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RESUMEN  

Este estudio analiza como el entorno de trabajo repercute en los niveles de motivación de quienes laboran en el 

Gobierno Autónomo Descentralizado (GAD) del cantón Jaramijó. Al identificar elementos del ambiente laboral 

que afectan el compromiso de los empleados, el objetivo es medir el impacto de las dimensiones individuales, 

interpersonales y estructurales de la organización sobre los impulsos intrínsecos y extrínsecos del personal. La 

metodología es de enfoque cuantitativo, no experimental y de corte transversal. Mediante la aplicación de encuestas 

y el procesamiento de datos, se evidenció que el clima organizacional influye de manera positiva en la motivación 

laboral de los empleados. Los resultados indican que el equipo experimenta un clima favorable, fortalecido por una 

gestión respetuosa y oportunidades de desarrollo. Se concluye que un entorno laboral funcional es vital para la 

obtención de resultados positivos en la gestión pública. 

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional; Motivación laboral; Factores intrínsecos y extrínsecos; 

Desempeño laboral; Gestión pública. 

ABSTRACT 

This study examines the impact of the work environment on motivation levels among employees at the 

Decentralized Autonomous Government (GAD) of Jaramijó. By identifying workplace factors that influence 

employee commitment, this research aims to measure how individual, interpersonal, and structural organizational 

dimensions affect both intrinsic and extrinsic motivation. The methodology follows a quantitative, non-

experimental, and cross-sectional approach. Data collected through surveys demonstrated that the organizational 

climate significantly and positively influences employee motivation. The findings indicate a favorable work 

environment characterized by respectful management and professional development opportunities. The study 

concludes that a functional organizational climate is essential for achieving optimal performance in public 

administration. 

KEY WORDS: Organizational climate; Work motivation; Intrinsic and extrinsic factors; Job performance; 

Public management. 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, las instituciones del sector público se encuentran ante la necesidad de optimizar su eficacia y 

la calidez de su atención, factores que dependen estrechamente de la satisfacción del capital humano. La 

motivación en el sector público no solo depende del salario, sino de la autorrealización y el clima laboral Alamo, 

Carnero y Janina (2021. Además de los recursos técnicos, la percepción general del personal sobre el entorno en 

el que se encuentran es el eje que dinamiza la productividad y el sentido de pertenencia. Según Clara, Brito & 

Carrillo (2020), el clima organizacional debe abordarse desde variables como el liderazgo, la toma de decisiones, 

la motivación y el control. 

En este contexto el Gobierno Autónomo Descentralizado de Jaramijó representa un escenario clave para en 

análisis de como una gestión saludable del ambiente interno puede maximizar el cumplimiento de las metas 

institucionales. Esta gestión exige un enfoque de calidad que vincule a estructura administrativa con el bienestar 

del personal. El comportamiento organizacional se ve afectado directamente por la percepción que el trabajador 

tiene de la justicia y las políticas internas Robbinns (2017). Asimismo, la evaluación del entorno laboral requiere 

de instrumentos validados que permitan capturar la complejidad de las percepciones humanas dentro de la 

estructura administrativa; Cardona y Zambrano (2014).  

A pesar de la relevancia del tema, existe un espacio limitado de investigación local que profundice en la 

interacción entre el entorno de trabajo y el impulso laboral dentro de los gobiernos autónomos. Esta brecha de 

conocimiento permite el desarrollo del presente estudio, el cual se enfoca en analizar la relación entre el clima 

organizacional y la motivación de los empleados del GAD Jaramijó. Se parte del supuesto de que un entorno 

favorable contribuye a elevar los niveles de compromiso, influyendo directamente en la eficiencia operativa de la 

institución. 

Para dar sustento a este análisis, es preciso considerar diversos estudios que evidencian la complejidad de la 

dinámica institucional. Un referente fundamental es el trabajo de clara, Brito & Carrillo (2020), quienes mediante 

un diseño descriptivo- correlacional, concluye que la articulación entre liderazgo y control es el factor determinante 

para considerar un clima excelente. En una línea similar Peralta (2020) analizó esta influencia en el sector salud 

con una miestra de 218 empleados, evidenciando que factores estructurales como la infraestructura y el apoyo 

directivo son condicnioante críticos de la disposición motivacional. 

A diferencia de los enfoques anteriores centrado en procesos de control, Mullo y Casa (2023) aportan una 

perspectiva basada en la reciprocidad, identificando en el sector financiero que la baja participación deteriora la 

imagen institucional. Esta visión se complementa con los hallazgos de García (2025) en el contexto ecuatoriano, 

quien resalta que la falta de reconocimiento es una deficiencia persistente en las instituciones públicas, y lo expuesto 

por Tuya et al. (2025), cuyo estudio intern acional demuestra que el liderazgo participativo es el motor principal de 

la motivación en entornos de alta presión. 

Al contrastar estos antecedentes, se obsera un consenso sobre la importancia del liderazgo; sin embargo, existe 

una divergencia en cuanto a qué factor pesa más: mientras algunos autores priorizan la estructura y el control Clara 

et al., (2020), otros sugieren que son los factores intrínsecos y la participación los que realmente dinamizan el 

compromiso Mullo & Casa (2023). Esta comparación permite identificar que el clima organizacional no es un 

fenómeno estático, sino una construcción multivariada que depende del contexto institucional específico. 

A pesar de la abundancia de estudios en sectores de salud y finanzas, se evidencia una carencia de 

investigaciones actualizadas que analicen de forma integral las dimensiones individuales, interpersonales y 
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organizacionales dentro de los gobiernos autónomos locales. La mayoría de los estudio previos se han limitado a 

análisis descriptivos generales, dejando un vacío en la comprensión de cómo estas dimensiones interactúan 

específicamente en el GAD Jaramijó. Por consiguiente, esta investigación se justifica en la necesidad de llenar 

dicho vaío, evaluando si las teorías de clima organizacional aplicadas en otros sectores mantienen su validez en la 

administración pública municipal, permitiendo así fundamentar estrategias de mejora basadas en evidencia local. 

Desde el plano de las bases teóricas, el clima organizacional se entiende como la percepción colectiva de los 

sistemas formales e informales de una entidad. Brunet (2011) sostiene que esta atmósfera laboral se constituye a 

través de dimensiones como la arquitectura organizacional y la naturaleza de sus liderazgos. En este sentido, 

Barzola y Vidal (2023) identifican que la capacidad resolutiva y la experiencia del personal son elementos que 

condicionan el entorno, incidienco directamente en el desempeño. Por su parte, Álvarez (2006) posiciona el origen 

del clima organizacional en la esencia de la interacción humana, defendiéndolo como un producto dinámico de los 

valores y creencias que moldean la identidad institucional.  

Para profundizar en la relación entre el entorno y la respuesta del trabajador, es imperativo abordar teorías 

contemporáneas de la motivación. La teoría de los dos factores de Herzberg es fundamental en este análisis, ya que 

distingue entre factores de higiene (condiciones físicas, salario, políticas) y factores motivadores (reconocimiento, 

responsabilidad). Según esta perspectiva, mientras que un clima organizacional deficiente genera insatisfacción, 

solo el fortalecimiento de los factores motivadores garantiza un compromiso genuino. Complementariamente, la 

teoría de las expectativas de Vroom postula que la motivación es el resultado del valor que el empleado asigna a la 

recompensa y la expectativa de que se esfuerzo conducirá a dicho resultado lo cual está mediado por la confianza 

en la estructura organizacional. 

Asimismo, la teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan permite comprender la distinción entre la 

motivación extrínseca e intrínseca. Mientras que la primera depende de incentivos externos, la motivación 

intrínseca surge de la satisfacción personal y la autonomía. En el contexto de la gestión pública, la escala 

multidimensional de Patlán & Flores (2013) establece tres sistemas críticos para evaluar esta realidad: el sistema 

ingterpersonal (relaciones y confianza), el sistema individual (desarrollo y bienestar) y el sistema organizacional 

(políticas y equidad). Un diagnósticco preciso bajo estas dimensiones, como señalan Niebles & Martínez (2019), 

sostienen que este análisis permite identificar los pilares que sostienen el bienestar de los servidores y la excelencia 

y (2017), es el primer paso para mitigar fenómenos como la apatía o la rotación permitiendo que la estructura 

administrativa potencie el compromiso del servidor público. 

A nivel regional, investigaciones como las de García (2025) identifican que en las instituciones públicas 

ecuatorianas existe una marcada falta de reconocimiento que repercute en el compromiso. Esta tendencia es 

corroborada en el ámbito internacional por Tuya et al. (2025) y Castillo (2025), quienes demuestran que el liderazgo 

participativo y la comunicación interna son los motores principales de la motivación. Asimismo, Minaya Virú 

(2021) evidencia que la carencia de estos estímulos impacta negativamente en la productividad, resaltando que el 

reconocimiento no es solo un beneficio, sino una necesidad estratégica. 

No obstante, se observa que en el contexto específico del GAD Jaramijó, la gestión del talento humano enfrenta 

desafíos significativos. Un clima organizacional inadecuado en esta institución suele derivar de la burocracia 

excesiva y la centralización del liderazgo, factores que, sumados a una distribución desigual de tareas y la falta de 

organizacionales dentro de los gobiernos autónomos locales. La mayoría de los estudio previos se han limitado a 

análisis descriptivos generales, dejando un vacío en la comprensión de cómo estas dimensiones interactúan 

específicamente en el GAD Jaramijó. Por consiguiente, esta investigación se justifica en la necesidad de llenar 
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contemporáneas de la motivación. La teoría de los dos factores de Herzberg es fundamental en este análisis, ya que 

distingue entre factores de higiene (condiciones físicas, salario, políticas) y factores motivadores (reconocimiento, 

responsabilidad). Según esta perspectiva, mientras que un clima organizacional deficiente genera insatisfacción, 

solo el fortalecimiento de los factores motivadores garantiza un compromiso genuino. Complementariamente, la 

teoría de las expectativas de Vroom postula que la motivación es el resultado del valor que el empleado asigna a la 

recompensa y la expectativa de que se esfuerzo conducirá a dicho resultado lo cual está mediado por la confianza 

en la estructura organizacional. 

Asimismo, la teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan permite comprender la distinción entre la 

motivación extrínseca e intrínseca. Mientras que la primera depende de incentivos externos, la motivación 

intrínseca surge de la satisfacción personal y la autonomía. En el contexto de la gestión pública, la escala 

multidimensional de Patlán & Flores (2013) establece tres sistemas críticos para evaluar esta realidad: el sistema 

ingterpersonal (relaciones y confianza), el sistema ¡individual (desarrollo y bienestar) y el sistema organizacional 

(políticas y equidad). Un diagnósticco preciso bajo estas dimensiones, como señalan Niebles & Martínez (2019), 

sostienen que este análisis permite identificar los pilares que sostienen el bienestar de los servidores y la excelencia 

y (2017), es el primer paso para mitigar fenómenos como la apatía 0 la rotación permitiendo que la estructura 

administrativa potencie el compromiso del servidor público. 

A nivel regional, investigaciones como las de García (2025) identifican que en las instituciones públicas 

ecuatorianas existe una marcada falta de reconocimiento que repercute en el compromiso. Esta tendencia es 

corroborada en el ámbito internacional por Tuya et al. (2025) y Castillo (2025), quienes demuestran que el liderazgo 

participativo y la comunicación interna son los motores principales de la motivación. Asimismo, Minaya Virú 

(2021) evidencia que la carencia de estos estímulos impacta negativamente en la productividad, resaltando que el 

reconocimiento no es solo un beneficio, sino una necesidad estratégica. 

No obstante, se observa que en el contexto específico del GAD Jaramijó, la gestión del talento humano enfrenta 

desafíos significativos. Un clima organizacional inadecuado en esta institución suele derivar de la burocracia 

excesiva y la centralización del liderazgo, factores que, sumados a una distribución desigual de tareas y la falta de 
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canales de comunicación efectivos, generan tensiones en el entorno laboral. Esta carencia de un ambiente propicio 

limita las oportunidades de desarrollo y el reconocimiento al esfuerzo del personal, deteriorando la justicia 

organizacional y la identidad de los servidores con la entidad.   

Esta problemática genera consecuencias críticas como la desmotivación, el bajo rendimiento y un incremento 

en la rotación del personal, lo cual impacta negativamente en la calidad del servicio ciudadanos y en la eficiencia 

de la gestión pública local. Al enfocarse la institución en resolver conflictos internos derivados de un ambiente 

tenso, se debilita el compromiso hacia las metas institucionales. Frente a este escenario, surge la siguiente 

interrogante: ¿De qué manera el clima organizacional determina los niveles de motivación laboral de loes 

empleados del GAD Jaramijó, y cómo intervienen sus sistemas individual, interpersonal y organizacional en dicha 

relación? 

METODOLOGÍA  

El marco metodológico de este estudio se sustenta en un enfoque cuantitativo, el cual permitió medir fenómenos 

mediante el uso de estadísticas para aprobar hipótesis Hernández y Mendoza (2018), fundamentándose en la 

medición numérica y el análisis estadísdtico para establecer patrones de comportamiento. El diseño de la 

investigación es no experimental, debido a que no se manipularon deliberadamente las variables, sino que se 

observaron en su contexto natural. Asimismo, el estudio es de corte transversal, ya que la recolección de datos se 

efectuó en un solo momento temporal. Por su alcance, la investigación es descriptiva y correlacional, ajustándose 

a los criterios de Bernal (2018) para determinar la incidencia entre el clima organizacional y la motivación laboral.  

La recolección de información se realizó mediante la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un 

cuestionario estructurado compuesto por un total de 14 ítems diseñados bajo una escala de Likert. Para garantizar 

el rigor científico, el instrumento fue sometido a una prueba de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach, obteniendo un valor de 0,994 lo cual indica una consistencia interna excelente y asegura que el 

instrumento es apto para medir las variables propuestas en el contexto del GAD Jaramijó. 

La población es de 254 trabajadores en general información la cual se obtuvo mediante el Gad Jaramijó, 

aplicando la fórmula para calcular la muestra del estudio en este caso siendo una muestra finita, se obtuvo que el 

tamaño de la muestra es de 153 las encuestas a realizar.   
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Una vez recopilada la información a través de formularios de Microsoft Forms, los datos se organizaron en 

matrices de Microsoft Excel. Posteriormente, se utilizó el software estadístico SPSS como una herramienta central 

para el procesamiento. Este software permitió realizar un análisis de estadística descriptiva para identificar 

tendencias y frecuencias porcentuales de las dimensiones estudiadas. Asimismo, se aplicó un análisis de estadística 

correlacional mediante el coeficiente Rho de Spearman para determinar con precisión el grado de asociación e 

incidencia entre el clima organizacional y la motivación laboral, transformando los valores numéricos en 

indicadores significativos para el diagnóstico institucional. 

RESULTADOS 

Análisis de fiabilidad. 

Tabla 1 

 

Nota: Elaboración propia. 

RESULTADOS POR DIMENSIONES. 

Tabla 2 

 

CALCULO TAMAÑO DE MUESTRA FINITA 

Parametro [Insertar Valor Tamaño de muestra 

N 254 "n"= 

Z 1,960}_ 153,14 

p 50,00%] 
q 50,00% 
e 5,00% 

Una vez recopilada la información a través de formularios de Microsoft Forms, los datos se organizaron en 

matrices de Microsoft Excel. Posteriormente, se utilizó el software estadístico SPSS como una herramienta central 

para el procesamiento. Este software permitió realizar un análisis de estadística descriptiva para identificar 

tendencias y frecuencias porcentuales de las dimensiones estudiadas. Asimismo, se aplicó un análisis de estadística 

correlacional mediante el coeficiente Rho de Spearman para determinar con precisión el grado de asociación e 

incidencia entre el clima organizacional y la motivación laboral, transformando los valores numéricos en 

Na rp*q 
rn 

nn = Tamaño de muestra buscado 

er(M-D+2Z2xpxq 

N = Tamaño de la Población o Universo 

2 = Parámetro estadístico que depende el Nivel de Confianza 

(NC) 
e = Error de estimación máximo aceptado 

p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito) 

q ={1—p)= Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 

Nivel de confianza Z aña 
997% 3 
99% —. 2,58 

98% 2,33 
96% 2,05 
95% 1,96 
90% 1,645 
80% 1,28 
50% 0.674 

indicadores significativos para el diagnóstico institucional. 

RESULTADOS 

Análisis de fiabilidad. 

Tabla 1 

Estadisticas de 

fiabilidad 

Alfa de MN de 

Cronbach elementos 

994 14 

Nota: Elaboración propia. 

RESULTADOS POR DIMENSIONES. 

Tabla 2 

x1_Sistema_individual 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Forcentaje valido acumulado 

wálido "Neutral" 10 s,5 s,5 s,5 

"De acuerdo” 119 7.8 7.8 84,3 

“Tatalmente de acuerdo” 24 15,7 15,7 100,0 

Total 153 100,0 100,0 
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Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se determinó que el 77,8% de los empleados percibió una influencia positiva del clima organizacional en su 

desempeño personal. Este hallazgo demostró que la valoración de las tareas y la percepción de autoeficacia 

constituyeron pilares fundamentales para mantener el compromiso dentro del GAD Jaramijó. Se constató que un 

entorno que fomenta el crecimiento individual fortaleció la disposición de los servidores hacia sus metas 

institucionales. 

Tabla 3 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Los resultados evidenciaron que el 76,5% de los colaboradores calificó de manera favorable las relaciones con 

sus compañeros y superiores. Se identificó que la cohesión grupal y la comunicación fluida actuaron como 

facilitadores del flujo de trabajo. Este dato confirmó que el apoyo social y el compañerismo mitigaron los niveles 

de estrés y potenciaron un ambiente de trabajo colaborativo, siendo este hallazgo principal en el eje de convivencia. 

Tabla 4 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se estableció que el 76,5% de la muestra reconoció la adecuación de las políticas, normas y estructura de la 

institución. El análisis demostró que una organización clara de los procesos y el conocimiento de los objetivos 

institucionales brindaron seguridad laboral al personal. Este hallazgo resaltó la importancia de la estructura formal 

como un factor determinante en la estabilidad emocional y operativa de los empleados. 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se determinó que el 77,8% de los empleados percibió una influencia positiva del clima organizacional en su 

desempeño personal. Este hallazgo demostró que la valoración de las tareas y la percepción de autoeficacia 

constituyeron pilares fundamentales para mantener el compromiso dentro del GAD Jaramijó. Se constató que un 

entorno que fomenta el crecimiento individual fortaleció la disposición de los servidores hacia sus metas 

institucionales. 

Tabla 3 

xz2 _Sistema_interpersonal 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Forcentaje válido acumulado 

walido "Neutral" 10 86,5 86,5 86,5 

"De acuerdo” 117 78,5 78,5 83,0 

"Totalmente de acuerdo” 286 17,0 17,0 100,0 

Total 153 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Los resultados evidenciaron que el 76,5% de los colaboradores calificó de manera favorable las relaciones con 

sus compañeros y superiores. Se identificó que la cohesión grupal y la comunicación fluida actuaron como 

facilitadores del flujo de trabajo. Este dato confirmó que el apoyo social y el compañerismo mitigaron los niveles 

de estrés y potenciaron un ambiente de trabajo colaborativo, siendo este hallazgo principal en el eje de convivencia. 

Tabla 4 

x3_Sistema_organizacional 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

walido "Neutral" 10 8,5 8,5 8,5 

"De acuerdo” 117 786,5 786,5 83,0 

"Totalmente de acuerdo’ 26 17,0 17,0 100,0 

Total 153 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se estableció que el 76,5% de la muestra reconoció la adecuación de las políticas, normas y estructura de la 

institución. El análisis demostró que una organización clara de los procesos y el conocimiento de los objetivos 

institucionales brindaron seguridad laboral al personal. Este hallazgo resaltó la importancia de la estructura formal 

como un factor determinante en la estabilidad emocional y operativa de los empleados. 
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Tabla 5 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se determinó que el 79,1 de los empleados percibió que las condiciones externas proporcionadas por la 

institución influyeron de manera positiva en su motivación laboral. Este hallazgo demostró que elementos como el 

ambiente físico, la calidad de la supervisión y los beneficios otorgados por el GAD Jaramijó constituyeron 

incentivos externos fundamentales para el desempeño de los trabajadores. 

Tabla 6 

 

Nota: Elaboración propia.  

Análisis. 

Los resultados evidenciaron que el 79,7% de los participantes valoró positivamente los aspectos internos de su 

labor. Se confirmó que el reconocimiento, la satisfacción personal y el sentido de logro representaron el hallazgo 

principal de esta dimensión, actuando como los motores internos más significativos para el fortalecimiento de la 

motivación directa del personal. 

Tabla 7 

 

Nota: Elaboración propia. 

Tabla 5 

Y1_Extrinsecos 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

waálido "Neutral" 10 85,5 85,5 85,5 

"De acuerdo” 121 7a1 7a1 85,8 

“Totalmente de acuerdo” 22 14,4 14,4 100,0 

Total 153 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se determinó que el 79,1 de los empleados percibió que las condiciones externas proporcionadas por la 

institución influyeron de manera posïtiva en su motivación laboral. Este hallazgo demostró que elementos como el 

ambiente físico, la calidad de la supervisión y los beneficios otorgados por el GAD Jaramijó constituyeron 

incentivos externos fundamentales para el desempeño de los trabajadores. 

Tabla 6 

Y2_Intrinsecos 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Forcentaje valido acumulado 

waálido "Neutral" 10 8,5 8,5 8,5 

"De acuerdo” 122 72,7 72,7 88,3 

"Totalmente de acuerdo” 21 13,7 13,7 100,0 

Total 153 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Los resultados evidenciaron que el 79,7% de los participantes valoró positivamente los aspectos internos de su 

labor. Se confirmó que el reconocimiento, la satisfacción personal y el sentido de logro representaron el hallazgo 

principal de esta dimensión, actuando como los motores internos más significativos para el fortalecimiento de la 

motivación directa del personal. 

Tabla 7 

x_Glima_organizacional 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

walido "Neutral" 10 8,5 8,5 8,5 

"De acuerdo” 117 785,5 785,5 83,0 

“Totalmente de acuerdo’ 26 17,0 17,0 100,0 

Total 153 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia. 
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Análisis. 

Al explorar la percepción general del clima organizacional, se constató que el 76,5% de los empleados calificó 

el entorno laboral como adecuado para su bienestar y desempeño. Este hallazgo principal demostró que la 

institución mantuvo una atmósfera de trabajo favorable, lo cual funcionó como un catalizador positivo para la 

eficiencia operativa y la satisfacción de los servidores públicos del GAD Jaramijó.  

Tabla 8 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se constató que el 77,8% de los servidores públicos manifestó sentirse motivado dentro de su entorno de trabajo. 

Este hallazgo principal demostró que la convergencia de factores extrínsecos e intrínsecos, junto con la percepción 

de un clima organizacional favorable, generó un nivel óptimo de compromiso y disposición hacia las metas 

institucionales en el GAD Jaramijó. 

COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS. 

Hipótesis general 

Hi: Un clima organizacional favorable potencia significativamente la motivación laboral de los empleados del 

GAD Jaramijó 

Ho: El clima organizacional no ejerce una influencia sobre la motivación laboral de los empleados del GAD 

Jaramijó. 

Tabla 9. Correlación 1 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Al explorar la percepción general del clima organizacional, se constató que el 76,5% de los empleados calificó 

el entorno laboral como adecuado para su bienestar y desempeño. Este hallazgo principal demostró que la 

institución mantuvo una atmósfera de trabajo favorable, lo cual funcionó como un catalizador posïtivo para la 

eficiencia operativa y la satisfacción de los servidores públicos del GAD Jaramijó. 

Tabla 8 

Y Motivación_laboral 

Porcentaje Porcentaje 

Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

wálido "Neutral" 10 85,5 85,5 85,5 

"De acuerdo’ 119 78 78 84,3 

"Totalmente de acuerdo” 24 15,7 15,7 100,0 

Total 153 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Se constató que el 77,8% de los servidores públicos manifestó sentirse motivado dentro de su entorno de trabajo. 

Este hallazgo principal demostró que la convergencia de factores extrínsecos e intrínsecos, junto con la percepción 

de un clima organizacional favorable, generó un nivel óptimo de compromiso y disposición hacia las metas 

institucionales en el GAD Jaramijó. 

COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS. 

Hipótesis general 

Hi: Un clima organizacional favorable potencia significativamente la motivación laboral de los empleados del 

GAD Jaramijó 

Ho: El clima organizacional no ejerce una influencia sobre la motivación laboral de los empleados del GAD 

Jaramijó. 

Tabla 9. Correlación 1 

correlaciones 

x*_Clima_org *_Motivación 

anizacional _laboral 

FRho de Spearman x_Clima_organizacional Coeficiente de 1,000 1-1: 08 
correlación 

Sig. bilateral . Moſoſo] 

[ho] 153 153 

Motivación laboral Soeficiente de A -1-1- 88 1,000 
correlación 

Sig. bilateral Moſoſo] . 

[ho] 153 153 

=” La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 
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Análisis. 

Tras realizar el análisis de correlación, se obtuvo un valor de significancia de p=0,000, el cual se sitúa por 

debajo del estándar de 0,05. Este resultado proporcionó una base sólida que permitió rechazar la hipótesis nula y 

validar la hipótesis alternativa. En consecuencia, se confirmó que un clima organizacional favorable potenció 

significativamente la motivación laboral de los empleados del GAD Jaramijó, demostrando que el entorno de 

trabajo constituyó el eje dinamizador del compromiso y desempeño del personal.  

Hipótesis específica 1 

Hi: El sistema individual actúa como un factor determinante y positivo en la motivación laboral de los 

empleados del GAD Jaramijó 

Ho: El sistema individual no actúa como un factor determinante y positivo en la motivación laboral de los 

empleados del GAD Jaramijó. 

Tabla 2. Correlación 2 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Los cálculos estadísticos arrojan un valor de significancia de p=0,000, cifra que al ser inferior de 0,05 validó la 

relación propuesta en la hipótesis de investigación. Este hallazgo permitió rechazar la hipótesis nula y confirmó 

que el sistema individual actuó como un factor determinante y positivo en la motivación laboral de los empleados 

del GAD Jaramijó. Se demostró así que la percepción personal del trabajador sobre su propio desarrollo y bienestar 

influyó directamente en su impulso motivacional dentro de la institución. 

Hipótesis específica 2 

Hi: El fortalecimiento del sistema interpersonal eleva de manera directa los niveles de motivación laboral de 

los empleados del GAD Jaramijó 

Ho: El fortalecimiento del sistema interpersonal no eleva de manera directa los niveles de motivación laboral 

de los empleados del GAD Jaramijó 

Análisis. 

Tras realizar el análisis de correlación, se obtuvo un valor de significancia de p=0,000, el cual se sitúa por 

debajo del estándar de 0,05. Este resultado proporcionó una base sólida que permitió rechazar la hipótesis nula y 

validar la hipótesis alternativa. En consecuencia, se confirmó que un clima organizacional favorable potenció 

significativamente la motivación laboral de los empleados del GAD Jaramijó, demostrando que el entorno de 

trabajo constituyó el eje dinamizador del compromiso y desempeño del personal. 

Hipótesis específica 1 

Hi: El sistema ¡individual actúa como un factor determinante y posïtivo en la motivación laboral de los 

empleados del GAD Jaramijó 

Ho: El sistema ¡individual no actúa como un factor determinante y positivo en la motivación laboral de los 

empleados del GAD Jaramijó. 

Tabla 2. Correlación 2 

Correlaciones 

=1_sSistema_i %_Motivación 

ndividual laboral 

FRho de Spearman x1_Sistema_individual coeficiente de 1,000 1,000" 
correlación 

Sig. bilateral . . 

HM 153 153 

Motivación laboral Coeficiente de 1,000" 1,000 
correlación 

Sig. {bilateral 

[ho] 153 153 

= La correlación es Significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Los cálculos estadísticos arrojan un valor de significancia de p=0,000, cifra que al ser inferior de 0,05 validó la 

relación propuesta en la hipótesiïis de investigación. Este hallazgo permitió rechazar la hipótesis nula y confirmó 

que el sistema individual actuó como un factor determinante y positivo en la motivación laboral de los empleados 

del GAD Jaramijó. Se demostró así que la percepción personal del trabajador sobre su propio desarrollo y bienestar 

influyó directamente en su impulso motivacional dentro de la institución. 

Hipótesis específica 2 

Hi: El fortalecimiento del sistema interpersonal eleva de manera directa los niveles de motivación laboral de 

los empleados del GAD Jaramijó 

Ho: El fortalecimiento del sistema interpersonal no eleva de manera directa los niveles de motivación laboral 

de los empleados del GAD Jaramijó 
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Tabla 10. Correlación 3 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

El procesamiento estadístico reveló un valor de significancia de p= 0,000 cumpliendo con el criterio de ser 

inferior al margen de error de 0,05. Este resultado proporcionó el sustento necesario para aceptar la hipótesis 

alternativa y rechazar la hipótesis nula. El hallazgo demostró que el fortalecimiento del sistema interpersonal elevó 

de manera directa los niveles de motivación laboral de los empleados del GAD Jaramijó, confirmando que la 

calidad de las relaciones sociales y el apoyo entre compañeros constituyeron factores esenciales para el impulso 

del entusiasmo laboral en la institución. 

Hipótesis específica 3 

Hi: La estructura del sistema organizacional incide favorablemente en el compromiso y motivación de los 

empleados del GAD Jaramijó 

Ho: a estructura del sistema organizacional no incide favorablemente en el compromiso y motivación de los 

empleados del GAD Jaramijó 

Tabla 11. Correlación 4 

 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

Tabla 10. Correlación 3 

Correlaciones 

x2_Sistema_i r_Motivación 
nterpersonal _laboral 

Rho de Spearman X2_Sistema_interperzon Soeficiente de 1,000 937” 
al correlación 

Sig. (bilateral) . «ado 

o 153 153 

*_Motivación_laboral Goeficiente de 937” 1,000 
correlación 

Sig. (bilateral) ¡000 

MN 153 153 

- La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 

El procesamiento estadístico reveló un valor de significancia de p= 0,000 cumpliendo con el criterio de ser 

inferior al margen de error de 0,05. Este resultado proporcionó el sustento necesario para aceptar la hipótesis 

alternativa y rechazar la hipótesis nula. El hallazgo demostró que el fortalecimiento del sistema interpersonal elevó 

de manera directa los niveles de motivación laboral de los empleados del GAD Jaramijó, confirmando que la 

calidad de las relaciones sociales y el apoyo entre compañeros constituyeron factores esenciales para el ¡mpulso 

del entusiasmo laboral en la institución. 

Hipótesis específica 3 

Hi: La estructura del sistema organizacional incide favorablemente en el compromiso y motivación de los 

empleados del GAD Jaramijó 

Ho: a estructura del sistema organizacional no incide favorablemente en el compromiso y motivación de los 

empleados del GAD Jaramijó 

Tabla 11. Correlación 4 

Correlaciones 

=3_SsSistema_ 

oarganizaciona *Y_Motivación 

1 _laboral 

FRho de Spearman x3_sSistema_organizacio coeficiente de 1,000 A =1-1- 8 
nal correlación 

Sig. (bilateral) - J.d0o 

[5] 153 153 

*_Motivación_laboral Soeficiente de A =1-1- 08 1,000 
correlación 

Sig. (bilateral) ¡000 . 

[5] 153 153 

=” La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Análisis. 
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Los resultados del procesamiento estadístico revelan una probabilidad de error nula p=0,000 lo que otorga el 

sustento necesario para respaldar la hipótesis de investigación. Al ser este valor inferior al margen de error 

permitido de 0,05, se rechazó la hipótesis nula y se confirmó que la estructura del sistema organizacional incidió 

favorablemente en el compromiso y la motivación de los empleados del GAD Jaramijó. Este hallazgo demostró 

que la claridad en las normas, políticas y procesos institucionales constituyó un factor clave para potenciar la 

disposición laboral del personal. 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 

La presente investigación confirma una relación positiva y estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional y la motivación laboral en el GAD Jaramijó, validando la hipótesis general (H1). Al interpretar este 

hallazgo, se observa que la percepción del entorno no solo actúa como un marco de referencia, sino como un 

dinamizador de la conducta humana, coincidiendo con los postulados clásicos de Chiavenato (2017) y Brunet 

(2011). No obstante, al contrastar estos datos con estudios más recientes en el sector público ecuatoriano, como el 

de García (2025), se evidencia que, aunque la relación es positiva, la sostenibilidad del commpromiso depende 

criticamente de factores de reconocimiento no monteraio, una carencia que suele ser común en las administraciones 

municipales. 

Al profundizar en las variables, se identifica una convergencia relevante entre la motivación intínseca y 

extrínseca. Mientras que autores como Ortiz Zambrano (2022), sugieren que ambos pilares deben estar 

equilibrados, en el GAD Jaramijó e observa que el sentimiento de autorrealización (intrínseco) es el que mantiene 

el esfuerzo del servidor público incluso frente a las limitaciones de infraestructura propias de una entidad públuca. 

Esta resistencia motivacional puede interpretarse a través de la teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan, 

donde la autonomía y la competencia percibida en el cargo compensan posibles deficiencias en los estímulos 

externos. 

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional, la alta conformidad en el sistema interpersonal 

(relaciones y apoyo) se alinea con lo planteado por Patlán y Flores (2013) y los hallazgos internacionales de Tuya 

et al. (2025). Estos autores sostienen que en instituciones donde la jerarquía es marcada, el apoyo entre compañeros 

reduce la incertidumbre y mitiga el estrés laboral. Esta interpretación sugiere que, en el GAD Jaramijó, la calidez 

del entorno funciona como un mecanismo protector frente qa la burocracia administrativa. Sin embargo, a 

diferencia de lo hallado por Peralta (2020) en el sector salud, donde la infraestructura era el factor limitante, en 

este estudio el sistema organizacional (políticas y metas) es percibido con mayor solidez, indicando una gestión 

administrativa más clara y orientadas a objetivos específicos. 

Finalmente, la integración de estos resultados permite concluir que la motivación en el GAD Jaramijó es un 

fenómeno multivariado. No basta con una estructura organizativa eficiente si no existe una red de apoyo 

interpersonal sólida. Por tanto, la discusión refuerza la idea de que el éxito en la gestión pública municipal no 

depende exclusivamente de recursos técnicos, sino de la capacidad de la institución para trasnformar el clima 

interno en un activo estratégico que impulse el bienestar integral del empleado. 

CONCLUSIONES  

Los resultados del procesamiento estadístico revelan una probabilidad de error nula p=0,000 lo que otorga el 

sustento necesario para respaldar la hipótesis de investigación. Al ser este valor inferior al margen de error 

permitido de 0,05, se rechazó la hipótesis nula y se confirmó que la estructura del sistema organizacional incidió 

favorablemente en el compromiso y la motivación de los empleados del GAD Jaramijó. Este hallazgo demostró 

que la claridad en las normas, políticas y procesos institucionales constituyó un factor clave para potenciar la 

disposición laboral del personal. 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 

La presente investigación confirma una relación posiïtiva y estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional y la motivación laboral en el GAD Jaramijó, validando la hipótesis general (H1). Al interpretar este 

hallazgo, se observa que la percepción del entorno no solo actúa como un marco de referencia, sino como un 

dinamizador de la conducta humana, coincidiendo con los postulados clásicos de Chiavenato (2017) y Brunet 

(2011). No obstante, al contrastar estos datos con estudios más recientes en el sector público ecuatoriano, como el 

de García (2025), se evidencia que, aunque la relación es positiva, la sostenibilidad del commpromiso depende 

criticamente de factores de reconocimiento no monteraïo, una carencia que suele ser común en las administraciones 

municipales. 

Al profundizar en las variables, se identifica una convergencia relevante entre la motivación intínseca y 

extrínseca. Mientras que autores como Ortiz Zambrano (2022), sugieren que ambos pilares deben estar 

equilibrados, en el GAD Jaramijó e observa que el sentimiento de autorrealización (intrínseco) es el que mantiene 

el esfuerzo del servidor público incluso frente a las limitaciones de infraestructura propias de una entidad públuca. 

Esta resistencia motivacional puede interpretarse a través de la teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan, 

donde la autonomía y la competencia percibida en el cargo compensan posibles deficiencias en los estímulos 

externos. 

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional, la alta conformidad en el sistema interpersonal 

(relaciones y apoyo) se alinea con lo planteado por Patlán y Flores (2013) y los hallazgos internacionales de Tuya 

et al. (2025). Estos autores sostienen que en instituciones donde la jerarquía es marcada, el apoyo entre compañeros 

reduce la incertidumbre y mitiga el estrés laboral. Esta interpretación sugiere que, en el GAD Jaramijó, la calidez 

del entorno funciona como un mecanismo protector frente qa la burocracia administrativa. Sin embargo, a 

diferencia de lo hallado por Peralta (2020) en el sector salud, donde la ¡infraestructura era el factor limitante, en 

este estudio el sistema organizacional (políticas y metas) es percibido con mayor solidez, indicando una gestión 

administrativa más clara y orientadas a objetivos específicos. 

Finalmente, la integración de estos resultados permite concluir que la motivación en el GAD Jaramijó es un 

fenómeno multivariado. No basta con una estructura organizativa eficiente s1 no existe una red de apoyo 

interpersonal sólida. Por tanto, la discusión refuerza la idea de que el éxito en la gestión pública municipal no 

depende exclusivamente de recursos técnicos, sino de la capacidad de la institución para trasnformar el clima 

interno en un activo estratégico que impulse el bienestar integral del empleado. 

CONCLUSIONES 
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Se comprobó que el clima organizacional es un factor determinante de la motivación laboral en el GAD 

Jaramijó, existiendo una relación positiva y estadísticamente significativa. Los sistemas individual, interpersonal 

y organizacional operan de forma sinérgica; hallazgos como la autonomía, el reconocimiento y la claridad de 

procesos son los pilares que sostienen el compromiso. Asimismo, se concluye que el equilibrio entre factores 

intrínsecos y extrínsecos es vital: el servidor público responde favorablemente a una gestión que armoniza el 

bienestar material con la autorrealización profesional. 

La principal limitación de esta investigación radica en su diseño transversal, el cual captura la percepción del 

personal en un momento temporal único, sin considerar posibles variaciones estacionales en la carga de trabajo 

pública. Además, al centrarse exclusivamente en el GAD Jaramijó, los resultados no pueden generalizarse a otros 

municipios con estructuras administrativas o presupuestarias significativamente distintas. 

Ase recomienda a las autoridades del GAD Jaramijó implementar un programa de reconocimiento no monetario, 

que destaque formalmente los logros mensuales de cada departamento para fortalecer la motivación intrínseca. 

Asimismo, es prioritario ejecutar talleres de liderazgo participativo dirigidos a los manos medios, con el fin de 

reducir la centralización en la toma de decisiones y mejora la fluidez de la comunicación interna. Por último, se 

sugiere la creación de un buzón de sugerencias digital para optimizar la transparencia y la justicia organizacional 

percibida. 

Para futuras investigaciones, se propone realizar estudios de carácter longitudinal que permitan evaluar cómo 

evolución la motivación laboral tras la implementación de cambios en las políticas de talento humano. También 

se sugiere integrar un enfoque cualitativo con entrevistas o grupos focales para explorar las causas subyacentes de 

las tensiones interpersonales y comparar estos resultados con otros gobiernos autónomos de la provincia para 

identificar patrones regionales en la gestión pública. 
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Es un aspecto clave en el manuscrito, en ella se pone a prueba la capacidad analítica y de autocrítica del autor 

sobre los hallazgos previos de otros autores. Se presentarán los principios, relaciones y generalizaciones que los 

resultados indican, sin recapitularlos. 

 

Por otra parte, deben compararse e interpretarse que los resultados obtenidos de manera directa, clara y precisa, 

contrastándolos con los objetivos propuestos. El autor debe exponer su propia opinión sobre el tema, destacando 

los aspectos novedosos y relevantes del estudio, indicando de qué manera los resultados se refieren a las 

expectativas y literatura anteriormente citada, así como mencionando las limitaciones de la investigación; evitar 

que la discusión se convierta en una revisión del tema y que se repitan los conceptos que hayan aparecido en la 

introducción y los resultados del trabajo. Se recomienda su redacción en presente, porque los hallazgos del trabajo 

se consideran ya evidencia científica. 

 

CONCLUSIONES 

Indica de manera definitiva, resumida y exacta los principales resultados demostrables y comprobables del trabajo 

investigativo. 
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ilustración 1. Operacionalizacion de variable 1 

Variable clima organizacional 

Dimenzión Factor Pregunta seleccionada más significativa 

Sistema individual 

Satisfacción de los trabajadores “¿Se síente usted valorado por la calidad de su trabajo?” 

Autonomía en el trabajo “¿Tiene libertad para decidir cómo realizar 5us tareas diarias?” 

Relaciones sociales entre “¿Existe un ambiente de compañerizmo y amistad entre usted y 5u5 

Sistema miembros de la organización compañeros?" 

interpersonal Unión y apoyo entre M . . 
Y Pp de trabaj “¿Sus compañeros lo apoyan cuando tiene dificultades laborales?” 

compañeros de trabajo 

Consideración de directivos “¿Sus s5uperiores 5e comunican con respeto y muestran Interés por 

51 bienestar?” 

Beneficios y recompensas “¿La empresa reconoce y recompensa adecuadamente 5u 

Sistema esfuerzo?” 

organizacional 
Motivación y esfuerzo “¿La organización lo motiva a esforzarse y sSuperarse en su trabajo?” 

Liderazgo de directivos 
“¿Sus Superiores lo Inspiran a mejorar mediante un liderazgo 

posítivo?" 

iHustración 2. Operacionalizacion de variable 2 

Variable motivación laboral 

Dimensión Factor Pregunta representativa 

Supervisión / liderazgo 
inmediato 

¿Mi jefe directo me supervisa de manera justa y me brinda 

orientación cuando la necesíto? 

Extrinszecos Condiciones de trabajo ¿Las condiciones físicas y recursos del puesto (espacio, 
herramientas, ambiente] me permiten desempeñar bien mi trabajo? 

Remuneración y beneficios ¿La remuneración y los beneficios que recibo zon adecuados en 
relación con mis responsabilidades? 

Intrínsecos Reconocimiento ¿Recibo reconocimiento por mi trabajo cuando cumplo o Supero 

objetivos? 

Responsabilidad / sentido de 
logro 

¿Mi puesto me brinda responsabilidades que me permiten sentirme 

realizado profesionalmente? 

Crecimiento y ascenso ¿La empresa ofrece oportunidades claras de formación y 

crecimiente profesional? 
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ilustración 3. Encuesta 1 

1. CUMA ORGANIZACIONAL. Sistema Individual. Más detalles 

e Totalmente en desacuerdo © En desacuerdo Neutral @® De acuerdo © Totalmente de acuerdo 

¿Se siente usted valorado por la calidad de su trabajo? ER 

¿Tiene autonomía para decidir cómo realizar su trabajo? rm == 

100% 0% 100% 

2. CUMA ORGANIZACIONAL. Sistema Interpersonal Más detalles 

e Totalmente en desacuerdo © En desacuerdo Neutral @® De acuerdo © Totalmente de acuerdo 

¿Tiene usted relaciones i¡interpersonales entre usted y sus 
- |] 

compañeros? mm 

¿Sus compañeros los apoyan cuando tiene dificultades laborales? mE EMI 

100% 0% 100% 

ilustración 4. Encuesta 2 

3. CLIMA ORGANIZACIONAL. Sistema Organizacional Más detalles 

e Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Neutral ® De acuerdo @ Totalmente de acuerdo 

¿Sus superiores se comunican con respeto y muestran interés por TT] 

su bienestar? 

¿La empresa le da los beneficios y recompensas a su trabajo? RF EA 

¿La organización lo motiva a superarse en su trabajo? O] O] 

¿Sus superiores lo inspiran a mejorar mediante un liderazgo 1] 

posítivo? 

100% 0% 100% 
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