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Resumen

Se analiza la relacion entre las estrategias de retencién de personal y la motivacion de los empleados
del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantdn Portoviejo en Ecuador. El estudio fue descriptivo-
correlacional, se aplicaron dos cuestionarios en escala de Likert. Se determind una correlacién positiva
moderada y estadisticamente significativa entre las variables en la institucién estudiada. Esto sugiere
que, a medida que mejoran las estrategias de retencién de personal en el GAD Portoviejo, tiende a
aumentar la motivacién de sus empleados.
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Abstract

Strategies for staff retention and its relationship with the motivation of public employees in Ecuador.
The relationship between staff retention strategies and employee motivation at the Decentralized
Autonomous Government of the Portoviejo Canton in Ecuador is analyzed. The study was descriptive-
correlational, with two Likert-scale questionnaires administered. A moderate and statistically significant
positive correlation was determined between the variables at the institution studied. This suggests that
as staff retention strategies improve at the Portoviejo Autonomous Government, employee motivation
tends to increase.

Keywords: Staff retention, human talent management, work motivation

1. Introduccion

Siempre existirdn problemas cuando se trate de funcionarios publicos y estrategias que conlleven a la motivacién de
los mismos en sus puestos de trabajo. El manejo de estrategias de retencién de talento humano aplicadas al sector
publico es sin duda alguna tema controvertido y segin Chavez (2021), depende mucho de estas estrategias para el
buen desempenfio de los servidores publicos de toda una nacidn en sus dreas respectivas.
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Este tipo de estrategias conlleva un nexo esencial con el sector publico; es por eso que para Sanchez (2020) los
empleados publicos tienen motivaciones que los lleva a tener mas interés por temas publicos y esto los motiva a
trabajar en instituciones publicas. Esta teoria propone que los factores de motivacién de los funcionarios publicos son
intrinsecos, es decir, tienen su origen en valores personales tales como, compromiso con los valores publicos y
compasion.

En las organizaciones publicas el tema de la motivacidn del empleado se torna de vital importancia por lo que Pedraza
(2020) sefiala que debido a que la falta de motivacion incide sobre la calidad de su desempefio, pueden aparecer
conductas que atentan contra la gestién publica. Sin embargo, Alvarez y Sanchez (2022) y Rodriguez (2020) sefialan
que las teorias existentes sobre la motivacion humana en el trabajo han desarrollado sus propuestas sin diferenciar
la motivacién que tendrian los trabajadores de una organizacién publica y una privada.

Para Camara (2023) existe una problematica en el Ecuador que se centra en no saber desarrollar la estrategia de
evaluacion del desempefio dentro del sector publico, debido a que estas evaluaciones realizadas a todo el personal,
tanto administrativo como operativo, se debe a factores externos que no se consideran parte de un esquema
organizado.

No todos los trabajadores reaccionan de la misma forma ante las distintas fuentes de motivacién, debido a que sus
necesidades personales son diferentes. Para Paredes (2021) cada persona busca estrategias para eliminar las fuentes
de estrés, como, un ambiente laboral agradable, flexibilidad en el trabajo, participacion en la toma de decisiones,
entre otras. Cuando el personal se encuentra insatisfecho, es mas probable que no desempefie eficientemente su
trabajo. En estos casos, Cruz et al., (2019) consideran que los ejecutivos deben aplicar estrategias o sistemas de
retencién y motivacién laboral que ayuden a mejorar la actitud del empleado hacia el puesto de trabajo, elevar la
satisfaccidn, mejorar el clima laboral y reducir la rotacion de personal.

Con base a todo lo expuesto, se plantea la siguiente interrogante: Asi como lo plantean los autores, ¢existe relacién
entre las estrategias para la retencién de personal y la motivacidon de los empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Portoviejo? Para intentar responder esta interrogante se plantea como objetivo de este
articulo analizar la relacién entre las estrategias para la retencién de personal y la motivaciéon de empleados de esa
institucion.

1.1. Retencion de personal

Las empresas buscan atraer y retener a los mejores profesionales para lograr una ventaja competitiva y alcanzar sus
objetivos de crecimiento y rentabilidad (Holland, 2019), por lo tanto, la retencién del talento humano se ha convertido
en un desafio para los directivos de las organizaciones, ya que los trabajadores altamente calificados son cada vez mas
escasos y demandados (Kéchling y Wehner, 2020).

Para Alvarez (2020) muchas organizaciones reconocen que tienen dificultades en retener a sus mejores talentos
porgue no es sélo cuestion de la coyuntura econdmica, sino también de las condiciones laborales internas. La vision
de conjunto, la cultura y los valores de la organizacion son pilares fundamentales para la retencién de personas, ya
que crean un sentido de identidad y pertenencia. Cuando una organizacidon comunica de manera clara y coherente su
visién y valores, y estos son vividos diariamente a través de la cultura corporativa, los empleados se sienten alineados
con el propésito de la empresa y motivados para contribuir a sus objetivos a largo plazo.

Las empresas suelen reconocer a sus mejores talentos a través de una variedad de estrategias y programas disefiados
para motivar, recompensar y retener a los empleados que destacan por su desempefio, habilidades, y contribuciones.
Gomez (2020) indica que una vez que la empresa ha identificado a sus recursos mas valiosos, tiene que disefiar
estrategias para asegurarse que esas personas estan adecuadamente remuneradas, reconocidas y que se les brinden
oportunidades de desarrollo profesional. Sin embargo, Gonzélez y Hernandez (2019) consideran que la mayoria de las
empresas carecen de una visidn consistente e integral de su fuerza de trabajo. En entornos laborales cada vez mas
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centrados en el bienestar y el desarrollo personal, los individuos otorgan mds importancia a tener un trabajo que sea
significativo tanto en lo econdmico, como en que éste sea parte de un propdsito mayor y que esté alineado con sus
valores personales.

Mabaso et al., (2021) sugiere que las personas, en general, dan tanta importancia a la remuneracion como a factores
laborales no financieros para permanecer en el trabajo como, por ejemplo, su significado en las metas corporativas,
oportunidades de aprendizaje, crecimiento profesional, reconocimiento y disponibilidad de tiempo. Segun ese autor,
un trabajo significativo les proporciona mayor satisfaccién laboral, sentido de realizacién, y motivos para permanecer
en la empresa a largo plazo.

1.2. Estrategias de retencidn de personal

Al Mheiri et al., (2021) consideran que dentro de las estrategias de retencion de talento humano se encuentran
factores asociados al desarrollo personal, capacitacidn, flexibilizacién laboral, reconocimiento publico de empleados
destacados, bonificaciones y compensaciones econdmicas, aumentos salariales, o participaciones en los beneficios de
la empresa y acciones de la empresa. A medida que los empleados ven cdmo su trabajo es valorado, su lealtad y
satisfaccidn laboral aumentan, creando un ciclo positivo que refuerza la retencién y el compromiso a largo plazo.

Hay otras estrategias de retencién de personal como la visién compartida, la cultura y los valores de la organizacion,
el liderazgo, la comunicacion, la gestién de rendimiento y la gestién de los recursos, entre otros. La alineacién entre
los valores personales y organizacionales fortalece el compromiso de los empleados, haciendo que estén mas
inclinados a permanecer en la empresa y a desempefiar sus roles con entusiasmo y lealtad (Mey et al., 2021).

Chiavenato (2019) propone tres estrategias de retencién de personal: Gestién de sueldos y salarios, planes de
prestaciones sociales y calidad de vida en el trabajo. La gestidén de sueldos hace referencia a la remuneracién de la
persona. La remuneracidén se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de realizar las tareas
organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacién de intercambio entre las personas y la organizacion.

En lo concerniente a prestaciones sociales, es fundamental recalcar que el salario que recibe un empleado es solo una
parte del paquete total de compensacidn que las empresas ofrecen, ya que incluye también beneficios adicionales
como prestaciones y seguridad social, los cuales representan un costo significativo para la organizacién. En las
empresas, especialmente en sectores industriales y de servicios, la compensacion total (tanto directa como indirecta)
que se paga a los trabajadores de todos los niveles es un gasto relevante.

En cuanto a la calidad de vida en el trabajo, resulta crucial contar con un entorno de trabajo agradable y sostenible,
basado en varios principios, uno de los cuales es la higiene ocupacional. Esta hace referencia al conjunto de normasy
procedimientos destinados a salvaguardar la salud fisica y mental del trabajador, protegiéndolo de los riesgos
laborales y condiciones ambientales (iluminacidn, temperatura, ruido); condiciones de tiempo (duracién de la jornada
laboral, horas extra, periodos de descanso) y condiciones sociales (organizacion informal, relaciones y estatus).

1.3. Motivacion laboral. Conceptualizacion e importancia

La motivacidn laboral es la voluntad de ejecutar esfuerzos dirigidos a cumplir objetivos empresariales, crear
satisfaccidn laboral y cambiar comportamientos generando actitudes proactivas. La motivacion laboral juega un papel
crucial en la creacién de un buen ambiente de trabajo al fomentar una atmédsfera positiva y productiva. Cuando los
empleados estdn motivados, tienden a demostrar un mayor entusiasmo, energia y compromiso en sus tareas diarias,
lo que mejora la calidad del trabajo. Un equipo motivado es mas propenso a colaborar, compartir ideas y resolver
problemas de manera efectiva, lo que fortalece el espiritu de equipo y contribuye a un ambiente de trabajo armonioso
y cooperativo (Foncubierta-Rodriguez y Sanchez-Montero, 2019; Anastacio et al., 2020). Aqui juegan un papel
fundamental los lideres, quienes con su actitud influyen en la moral y el rendimiento de su equipo de trabajo
(Deroncele et al., 2021).
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1.3.1. Factores de motivacion laboral

Weihrich et al., (2017) indican que los gerentes pueden identificar algunos factores motivacionales importantes para
los trabajadores: el dinero, la participacién en la toma de decisiones, la calidad de vida laboral y el enriquecimiento
del puesto, entre los factores mas destacados se tiene en cuenta los siguientes:

Dinero

El dinero a menudo es mds que valor monetario, también significa poder, estatus u otras cosas. Plantean los autores
que la forma de asegurarse de que el dinero tiene un significado, como recompensa de un logro y un medio de
complacer a las personas que lo alcanzaron, es basar la compensacién en el desempefio tanto como sea posible.

Participacion

Consiste en involucrar a los trabajadores en cuestiones que les afecta, con el fin de que contribuya con sus
conocimientos al éxito de la empresa. La participacidn también es un medio de reconocimiento, es atractiva para la
necesidad de afiliacién y aceptacidn, y, da a las personas un sentido de logro. Aunque fomenten la participacién de
sus subordinados en situaciones en que estos puedan ayudar, y aun cuando escuchen con detenimiento, los gerentes
deben decidir sobre asuntos que necesiten su decision.

Calidad de la vida laboral

La Calidad de la Vida Laboral (CVL) es considerada como un medio prometedor para tratar la productividad estancada,
a través de mejoras en las condiciones de trabajo y para justificar sueldos mas altos. En las dependencias
gubernamentales es un medio para aumentar la productividad y una forma para minimizar las disputas laborales.

Enriquecimiento del puesto

El enriquecimiento del contenido del puesto de trabajo pretende conferir a los puestos de trabajo un contenido
estimulante para la persona que lo ocupa. Se basa en extender al puesto de trabajo aspectos relativos a la eleccién
del método de trabajo, a la organizacién del ritmo, entre otros. Con esto, se pretende aliviar la posible monotonia
generada por la repeticién de tareas simples, enriquecer el contexto de la tarea y facilitar la identificacién del
trabajador con aquello que realiza y de lo que se le hace responsable, su participacidn y su implicacién en el trabajo.

2. Metodologia

Esta investigacion fue de campo; el alcance descriptivo-correlacional y el disefio fue no experimental-transeccional.
Se aplicd un cuestionario en escala de Likert para caracterizar las estrategias de retencién de personal del Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD) del cantdon Portoviejo. Este cuestionario fue sometido a un analisis de fiabilidad
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.86. Este resultado indica una alta consistencia
interna del instrumento. El cuestionario aplicado para identificar los factores motivacionales de los trabajadores de la
institucion estudiada fue tomado de la investigacion de Cedefio y Lucas (2021). Este instrumento tuvo un coeficiente
de confiabilidad alfa de Cronbach de 0,827. Ambos fueron validados por el juicio de expertos.

La correlacidn entre las estrategias de retencidén de personal y los factores motivacionales de los trabajadores de la
instituciéon se determind con el coeficiente de correlacién de Spearman. La poblacidn de la investigacién estuvo
conformada por los trabajadores del GAD Portoviejo que cuentan con nombramiento. Eso dié un total de 134
individuos. Para determinar el tamafo de la muestra, se consideré un margen de error de 5% con un nivel de
confiabilidad del 95% y se utiliz la siguiente férmula:

n= tamafio de la muestra

N=tamafio de la poblacion (134)

Z=es el valor correspondiente al nivel de confiabilidad del 95% (1.96)
P= es la proporcién esperada (0.5)

E= margen de error 5% o 0.005
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N-Z%p-(1-p)

n—

(B> (N-1)+2-p-(1-p))

134 % 0.9604
n=
0.3325 + 0.9604

128.582
1.2929

n =995

3. Resultados y discusion

A continuacion se presentan los resultados de la aplicacion del cuestionario para identificar los factores
motivacionales de los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Portoviejo.

3.1. Factores Motivacionales:

Tabla 1
Factores motivacionales
Casi Algunas Casi
Pregunta Siempre | siempre veces nunca Nunca
1. En esta institucion los sueldos son competitivos para atraer y retener gente 14 14 50 12 10
2. En esta institucion las personas reciben salarios y bonos que los motivan a
. P y a 19 20 33 9 19
trabajar.
3. Esta institucién involucra a los servidores en la solucion de problemas y en la toma
M P y 17 24 28 12 | 19
de decisiones
4. En esta institucion los servidores contribuyen con sus conocimientos al éxito de la
N Y 18 22 27 17 | 16
organizacion
5. La institucién fomenta la participacion de los trabajadores en el redisefio de sus
. . . . 22 12 28 17 21
puestos de trabajo para hacer que estos sean mas dignos, desafiantes y productivos.
6. En esta institucion se incrementa la eficacia y la satisfaccién del personal dandole
. . : . 19 23 22 16 20
a los puestos de trabajo un contenido estimulante para quien lo ocupa.
7. En esta institucion los niveles de exigencia de las tareas y las responsabilidades del
. e ) . . 18 23 25 20 14
puesto estan en funcion del perfil de quienes las realizan.

Fuente: Elaboracion propia

Dinero

Como se evidencia en la tabla 1, pregunta 1, el 72 % de las personas encuestadas considera que Algunas Veces, Casi
nunca y Nunca los sueldos son competitivos para atraer y retener a los empleados dentro de la institucién.

La pregunta 2 indica que el 61 % de las personas encuestadas considera que Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca reciben

salarios y bonos que sean objetos de motivacién para sus labores.

Participacion

En la pregunta 3 se puede observar que el 59 % de la muestra de trabajadores del GAD de Portoviejo opina que Algunas

veces, Casi nunca y Nunca la institucidn los involucra en la solucion de problemas y en la toma de decisiones

La pregunta 4 muestra que el 60 % de las personas encuestadas considera que Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca los

empleados del GAD contribuyen con sus conocimientos al éxito de la institucion.
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La pregunta 5 indica que el 66 % de muestra considera que Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca la institucién fomenta la
participacion de los trabajadores en el redisefio de sus puestos de trabajo para hacer que estos sean mas dignos,

desafiantes y productivos.

Enriquecimiento del puesto

La pregunta 6 muestra que el 58 % de las personas encuestadas considera que Algunas veces, Casi Nunca y Nunca la
institucidn incrementa la eficacia y la satisfaccion del personal dandole a los puestos de trabajo un contenido estimulante

para quien lo ocupa.

En la pregunta 7 se observa que el 59 % de la muestra de individuos encuestados percibe que Algunas veces, Casi nuncay
Nunca en la institucidn los niveles de exigencia de las tareas y las responsabilidades del puesto estan en funcion del perfil

de quienes las realizan.

3.2. Estrategias de retencion de personal

A continuacidn se presentan los resultados de las encuestas aplicadas para determinar las estrategias de retencidn de

personal del GAD del cantén Portoviejo.

Tabla 2
Estrategias de retencidn de personal
Casi Algunas Casi
Pregunta Siempre | siempre veces nunca Nunca
8. La instituciéon remunera a cada empleado de acuerdo con el puesto que ocupa. 28 14 28 14 16
9. La institucién cuenta con un sistema de incentivos financieros. 14 27 16 14 29
10. Los pl d taci de la institucion estan disefiados d d I
: ospanes e pres auones. e la institucidn estan disefiados de acuerdo con las 25 20 27 13 15
exigencias de las leyes ecuatorianas.
11. La institucion otorga beneficios complementarios no financieros a sus
trabajadores para mejorar su calidad de vida laboral (ejemplo: canastas navideiias,
. . - . 27 19 17 6 31
comedor en el lugar de trabajo, estacionamiento, transporte, flexibilidad en el
horario de trabajo, entre otros).
12. La institucion otorga a los trabajadores beneficios de recreacién (ejemplos:
Membrecia a clubes, areas destinadas para descanso en el trabajo, musica
. L - . 19 18 18 15 30
ambiental, actividades deportivas, paseos programados, festejo de fechas
importantes, entre otros).
13. La institucidn cuenta con supervisores de higiene y salud. 26 14 27 17 16
14. La institucidn cuenta con programas de prevencion de riesgos para la salud. 24 25 17 16 18
15. La institucion cuenta con seguro para los trabajadores. 33 21 14 13 19
16. La iluminacié to de trabaj I it li
. .a iluminacién en su puesto de trabajo es la que necesita para realizar 31 30 16 11 12
eficientemente sus tareas
17. Su lugar de trabajo es silencioso. 10 10 40 18 22
18. Lat tura d I de trabaj I iad d fi
. | a temperatura de su lugar de trabajo es la apropiada para desempefiar 31 21 20 12 16
eficientemente sus labores
19. La institucion tiene condiciones de trabajo seguras. 30 22 19 13 16
20. La institucidn capacita a los trabajadores en la prevencidn de accidentes laborales 30 16 25 14 15
21. La institucidn tiene establecidas normas y procedimientos para prevenir
. yP parap 27 22 25 10 | 16
accidentes laborales

Fuente: Elaboracion propia

Estrategia 1: Gestidn de sueldos y salarios

En la pregunta 8 se indica que el 58 por ciento de la muestra de trabajadores del GAD que participaron en el estudio,
consideran que Algunas veces, Casi nunca y Nunca la institucion los remunera de acuerdo con el puesto que ocupa.
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Como se evidencia en la pregunta 9, el 59 % de las personas encuestadas considera que Algunas veces, Casi nunca y
Nunca, se cuenta con un sistema de incentivos financieros.

Estrategia 2: Planes de prestaciones sociales

En la pregunta 10 se puede observar que el 55 % de la muestra considera que Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca los
planes de prestaciones de la institucidn estan disefiados de acuerdo con las exigencias de las leyes del Estado ecuatoriano.

La pregunta 11 evidencia que un 54 % de la muestra manifestd que Algunas veces, Casi nunca y Nunca la institucién otorga
beneficios complementarios no financieros a sus trabajadores para mejorar su calidad de vida laboral

La pregunta 12 indica que el 63 por ciento de las personas encuestadas considera que Algunas Veces, Casi nunca y Nunca,
la institucidn proporciona a los trabajadores beneficios de recreacion.

Estrategia 3: Calidad de vida en el trabajo (higiene laboral, condiciones ambientales de trabajo, seguridad
laboral)

Higiene laboral

En la pregunta 13 se indica que el 60 % de la muestra respondié que Algunas veces, Casi nunca y Nunca la institucion
cuenta con supervisores de higiene y salud.

La tabla 14 indica que el 51 % de la muestra respondid que Algunas veces, Casi nunca y Nunca la institucién cuenta con
programas de prevencion de riesgos para la salud.

En la pregunta 15 se puede observar que el 54 % de las personas que conformaron la muestra consideré que Siempre y
Casi siempre la institucidén cuenta con seguro para los trabajadores

Se puede observar en la pregunta 16 que el 61 % de la muestra percibe que Siempre y Casi siempre la iluminacién en su
puesto de trabajo es la que necesita para realizar eficientemente sus tareas.

La 17 evidencia que el 80 % de los encuestados opind que Algunas veces, Casi nunca y Nunca su lugar de trabajo es
silencioso.

En la pregunta 18 se observa que el 52 %de las personas encuestadas considerd que la temperatura de su lugar de trabajo
Siempre y Casi Siempre es la apropiada para desempefiar eficientemente sus labores.

Seguridad laboral

La pregunta 19 indica que el 52 % de la muestra opiné que Siempre y Casi siempre la institucién tiene condiciones de
trabajo seguras.

La pregunta 20 indica que para el 54 % de la muestra de trabajadores del GAD de Portoviejo, Algunas veces, Casi nunca y
Nunca la institucion los capacita para la prevencion de accidentes laborales.

De de acuerdo con los resultados de la pregunta 21, el 51 % de los trabajadores que conformaron la muestra manifesté
que Algunas veces, Casi nunca y Nunca la institucidn tiene normas y procedimientos para prevenir accidentes laborales.

3.3. Correlacion entre las variables Retencion de personal y motivacion laboral en el
Gobierno Auténomo Descentralizado del cantdn Portoviejo

Para determinar la relacidn entre las variables "estrategias de retencidn de personal” y “motivacién laboral”, se
calculé el coeficiente de correlacién de Spearman. Los resultados mostraron un coeficiente de 0.52 (p < 0.01), lo
gue indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre ambas variables. Esto sugiere
qgue, a medida que mejoran las estrategias de retencion de personal en el GAD Portoviejo, también tiende a
aumentar la motivacion de los empleados.
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4. Discusion

Anastacio et al.,(2020) plantean que la motivacidn laboral es la voluntad que contribuye a ejecutar esfuerzos dirigidos
al cumplimiento de los objetivos organizacionales, crear satisfaccion laboral y, cambios en el comportamiento
humano, generando actitudes proactivas. Sin embargo, los resultados de la encuesta destacaron areas criticas y esto
evidencia dificultades para cumplir lo sefialado por Anastacio et al.,, (2020). Esto se debe a que los factores
motivacionales analizados no fueron bien percibidos por los encuestados, como es el caso de los beneficios salariales
y el enriquecimiento del puesto.

Sefialan Foncubierta-Rodriguez y Sanchez-Montero (2019), que la motivacion laboral juega un papel crucial en la
creacién de un buen ambiente de trabajo al fomentar una atmédsfera positiva y productiva, no obstante, con los
resultados obtenidos pudiera decirse que en el GAD de Portoviejo hay poco trabajo colaborativo, poco se comparten
ideas, el espiritu de equipo es débil y la armonia es cuestionable. Cuando los empleados ven que sus esfuerzos son
apreciados y contribuyen al éxito general de la empresa, experimentan una mayor satisfaccion y sentido de logro,
misma apreciacion tiene Anastasio et al., (2020) respecto a que esta percepcidn positiva no solo mejora su motivacion
y compromiso, sino que también fortalece su lealtad hacia la organizacion, y el rendimiento del trabajador.

En cuanto a las estrategias de retencidn de personal, un aspecto fundamental para llevarlas a cabo de forma efectiva
es el bienestar laboral, por lo que es determinante contar con un entorno de trabajo agradable y sostenible, basado
en principios de higiene ocupacional, tal y como lo plantea Chiavenato (2019). Los factores relacionados con las
remuneraciones, participacidon en el proceso de toma de decisiones y prestaciones sociales, son considerados por
Mabaso et al., (2021); Mey et al., (2021); Nieves (2020) y Olaz y Ortiz (2022), entre otros, como fundamentales en la
retencién del talento humano en las organizaciones. Por otra parte, la valoracién dada por los trabajadores del GAD
de Portoviejo a estos factores no fue alta, en términos de escalas de frecuencia, mayormente consideraron que
algunas veces, casi nunca y nunca en la institucién estaban presentes los elementos que conforman las distintas
estrategias de retencién de personal planteadas como determinantes por los tedricos.

No obstante, la estrategia de retencién de personal “Calidad de vida en el trabajo” (higiene laboral,
condiciones ambientales de trabajo, seguridad laboral), fue bien valorada, sin embargo, solo en un indicador
superé el 50 por ciento en las alternativas Siempre y Casi siempre. Lo mismo ocurrid con las estrategias de retencién
de personal “Planes de prestaciones sociales” y “Dinero” con un poco menos porcentajes en las alternativas siempre
y casi siempre, lo que evidencia falencias en la gestiéon del talento humano de la institucién. De acuerdo con Alvarez y
Ojeda (2017), esto puede estar dando un mensaje a la institucidon de que los trabajadores perciben que su trabajo es
poco valorado, que sus aportes son escasamente considerados esenciales para el crecimiento y la evolucion de la
organizacion, su satisfaccion laboral esta decreciendo, lo que afecta negativamente su compromiso con la misma.

Lo anterior podria afectar negativamente la calidad de la gestién del municipio, lo cual coincide con el planteamiento
de Jara Martinez et al., (2018), la gestidn del talento humano influye en el mejoramiento de la gestidn publicay en el
desempenio laboral de los trabajadores.

5. Conclusiones
Con base en los resultados presentados, se concluye lo siguiente:

En el GAD los salarios y bonos no son una fuente moderada de motivacion, lo que sugiere la necesidad de mejorar las
politicas salariales e incentivos financieros y no financieros. Hay un grado moderado de participacidn de los empleados
en la toma de decisiones y en el disefio de puestos, limitada o poco frecuente, lo que refleja una oportunidad para
mejorar la integracién de los empleados en los procesos clave.

La percepciéon de puestos con contenido poco estimulante indica escaso dinamismo en ellos. Sin embargo, la
percepcidn de que para la mayoria algunas veces los niveles de exigencia estan alineados con las caracteristicas de los
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empleados, sugiere que, en ciertos casos, la institucidn considera las capacidades y competencias de los trabajadores
al asignar tareas.

La institucién cumple con lo basico en cuanto a prestaciones sociales, y con lo minimo en cuanto a lo establecido en
las leyes ecuatorianas, lo que sugiere deficiencias en su implementacién. Por lo tanto, la institucién podria estudiar la
posibilidad de otorgar beneficios adicionales que motiven y fidelicen al personal, que no solo se centren en el salario,
sino también en beneficios complementarios.

Los beneficios no financieros necesitan atencién asi como los recreativos, los cuales son esenciales para el bienestar
fisicoy emocional de los trabajadores. En general, la institucién ha implementado algunas medidas positivas en cuanto
a la calidad de vida laboral, como los servicios médicos y los programas de prevencién de riesgos para la salud. La
asociacién moderada y positiva entre ambas variables, sugiere que mejores estrategias de retencién se asocian con
mayores niveles de motivacién laboral en la institucion estudiada, aunque es posible que otras variables influyan tanto
en las estrategias de retencién como en la motivacion laboral. Por lo anterior se puede afirmar que es necesario que
la institucion no solo mantenga las estrategias de retencidn de personal implementadas, sino que también refuerce
aquellas que muestran debilidades.
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