que cumplan con sus tareas establecidas sin embargo la otra parte

no se siente capaz de asumir esa responsabilidad.
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Pregunta 33: Trabaja sin necesidad de supervision

Tabla 33 Capacidad de sintesis

] ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 44 69,84 69,84
De acuerdo 19 30,16 100,00
Total 63 100,00
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Gréfica 33 Capacidad de sintesis
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Interpretacion

De acuerdo a la tabla y a la grafica #33 se evidencia que en los 63 encuestados,
44 (69,84%) estan totalmente de acuerdo y 19 (30, 16%) estan de acuerdo, los
funcionarios manifestaron que no necesitan trabajar bajo supervision porque son
capaces de realizar sus actividades sin que alguien les esté diciendo como se hace

cada cosa.
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Preguntas 34: En esta institucion los trabajos estan definidos y organizados

Tabla 34 Capacidad de sintesis

) ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 31 49,21 49,21
De acuerdo 32 50,79 100,00

Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Gréfica 34 Capacidad de sintesis
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Interpretacién

De acuerdo a la tabla y a la grafica #34 se evidencia que en los 63 encuestados,
31 (49,21%) estan totalmente de acuerdo y 32 (50,79%) estan de acuerdo, los
funcionarios manifestaron que los trabajos si estan definidos y organizado de tal

manera que si pueden concluir con las actividades pertinentes.
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3.5.6 Verificar la existencia de la capacidad analitica del Gobierno
Autéonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi

Pregunta 35: Se limita al cumplir sus actividades de trabajo

Tabla 35 Capacidad analitica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido Totalmente de acuerdo 14 22,22 22,22
De acuerdo 20 31,75 53,97
Indiferente 4 6,35 60,32
Desacuerdo 6 9,62 69,84
Totalmente en desacuerdo 19 30,16 100,00
Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Grafica 35 Capacidad analitica

35,00 31,75

30,16
30,00
25,00 22,22
20,00
15,00
9,52

10,00 6,35

] N

0,00

Totalmente de De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Interpretacién

De acuerdo a la tabla y a la grafica #35 se evidencia que en los 63 encuestado,
14 (22,22%) estan totalmente de acuerdo, 20 (31,75%) estan de acuerdo, 4 (6,35%)

le es indiferente, 6 (9,52%) estan en desacuerdo y 19 (30,16%) estan totalmente en

desacuerdo, los funcionarios expresaron que no se limitan al momento de cumplir

sus actividades establecidas por su jefes de area sin embargo la otra parte no

cumple con todas sus labores y deja los trabajos inconclusos
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Pregunta 36: Cuando termina sus actividades de trabajo busca nuevas tareas
para realizar

Tabla 36 Capacidad analitica

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 30 47.62 47,62
De acuerdo 19 30,16 77,78
Indiferente 2 3,17 80,95
Desacuerdo 2 3,17 84,13
Totalmente en desacuerdo 10 15,87 100,00

Total 63 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Grafica 36 Capacidad analitica
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Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Interpretacién

De acuerdo a la tabla y a la grafica #36 se evidencia que en los 63 encuestados,
30 (47,62%) estan totalmente de acuerdo, 19 (30,16%) estan de acuerdo, 2 (3,17%)
le es indiferente, 2 (3,17%) estan en desacuerdo y 10 (15,87%) estan totalmente en
desacuerdo, los funcionarios manifestaron que si buscan nuevas tareas para
realizar y que de esta manera no se les acumule los trabajos y cuenten con tiempo
disponible para descansar sin embargo la otra parte no busca nuevas tareas debido
a que su nivel de rendimiento es bajo no realizan su trabajo con rapidez o su

actividades con muy complejas como para pedir mas.
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3.6 Presentacion de los resultados segun las dimensiones del
cuestionario LIBQUAL aplicado en la encuesta.
Tabla 37: Dimension de conocimiento de trabajo

Dimensién Indicadores Valoracion Observacion
P1 3,48
P2 4,57
P3 4,89
Conocimiento de trabajo P4 4,70
P5 4,22
P6 4,17
PROMEDIO 4,338

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Tabla 38: Dimension calidad de trabajo

Dimensién Indicadores Valoracion Observacion
P7 4,41
P8 4,70
P9 4,48
P10 4,92
P11 4,51

Calidad de trabajo P12 491
P13 4,24
P14 4,9
P15 4,84
P16 4,67
P17 4,56
PROMEDIO 4,61

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora
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Tabla 39: Dimension relaciones con las personas

Dimensién Indicadores Valoracion Observacion
P18 4,76
P19 4,68
P20 4,52
Relaciones con las personas P21 4,78
P22 4,76
P23 4,73
PROMEDIO 4,71

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora

Tabla 40: Dimension estabilidad emotiva

Dimensién Indicadores Valoracion Observacion
P24 4,75
P25 4,35
P26 4,41
Estabilidad Emotiva P27 4,52
P28 2,1
P29 4,37
PROMEDIO 4,09

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora
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Tabla 41: Dimension Capacidad de sintesis

Dimension Indicadores Valoracion Observacion
P30 4,52
P31 4,43
P32 4,16
Capacidad de sintesis
P33 4,7
P34 4,49
PROMEDIO 4,46
Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM
Responsable: La investigadora
Tabla 42: Dimension capacidad analitica
Dimension Indicadores Valoracion Observacion
P35 3,06
Capacidad analitica P36 3,9
PROMEDIO 3,48

Fuente: Encuesta aplicada a los funcionarios del GADM-CM

Responsable: La investigadora
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3.7 Presentacion de los resultados
Una vez analizados los datos obtenidos mediante la aplicacién de encuesta al
personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Montecristi se destacan los siguientes resultados.

1) Los encuestados han manifestado en lo que se refiere a la existencia
de conocimiento de trabajo del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Montecristi con respecto al desempefo laboral el
indicador mejor evaluado es p3 (4,89), mientras que el menos evaluado p1
(3,48) con un promedio general de 4,34 lo que implica que el personal
administrativo con respecto al conocimiento de trabajo debe ser mejorado,
puesto que existe debilidad al tener solamente 72,3% de eficiencia.

2) Con respecto a la calidad de trabajo los encuestados manifestaron
que el mejor indicador evaluado p10 (4,92) y el menos evaluado es p13 (4,24)
con un promedio general 4,61 en esta dimension el personal comete errores
en su jornada laboral no son sancionado, al solamente tener 76,9% de
eficiencia de tal manera que se necesita fortalecer este aspecto

3) En cuanto a la relaciones con las personas, los encuestados
manifestaron que el indicador mejor evaluado p21 (4,78) y el menos evaluado
es p20 (4,52) con un promedio general 4,71 lo cual indica que el personal
administrativo tiene un poco de dificultad al relacionarse al momento de
trabajar en equipo, al solamente tener 78,4% de eficiencia

4) Conrespecto a la estabilidad emotiva como dimension del desempeio
laboral, los encuestados manifestaron que el indicador mejor evaluado p24
(4,75) y el menos evaluado es p28 (2,11) con un promedio general 4,08 lo
que demuestra que el personal no se encuentra satisfecho en el entorno
laboral lo que implica que se debe mejorar, al tener solamente 68,1 de
eficiencia

5) Con respecto a la capacidad de sintesis los encuestados manifestaron
que el indicador mejor evaluado p33 (4,70) y el menos evaluado p32 (4,16)

con un promedio general 4,46 lo cual demuestra que el personal no tiene la
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capacidad para supervisar otras areas, al solamente tener 74,3% de
eficiencia de manera que se debe reforzar

6) En cuanto a la capacidad analitica los encuestados manifestaron que
el indicador mejor evaluado p36 (3,90) y el menos evaluado p35 (3,06) con
un promedio general 3,48 lo que demuestra esta dimension es que el
personal se limita a cumplir las actividades de trabajo, al solamente tener el

58,1% de eficiencia debe mejorar rapidamente este aspecto

3,8 Analisis de la encuesta aplicada al alcalde

Escala

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

“ |Indiferente

N
N
—

Valores 5
Cuestionario aplicado para el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantén Montecristi

Es ud personal administrativo del Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del Cantén Montecristi sio no
sisu respuesta es positiva contintie caso contrario entregue el cuestionario Si X No

Edad: 54 Sexo: Masculino
Tiempo laboral: 4 aflos

Para las siguientes peguntas marque con una X para la respuesta que aplique.

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene conocimiento sobre 5 X 3 2 1
el trabajo que realiza

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi su trabajo lo realiza con 5 4 X 2 1
calidad

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene buena relacion con 5 X 3 2 1

las personas de su entorno

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene buena estabilidad 5 4 3 X 1
emotiva

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene capacidad de 5 4 3 X 1
sintesis

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene capacidad analitica
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Una vez analizados los datos obtenidos mediante la aplicacion de encuesta
aplicada al alcalde del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén

Montecristi se destacan los siguientes resultados.

El alcalde manifest6 mediante la encuesta en lo que se refiere a la existencia de
conocimiento de trabajo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Canton Montecristi con respecto al desempeino laboral, donde la respuesta
seleccionada es 4 donde manifiesta que esta de acuerdo que el personal tiene

conocimiento sobre el trabajo que realiza

El alcalde manifest6 mediante la encuesta en lo que se refiere a la existencia de
calidad de trabajo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Montecristi con respecto al desempefio laboral, donde la respuesta seleccionaba es
3 donde manifiesta que le indiferente que el personal realiza el trabajo estipulado

con calidad

El alcalde manifest6 mediante la encuesta en lo que se refiere a la existencia de
relaciones con las personas del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Cantéon Montecristi con respecto al desempeio laboral, donde la respuesta
seleccionada es 4 donde manifiesta que esta de acuerdo que el personal si tiene

buenas relaciones en su entorno

El alcalde manifesté mediante la encuesta en lo que se refiere a la existencia de
estabilidad emotiva del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Montecristi con respecto al desempeno laboral, donde la respuesta seleccionada es
2 donde manifiesta que esta en desacuerdo que el personal no tiene buena

estabilidad emotiva

El alcalde manifest6 mediante la encuesta en lo que se refiere a la existencia de
capacidad de sintesis del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

Canton Montecristi con respecto al desempefo laboral, donde la respuesta
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seleccionada es 2 donde manifiesta que esta en desacuerdo que el personal cuente

con capacidad de sintesis al realizar sus labores

El alcalde manifesté mediante la encuesta en lo que se refiere a la existencia de
capacidad analitica del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Montecristi con respecto al desempeno laboral, donde la respuesta seleccionaba es
3 donde manifiesta que le es indiferente que el personal no tiene capacidad analitica

al realizar sus actividades establecidas

3.9 Relacion entre dimensiones de la encuesta los funcionarios y del alcalde

Con respecto a la dimension de conocimiento de trabajo el resultado de las
encuestas de los funcionarios dio como promedio general 4,43 que da un 72,3% de
eficiencia esto indica que el personal manifiesta que su conocimiento de trabajo es
adecuado para su area de trabajo sin embargo el resultado que dio a conocer el
alcalde es de 4 al tener solamente 66.66% de eficiencia esto quiere decir que sus
trabajadores necesitan capacitaciones para actualizar sus conocimientos y de esta

manera mejorar rendimiento permitiendo realizar bien sus actividades diarias

Con respecto a la dimensién de calidad de trabajo el resultado de las encuestas
de los funcionarios dio como promedio general 4,61 que da un 76,9% de eficiencia
esto indica que el personal manifiesta que al momento de realizar sus trabajos lo
hacen con calidad sin embargo el resultado que dio a conocer el alcalde es de 3 al
tener solamente 50% de eficiencia esto quiere decir que sus trabajadores no
realizan sus actividades con calidad de manera que tienen que ser sancionados

para incrementar el nivel de calidad en las tareas asignadas

Con respecto a la dimension de relaciones con las personas el resultado de las
encuestas de los funcionarios dio como promedio general 4,78 que da un 78,4% de
eficiencia esto indica que el personal manifiesta que existe ambiente de
colaboracion al trabajar en equipo sin embargo el resultado que dio a conocer el

alcalde es de 4 al tener solamente 66,66% de eficiencia esto quiere decir que no
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todo empleados cooperan al momento de ejecutar las actividades estipuladas en
equipo para ello indispensable tener buena comunicacion con todo el personal de

la institucion esto conlleva a tener un buen clima organizacional

Con respecto a la dimension de estabilidad emotiva el resultado de las encuestas
de los funcionarios dio como promedio general 4,08 que da un 68,1% de €eficiencia
esto indica que el personal manifiesta que existe un clima laboral positivo sin
embargo el resultado que dio a conocer el alcalde es de 2 al tener solamente 33,33%
de eficiencia esto quiere decir que al tener estabilidad emotiva baja les puede
resultar dificil tener un comportamiento apropiado en la instituciéon es por ello es
conveniente realizar una evaluacion ahondando en el problema para plantar las

soluciones necesaria para mejorar la estabilidad emotiva de los funcionarios

Con respecto a la dimensién capacidad de sintesis el resultado de las encuestas
de los funcionarios dio como promedio general 4,70 que da un 74,3% de eficiencia
esto indica que el personal manifiesta que trabaja sin necesidad de supervisidn sin
embargo el resultado que dio a conocer el alcalde es de 2 al tener solamente 33,33%
de eficiencia esto quiere decir que sus trabajadores no tienen la capacidad guiar y
supervisar al personal de otras areas debido a falta de conocimiento, falta de
comunicacion, falta de liderazgo, lo que conlleva a que se trabaje mas en equipo

aplicar mas capacitaciones para actualizar y fortalecer su preparacion

Con respecto a la dimension capacidad analitica el resultado de las encuestas
de los funcionarios dio como promedio general 3,48 que da un 58,1% de eficiencia
esto indica que el personal manifiesta que se limita a realizar sus actividades sin
embargo el resultado que dio a conocer el alcalde es de 3 al tener solamente 50%
de eficiencia esto quiere decir que el personal debe cumplir con su trabajo
estipulado de una manera eficaz a tiempo y de calidad de tal manera que pueda
ayudar a otros miembros de su mismo departamentos asi incrementando su nivel

de desempeno
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CAPITULO IV

4 Propuesta

4.1Propuesta para la solucién de problemas

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi, para
poder lograr un excelente nivel de desempefio en el personal administrativo debe
contar con un control en las actividades que se les estipulan en su jornada laboral
a los funcionarios, donde carecen de calidad de trabajo, estabilidad emotiva
capacidad de sintesis y capacidad analitica, se evidencio que el personal se limita
a cumplir con los objetivos y metas planteadas por la institucion por ende no cuentan
con un buen desenvolvimiento.

En base a los resultados que se obtuvieron, es necesario disenar una propuesta,
para corregir las falencias que se presentan en esta institucion, y asi mejorar los

procesos en el area administrativa.

Con todo lo anteriormente mencionado, mediante a la fundamentacion teodrica
investigada de manera bibliografica — documental; asi como las investigaciones
antecedentes y el diagnodstico realizado por la investigacion de campo (encuesta),
se tiene la solucién propuesta “estrategia para mejorar el nivel de desempefio del
personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Cantdon Montecristi 7, cuya definicion es el resultado cientifico, fundamentacién y

estructura que se presenta en la contribucion.

4.2 Conceptuacion del término estrategia para el desarrollo del desempeio
laboral

Uno de los procesos estratégicos claves en la organizacion es la toma de decisiones
(TD), donde la literatura clasica la establece como un fenémeno penetrante, a través
de las actividades y funciones gerenciales (Miller, 1967); (Ebert, 1974); (Simon,
Administrative behavior: A study of decision-making process in, 1976); (Simon, "The
New Science of Management Decision", 1977), pero que no enfatiza en la gestion
de conocimiento, pese a que la toma de decisiones que se fundamenta en la
habilidad de manejar conocimiento, como lo sefala (Holsapple, 1995): “Tomar una

decisién significa crear una nueva pieza de conocimiento que no existia
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previamente, a partir de la transformacion o combinacidn de piezas de conocimiento
previas”

(Aamodt, 2010), explica el primer punto en el proceso de la evaluacion del
desempefio e indica que es determinar las razones por las cuales las
organizaciones desean hacerlo. En otras palabras, la organizacidén desea utilizar los
resultados para asi poder mejorar el desempefo. Esta determinacion es de suma
importancia ya que las distintas técnicas de valorar el desempefno son apropiadas
para algunos propositos, pero no para otros. Por ejemplo, un método de evaluaciéon
del desempeno, la escala de eleccion forzada, es excelente para determinar la

compensacion, pero terrible para propositos de capacitacion.

(Newstrom, 2011), indica que hoy en dia, muchas empresas que luchan por
sobrevivir se enfocan en su atencién a la administracion del desempeno, esta idea
parte de la premisa que el desempeno del colaborador puede administrarse y
mejorarse ya sea mediante el establecimiento de metas, ya que una buena
estructura organizacién actualiza, una mejor tecnologia, nuevos horarios de
actividades laborales, una alta participacion de los empleados y una mejor
motivacion. Un componente de la administracion del desempefio es el uso de varios
sistemas de recompensa e incentivos para alentar una mayor productividad. Se
puede aplicar un sistema de incentivos econdmicos de algun tipo a casi cualquier
trabajador, el factor basico de estos sistemas es inducir un alto nivel de desemperio
individual, grupal u organizacional y hacer que el salario de un empelado dependa

de una o mas dimensiones.

4.3 Fundamentacion de la propuesta
El fundamento de la propuesta tiene naturaleza de resultado cientifico que

pretende dar solucién al problema, son los siguientes:

4.4 Fundamentos legales
La estrategia para medir el nivel de desempenfio laboral, en el sector publico se

fundamenta desde el punto de vista legal los referentes que se representan a

continuacion:
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Aplican leyes y reglamentos dictados por los organismos de control de nuestro

pais como:

e Ministerio de relaciones laborales

e (Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia vy
Descentralizacion

e (Cadigo de trabajo

e Constitucion de la Republica del Ecuador

e Ley organica de servicios publicos

e Cadigo civil

e (Cddigo organico integral penal

4.5 Fundamentos del desempeno laboral

Los referentes tedricos que aportan sobre el desempeno laboral, para sustentar

la estrategia como resultado en la presente investigacion son:

e Teoria de la motivacion piramidal Abraham Maslow
e Teoria de los dos factores Frederick Herzberg

e Teoria Xy Y Douglas Mc Gregor

e Teoria de Fijacion de metas Locke Edwin

e Modelo del desempeiio libqual

4.6 Principios del que sustentan el desempeno laboral

(Palaci, 2005)Plantea que: El desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia
organizacional.

El desempefio laboral segun (Robbins, 2004), complementa al determinar, como

uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefo, es la fijacion
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de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefo, porque ayuda
a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas
son faciles.

(Chiavenato 1. , 2004), plantea: “El desempefio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos deseados.

Por su parte (Faria, 1995), considera el desempefio laboral como el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o
regulacion entre él y la empresa. En este contexto, resulta importante brindar
estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de
ofrecerles los mas adecuados beneficios segun sea el caso, acorde al puesto que
va a ocupar. De eso depende un mejor desempefno laboral, el cual ha sido
considerado como elemento fundamental para medir la efectividad y éxito de una
organizacion. La estabilidad laboral genera a la persona tranquilidad, salud,
motivacion y buen estado emocional. En estas condiciones el individuo esta
dispuesto a dar mas y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su

posicion tanto en la organizacion como en la sociedad.

4.7 Mision

Mejorar el nivel del desempefo, del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Montecristi, para que tengan un

excelente rendimiento en las diferentes actividades establecidas por la institucion.

4.8 Objetivo

Disefar un plan estratégico, que les incentive al excelente rendimiento laboral en

las diferentes actividades encomendadas, por parte de los superiores.
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4.9Planeacion estratégica

La elaboracion de la propuesta, tiene como finalidad disefar un plan estratégico,
que permita contribuir en la mejora de las actividades a realizar por parte de los
funcionarios, y esto les permita brindar servicios de excelencia a la ciudadania en

general.
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Cuadro: Planeacion estratégica

RECURSOS Y RESPONSABLES Y
ETAPAS OBJETIVOS ACCIONES MATERIALES PARTICIPANTES TIEMPO
Incentivar al operario a Realizar integraciones con el equipo de |Gestion para dar Personal administrativo (2 veces al afio
mantener relaciones trabajo para que exista un excelente usos de complejos
personales creando clima laboral y asi poder desempefarse |deportivos
o vinculos amistosos para con eficacia cada una de las
&) disminuir los conflictos actividades.
% laborales Incentivar el buen desempefio laboral  |Tiempo libre, Jefe Cada mes
% mediante horario flexible Personal administrativo
(<-(° motivaciones,reconocimientos, Recreadores
a contratando recreadores donde les
permita salir de su zona de confort de
esta manera puedan disfrutar de un
ambiente amornico
Proponer la interaccion Realizar capacitaciones, reuniones, Gestionar Personal administrativo |2 veces al aino
directa, aplicando el trabajo |charlas para que adquieran nuevos capacitaciones Capacitadores realizar
en equipo para mejorar el |conocimientos, asi de esta manera online, Folletos, capacitaciones
desempeno laboral por incrementa el rendimiento del personal |Tripticos,Materiales de acuerdo a
medio de preparacion en las diferentes areas estipuladas por |didacticos sus areas de
(ZD la institucion, los temas a tratar trabajo
o (Comunicacién Social, Talento Humano,
S Planificacién Administrativa y
T Financiera)
% Aumentar la confianza entre usuarios y |Gestionar Personal administrativo |2 veces al afio
o funcionarios por medio de capacitacion |capacitaciones Capacitadores realizar

al personal para mejorar la atencion de
los beneficiarios del servicio mejorando
las relaciones interpersonales.
Brindando atencion individualizada a la
ciudadania

online, Folletos,
Tripticos,Materiales
didacticos

capacitaciones
de acuerdo a
sus areas de
trabajo

83




Mantener una adecauda Realizar supervision por parte de los Checklist Jefes de areas Cada semana
- organizacion en cada una |jefes de cada areas para saber si los realizar
O de las actividades dirigida [funcionarios cumplen con las supervisiones en
g hacia sus subornidados actividades estipuladas y si no cumplen las actividades
N realizar las respectivas sanciones para lograr un
Z buen
é? rendimiento en
(@) sus funciones
Supervisar y controlar las |Las unidades de apoyo deberan|Checklist Unidades de apoyo Cada 3 meses
acciones planificadas y supervisar las actividades desarrolladas para verificar la
desarrolladas del presente |por los funcionarios para mejorar la calidad de los
plan, a fin de mejorar el calidad de los trabajos que realizan en trabajos
nivel de desempeno del cada departamento
8 Gobierno Autbnomo
o Descentralizado Municipal
3 del Cantén Montecristi
"'BJ Auditar todos los controles establecidos|Archivos Maxima autoridad 2 veces al afio
del personal administrativo de laj[Documentacion “Alcalde” Auditores auditoria interna
institucion para mejorar el desempefio|Balances interno y externo 1 veces al afio
laboral Computador Contraloria auditoria externa
Mantener una adecauda Reuniones para dialogar sobre el Informes Jefes de areas Cada 2 semana
planificacion y coordinacion |seguimento de las tareas establecidas realizar las
para desallorrar cada uno |de los funcionarios de cada unas de las respectivas
% de los procesos con areas reuniones
o eficiencia
(@)
|
o
=)
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CONTROL

Acatar reglas, politicas y
normas de control a través
de la comunicacion y
socializacién de protocolos
de trabajo para el
fortalecimiento de las
relaciones interpersonales
del personal administrativo

Controlar las actividades que realiza el
personal administrativo en cada uno de
los departamentos de esta manera se
analizara el desenvolvimiento del
mismo, aplicando las respectivas
sanciones al cometer un error o por no
cumplir lo estipulado

Sistema de control
de horario
biométrico,
Implementacién de
camaras

Personal administrativo
Supervisor

Cada 3 meses
el jefe de cada
departamento
presenta
informes de
cada una de las
actividades
realizadas por
los
colaboradores

Otorgar incentivos al personal mediante
bonos para mejorar su predisposicion al
cumplimiento de sus actividades.

Efectivo (recurso
monetario)

Personal administrativo
Supervisor

Cada 4 meses

Plantear metas alcanzables con la
finalidad de terminar a tiempo cada una
de las actividades encomendadas asi
mejorar el desempefio

Indicadores de
gestion

Personal administrativo

Diariamente el
jefe de cada
departamento
presenta
informes de
cada una de las
actividades
realizadas por
los
colaboradores
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4.10 Costos de implementacion de la propuesta.

Los costos que genera la implementacién de la presente propuesta
“Estrategia para incrementar el nivel del desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Canton Montecristi se detallan a continuacion en el presupuesto:

Cuadro: Presupuesto de la propuesta:

PRESUPUESTO
DESCRIPCION VALOR
Auditoria y Sistema de Calidad $ 2500,00
Capacitacion 2 veces al aino $ 1505,07
Gestion de centros recreativos $ 1000,00
Recreadores cada mes $ 480,00
TOTAL $ 5.485,07

Responsable: La investigadora
4.11 Beneficios que aporta la propuesta

Gracias a la implementacion de la presente propuesta, la estrategia para
incrementar desempeno laboral del personal administrativo del Gobierno
Autéonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi; muchos seran
los beneficiados, puesto que, al realizar las actividades estipuladas el
objetivo se cumplira y se obtendran los beneficios deseados, que se detallan

a continuacion:

4.11.1 Funcionarios Internos.

Mediante la implementacion de capacitacion acorde de los temas
fundamentales para mejorar el desenvolvimiento del personal son
(comunicacion social, talento humano, planificacion, administrativa y
financiar entre otros) la institucion pretende los funcionarios obtengan nuevos

conocimientos actualizados y asi puedan desempenarse con excelencia en
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cada uno de los objetivos propuesto por la institucion. Es importante
incentivar que exista un ambiente de colaboracién entre companeros al
momento de realizar las actividades. La supervision de actividades es
esencial para controlar el desempeno del personal con la finalidad de mejorar

el rendimiento asi contribuir con las metas estipuladas.

4.11.2 Usuarios.

Los usuarios seran beneficiados porque percibiran una atencion de calidad,
por parte de los funcionarios brindado una adecuada informacién mediante
un buen trato, atencidén oportuna, personalizada y/o individualizada

atendiendo cada una de sus inquietudes.
4.11.3 Institucién.

Con esta propuesta la institucién sera beneficiada porque permitira mejorar
el nivel del desempeno, perfeccionando cada uno de los procesos en las
diferentes areas y esto conlleva a que brinden y gestionen los servicios con
calidad, eficiencia permitiendo que esta entidad sea reconocida por su buen

funcionamiento hacia la ciudadania
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CONCLUSION
A través de las encuestas realizadas al personal administrativo del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi se
determino que para tener un buen rendimiento del personal debe ser contaste
las capacitaciones y actualizaciones de conocimiento de esta manera

incrementara su nivel de desempeno

Como conclusién del analisis del desempeno de los funcionarios del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Montecristi se
evidencio que por la falta de equipos de oficinas y suministros necesarios los

empleados no cumplen con las actividades a tiempo y de manera eficaz.

Es importante tener presente como estrategia para el rendimiento del
desempeno laboral poder motivarlos y valorar su esfuerzo en su area de
trabajo manteniendo un ambiente adecuado y en armonia con instalaciones
en perfecto estado asi mismo cumpliendo con el pago de su sueldo en su

fecha correspondientes
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RECOMENDACION

Una de las recomendaciones que debe tener la institucion es mantener a
su personal en constate capacitacion y actualizacion para incrementar su nivel
de conocimiento en su area de trabajo y de esta manera realizar sus

actividades de forma eficiente y de calidad cumpliendo con los objetivos

Se recomienda que el departamento administrativo de la institucion realice
las gestiones necesarias para mantener el buen funcionamiento de los
equipos de oficinas, suministros y de esta manera puedan desempefiar sus

actividades a tiempo sin ningun inconveniente

Es recomendable implementar estrategias tanto recreativas como de
convivencias, que permitan un ambiente adecuado y una buena relacion con
sus compafneros de trabajos, de manera que cuando estén realizando
actividades dentro de la institucion cumplan con sus funciones de manera
excelente es esencial que reconozcan el esfuerzo del personal mediante

incentivos.
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Cuestionario para evaluar el desempeiio laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi

Un cordial saludo Minombre es: Merly Elizabeth Parrales Avila, estudiante de la ULEAM de la carrera de Ingenieria
Comercial y los datos que requiero es para mi Proyecto de Investigacion con el objetivo de determinar el diagndstico
del desempeiio laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Montecristi. La informacién que usted nos proporcione serad mancjada confidencialmente y en forma global
Unicamente indique un ntmero que refleje su opinién, donde 5 representa la respuesta mas favorable a la afirmacion
formulada y 1 la menos favorable.

Nota: agradecemos la mayor sinceridad al llenar el siguiente cuestionario, por favor lea detenidamente cada una de
las siguientes preguntas antes de responder

Escala

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo
Indiferente
Desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

A
w
N
-

Valores 5

Cuestionario aplicado para el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantén Montecristi

Es ud personal administrativo del Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del Cantén Montecristi si 0o no si
su respuesta es positiva contintie caso contrario entregue el cuestionario Si No

Edad: Sexo:

Tiempo laboral:

Para las siguientes peguntas marque con una X para la respuesta que aplique.

Verificar la existencia de conocimiento de trabajo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
o Cantén Montecristi
=
é P-1 Realiza actividades que no le corresponde en su area de trabajo 5 4 3 2 1
=
: P-2 La evaluacién es esencial para saber el conocimiento del empleado 5 4 3 2 1
(=)
; P-3 La capacitacidon que recibe permite hacer mejor su trabajo 5 4 3 2 1
=3
E P-4La capacitacion que recibe va de acuerdo a su area de trabajo 5 4 3 2 1
O
% P-5 Tiene la capacidad de realizar sus tareas cuando no ha recibido 5 4 3 > 1
8 instrucciones detalladas
P-6 Tiene el nivel de experiencia adecuado en su area de trabajo 5 4 3 2 1
Verificar la existencia de calidad de trabajo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Montecristi
P-7 Realiza su jornada laboral sin interrupciones 5 4 3 2 1
P-8 La institucion le facilita los equipos de oficina necesarios para realizar su
. 5 4 3 2 1
trabajo
P-9 Cumple con deberes asignados de acuerdo a plazos y metas pactados 5 4 3 2 1
= P-10 Cumple con el horario establecido en el trabajo 5 4 3 2 1
ﬁ P-11 Realiza con rapidez y eficiencia sus actividades de trabajo 5 4 3 2 1
=
% P-12Esta institucidn se caracteriza por un ambiente cémodo y relajado 5 4 3 2 1
a
j P-13 En esta institucion los errores son sancionados 5 4 3 2 1
o
P-14 Cumple con las politicas de su institucién 5 4 3 2 1
P-15 La institucién cumple sus reglamentos de contrato 5 4 3 2 1
P-16 Cuenta con el suministro de oficina necesario para trabajar 5 4 3 2 1
P-17 Las reuniones de trabajo son interesantes y satisfactorias para su areca 5 4 3 5 1
laboral

94




RELACIONES CON LAS PERSONAS

Verificar la existencia de las relaciones con las personas del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del Cantén Montecris ti

P-18 Mantiene buena relacion al trabajar en equipo 5 4 312 1
P-19 Tiene buena relacion con su jefe 5 4 312 1
P-20 Recibes ayuda de miembros de otros departamentos cuando lo necesita 5 4 312 1
P-21 Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo le gusta cooperar 5 4 3|2 1
P-22 En su area de trabajo existe un ambiente de colaboracién con sus 5 4 3|9 |
compafieros de trabajo

P-23 Ayuda a sus compafieros que tienen problemas al realizar su trabajo 5 4 312 1

Verificar la existencia de la estabilidad emotiva del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Canton Montecristi

g P-24 Esta satisfecho con su puesto de trabajo 5 4 312 1
F

% P-25 Su trabajo es bien remunerado 5 4 312 1
=

% P-26 Es motivado cuando hace bien su trabajo en la empresa 5 4 312 1
a

E P-27 En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo pueden s 4 515 1
% llegar a ocupar los mejores puestos

=

A |P-28 Se siente discriminado en su lugar de trabajo 5 4 312 1

P-29 Los beneficios laborales actuales lo satisfacen 5 4 312 1

Verificar la existencia de la capacidad de sintesis del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
%) Cantén Montecristi
(é P-30 Considera que tiene la capacidad de liderazgo en la toma de decisiones 5 4 3|2 1
Z |ensu darea de trabajo
w2
E—l P-31 Realiza sus actividades sin ayuda de sus compafieros 5 4 312 1
% P-32 Considera que tiene capacidad de guiar y supervisar al personal de otras 5 4 5 | |
8 |éareas
2
% P-33 Trabaja sin necesidad de supervision 5 4 302 1
@]

P-34 En esta institucion los trabajos estan definidos y organizados 5 4 3|2 1
§ Verificar la existencia de la capacidad de sintesis del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
; Canton Montecristi
Z
% P-35 Se limita al cumplir sus actividades de trabajo 5 4 312 1
=
> . . .
< |P-36 Cuando termina sus actividades de trabajo busca nuevas tareas para 5 4 3 | 1
% realizar
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Cuestionario para evaluar el desempefio laboral del personal adminis trativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Montecristi

Un cordial saludo Mi nombre es: Merly Elizabeth Parrales Avila, estudiante de la ULEAM de la carrera de
Ingenieria Comercial y los datos que requiero es para mi Proyecto de Investigacion con el objetivo de determinar
el diagndstico del desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Montecristi. La informacién que usted nos proporcione sera manejada confidencialmente
y en forma global unicamente indique un nimero que refleje su opinidén, donde 5 representa la respuesta mas
favorable a la afirmacién formulada y 1 la menos favorable.

Nota: agradecemos la mayor sinceridad al llenar el siguiente cuestionario, por favor lea detenidamente cada una

de las siguientes preguntas antes de responder

Escala

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo
Desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

“ |Indiferente

N
[\
—

Valores 5
Cuestionario aplicado para el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantén Montecristi

Es ud personal administrativo del Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del Canton Montecristi si o no
sisu respuesta es positiva contintie caso contrario entregue el cuestionario Si No

Edad: Sexo:
Tiempo laboral:

Para las siguientes peguntas marque con una X para la respuesta que aplique.

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene conocimiento sobre 5 4 3 2 1
eltrabajo que realiza

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi su trabajo lo realiza con 5 4 3 2 1
calidad

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene buena relaciéon con 5 4 3 2 1

las personas de su entorno

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene buena estabilidad 5 4 3 2 1
emotiva

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene capacidad de 5 4 3 2 1
sintesis

El personal administrativo que trabaja en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Montecristi tiene capacidad analitica
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