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RESUMEN

Este estudio analiza como el entorno de trabajo repercute en los niveles de motivacion de quienes laboran en el
Gobierno Autéonomo Descentralizado (GAD) del canton Jaramijoé. 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 organizacion sobre los impulsos intrinsecos y extrinsecos del personal. La
metodologia es de enfoque cuantitativo, no experimental y de corte transversal. Mediante la aplicacion de encuestas
y el procesamiento de datos, se evidencio que el clima organizacional influye de manera positiva en la motivacion
laboral de los empleados. Los resultados indican que el equipo experimenta un clima favorable, fortalecido por una
gestion respetuosa y oportunidades de desarrollo. Se concluye que un entorno laboral funcional es vital para la

obtencion de resultados positivos en la gestion publica.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, Motivacion laboral; Factores intrinsecos y extrinsecos;

Desempefio laboral; Gestion publica.

ABSTRACT

This study examines the impact of the work environment on motivation levels among employees at the
Decentralized Autonomous Government (GAD) of Jaramij6. 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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INTRODUCCION

En la actualidad, las instituciones del sector publico se encuentran ante la necesidad de optimizar su eficacia y
la calidez de su atencion, factores que dependen estrechamente de la satisfaccion del capital humano. La
motivacion en el sector publico no solo depende del salario, sino de la autorrealizacion y el clima laboral Alamo,
Carnero y Janina (2021. Ademas de los recursos técnicos, la percepcion general del personal sobre el entorno en
el que se encuentran es el eje que dinamiza la productividad y el sentido de pertenencia. Segin Clara, Brito &
Carrillo (2020), el clima organizacional debe abordarse desde variables como el liderazgo, la toma de decisiones,
la motivacién y el control.

En este contexto el Gobierno Auténomo Descentralizado de Jaramijo representa un escenario clave para en
analisis de como una gestion saludable del ambiente interno puede maximizar el cumplimiento de las metas

institucionales. Esta gestion exige un enfoque de calidad que vincule a estructura administrativa con el bienestar
del personal. El comportamiento organizacional se ve afectado directamente por la percepcion que el trabajador
tiene de la justicia y las politicas internas Robbinns (2017). Asimismo, la evaluacion 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 investigacion local que profundice en la
interaccion entre el entorno de trabajo y el impulso laboral dentro de los gobiernos autéonomos. Esta brecha de
conocimiento permite el desarrollo del presente estudio, el cual se enfoca en analizar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion de los empleados del GAD Jaramijo. Se parte del supuesto de que un entorno
favorable contribuye a elevar los niveles de compromiso, influyendo directamente en la eficiencia operativa de la
institucion.

Para dar sustento a este andlisis, es preciso considerar diversos estudios que evidencian la complejidad de la
dinamica institucional. Un referente fundamental es el trabajo de clara, Brito & Carrillo (2020), quienes mediante
un disefio descriptivo- correlacional, concluye que la articulacion entre liderazgo y control es el factor determinante
para considerar un clima excelente. En una linea similar Peralta (2020) analiz6 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 criticos de la disposicion 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 participacion deteriora la
imagen institucional. Esta vision se complementa con los hallazgos de Garcia (2025) en el contexto ecuatoriano,
quien resalta que la falta de reconocimiento es una deficiencia persistente en las instituciones publicas, y lo expuesto
por Tuya et al. (2025), cuyo estudio intern acional demuestra que el liderazgo participativo es el motor principal de
la motivacion en entornos de alta presion.

Al contrastar estos antecedentes, se obsera un consenso sobre la importancia del liderazgo; sin embargo, existe
una divergencia en cuanto a qué factor pesa mas: mientras algunos autores priorizan la estructura y el control Clara
et al., (2020), otros sugieren que son los factores intrinsecos y la participacion los que realmente dinamizan el
compromiso Mullo & Casa (2023). Esta comparacion permite identificar que el clima organizacional no es un
fenémeno estatico, sino una construccion multivariada que depende del contexto institucional especifico.

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 autonomos locales. La mayoria de los estudio previos se han limitado a
analisis descriptivos generales, dejando un vacio en la comprension de como estas dimensiones interactiian
especificamente en el GAD Jaramij6. Por consiguiente, esta investigacion se justifica en la necesidad de llenar
dicho vaio, evaluando si las teorias de clima organizacional aplicadas en otros sectores mantienen su validez en la

administracion publica municipal, permitiendo asi fundamentar estrategias de mejora basadas en evidencia local.

Desde el plano de las bases tedricas, el clima organizacional se entiende como la percepcion colectiva de los
sistemas formales e informales de una entidad. Brunet (2011) sostiene que esta atmoésfera 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 desempefio. Por su parte, Alvarez (2006) posiciona el origen
del clima organizacional en la esencia de la interaccién humana, defendiéndolo como un producto dindmico de los

valores y creencias que moldean la identidad institucional.

Para profundizar en la relacion entre el entorno y la respuesta del trabajador, es imperativo abordar teorias
contemporaneas de la motivacion. La teoria de los dos factores de Herzberg es fundamental en este andlisis, ya que
distingue entre factores de higiene (condiciones fisicas, salario, politicas) y factores motivadores (reconocimiento,
responsabilidad). Segln esta perspectiva, mientras que un clima organizacional deficiente genera insatisfaccion,
solo el fortalecimiento de los factores motivadores garantiza un compromiso genuino. Complementariamente, la
teoria de las expectativas de Vroom postula que la motivacion es el resultado del valor que el empleado asigna a la
recompensa y la expectativa de que se esfuerzo conducira a dicho resultado lo cual esta mediado por la confianza

en la estructura organizacional.

Asimismo, la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan permite comprender la distincion entre la
motivacion extrinseca e intrinseca. Mientras que la primera depende de incentivos externos, la motivacion
intrinseca surge de la satisfaccion personal y la autonomia. En el contexto de la gestion publica, la escala
multidimensional de Patlan & Flores (2013) establece tres sistemas criticos para evaluar esta realidad: el sistema
ingterpersonal (relaciones y confianza), el sistema individual (desarrollo y bienestar) y el sistema organizacional
(politicas y equidad). Un diagndsticco preciso bajo estas dimensiones, como sefialan Niebles & Martinez (2019),
sostienen que este analisis permite identificar los pilares que sostienen el bienestar de los servidores y la excelencia
y (2017), es el primer paso para mitigar fenomenos como la apatia o la rotacion permitiendo que la estructura

administrativa potencie el compromiso del servidor publico.

A nivel regional, investigaciones como las de Garcia (2025) identifican que en las instituciones publicas
ecuatorianas existe una marcada falta de reconocimiento que repercute en el compromiso. Esta tendencia es
corroborada en el ambito internacional por Tuya et al. (2025) y Castillo (2025), quienes demuestran que el liderazgo
participativo y la comunicacion interna son los motores principales de la motivacion. Asimismo, Minaya Vira
(2021) evidencia que la carencia de estos estimulos 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 especifico del GAD Jaramijo, la gestion del talento humano enfrenta
desafios significativos. Un clima organizacional inadecuado en esta institucion suele derivar de la burocracia

excesiva y la centralizacion del liderazgo, factores que, sumados a una distribucion desigual de tareas y la falta de
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canales de comunicacion 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 problematica genera consecuencias criticas como la desmotivacion, el bajo rendimiento y un incremento
en la rotacion del personal, lo cual impacta negativamente en la calidad del servicio ciudadanos y en la eficiencia
de la gestion publica local. Al enfocarse la institucion 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 motivacién laboral de loes
empleados del GAD Jaramijo, y como intervienen sus sistemas individual, interpersonal y organizacional en dicha

relacion?
METODOLOGIA

El marco metodologico de este estudio se sustenta en un enfoque cuantitativo, el cual permitié medir fendémenos
mediante el uso de estadisticas para aprobar hipotesis Hernandez y Mendoza (2018), fundamentandose en la
medicion numérica y el andlisis estadisdtico para establecer patrones de comportamiento. El disefio de la
investigacion 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 recoleccion de datos se
efectud en un solo momento temporal. Por su alcance, la investigacion es descriptiva y correlacional, ajustindose

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

La recoleccion de informacion se realizé mediante la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario estructurado compuesto por un total de 14 items disefiados bajo una escala de Likert. Para garantizar
el rigor cientifico, 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 Jaramijo.

La poblacion es de 254 trabajadores en general informacion la cual se obtuvo mediante el Gad Jaramijo,
aplicando la féormula para calcular la muestra del estudio en este caso siendo una muestra finita, se obtuvo que el

tamafio de la muestra es de 153 las encuestas a realizar.
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CALCULO TAMANO DE MUESTRA FINITA

Parametro |Insertar Valor Tamafio de muestra
N 254 "n" =
z 1,960%. 153,14
5 50,00%|
q 50,00%
e 5,00%

Una vez recopilada la informacion a través de formularios de Microsoft Forms, los datos se organizaron en
matrices de Microsoft Excel. Posteriormente, se utilizo el software estadistico SPSS como una herramienta central
para el procesamiento. Este software permitid realizar un andlisis de estadistica descriptiva para identificar
tendencias y frecuencias porcentuales de las dimensiones estudiadas. Asimismo, se aplico un analisis de estadistica
correlacional mediante el coeficiente Rho de Spearman para determinar con precision el grado de asociacion e

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

N+Zixpsg

n

n = Tamafio de muestra buscado

T2« (N—1)+7Z2xpsq

N = Tamaiio de la Poblacién o Universo

Z =Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza

(NC)

e = Error de estimacion maximo 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 ata
99.7% 3

09% - 2,58

98% 2,33

96% 2,05

95% 1,96

90% 1,645

80% 1,28

50% 0,674

indicadores significativos para el diagndstico institucional.

RESULTADOS

Andlisis de fiabilidad.

Tabla 1

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M ode
Cronbach elementos
994 14

Nota: Elaboracion propia.

RESULTADOS POR DIMENSIONES.

Tabla 2
X1_Sistema_individual
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido "Meutral 10 6,5 6,5 6,5
"De acuerdo” 114 77.8 77.8 24,3
"Totalmente de acuerdo” 24 15,7 15,7 100,0
Total 153 100,0 100,0
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Nota: Elaboracion propia.
Analisis.

Se determind que el 77,8% de los empleados percibi6 una influencia positiva del clima organizacional en su
desempefio personal. Este hallazgo demostré que la valoracion de las tareas y la percepcion de autoeficacia

constituyeron pilares fundamentales para mantener el compromiso dentro del GAD Jaramijo. Se constatdé que un

entorno que fomenta el crecimiento individual fortaleci6 la disposicion de los servidores hacia sus metas

institucionales.
Tabla 3
X2_Sistema_interpersonal
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido "Meutral” 10 6.5 6.5 6.5
"De acuerdao” 117 76,5 76,5 83,0
"Totalmente de acuerdao” 26 17,0 17,0 100,0
Total 153 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
Analisis.

Los resultados evidenciaron que el 76,5% de los colaboradores califico de manera favorable las relaciones con
sus compaifieros y superiores. Se identificd que la cohesion grupal y la comunicaciéon fluida actuaron como

facilitadores del flujo de trabajo. Este dato confirmo que el apoyo social y el compafierismo 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
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido "Meutral” 10 5,5 5,5 5,5
"De acuerdo” 117 76,5 76,5 23,0
"Totalmente de acuerdo” 26 17,0 17,0 100,0
Total 163 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
Analisis.

Se establecio que el 76,5% de la muestra reconocio6 la adecuacion de las politicas, normas y estructura de la
institucion. El andlisis demostrd que una organizacion clara de los procesos y el conocimiento de los objetivos

institucionales brindaron seguridad laboral al personal. Este hallazgo resalto 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

¥1_Extrinsecos

FPorcentaje FPorcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido "Meutral” 10 6,5 6,5 6,5
"De acuerdo” 121 T T 85 6
"Totalmente de acuerdo” 22 14,4 14,4 100,0
Total 153 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Analisis.

Se determind que el 79,1 de los empleados percibié que las condiciones externas proporcionadas por la
institucion influyeron de manera positiva en su motivacion laboral. Este hallazgo demostrd que elementos como el

ambiente fisico, la calidad de la supervision y los beneficios otorgados por el GAD Jaramijé constituyeron

incentivos externos fundamentales para el desempeiio de los trabajadores.

Tabla 6
¥2_Intrinsecos
F"EII'CJE:I'ItajE: Porcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido "Meutral” 10 6.5 6.5 6.5
"De acuerdo” 122 79,7 79,7 86,3
"Totalmente de acuerdo” 21 13,7 13,7 100,0
Total 153 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Analisis.

Los resultados evidenciaron que el 79,7% de los participantes valor6 positivamente los aspectos internos de su
labor. Se confirm6 que el reconocimiento, la satisfaccion personal y el sentido de logro representaron el hallazgo

principal de esta dimension, actuando como los motores internos mas significativos para el fortalecimiento de la

motivacion directa del personal.

Tabla 7
¥_Clima_organizacional
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido "Meutral 10 6,5 6,5 6,5
"De acuerdo” 117 76,58 76,58 23,0
"Totalmente de acuerdo” 26 17,0 17,0 100,0
Total 153 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
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Analisis.
Al explorar la percepcion general del clima organizacional, se constatd que el 76,5% de los empleados califico
el entorno laboral como adecuado para su bienestar y desempefio. Este hallazgo principal demostré que la

institucion mantuvo una atmoésfera de trabajo favorable, lo cual funciond como un catalizador positivo para la

eficiencia operativa y la satisfaccion de los servidores publicos del GAD Jaramijo.

Tabla 8
¥_Motivacion_laboral
FPorcentaje FPorcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido "MNeutral” 10 6,5 6,5 6,5
"De acuerdo” 119 77.8 77.8 84,3
"Totalmente de acuerdao” 24 16,7 16,7 100,0
Total 153 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.
Analisis.

Se constatd que el 77,8% de los servidores ptblicos manifestd sentirse motivado dentro de su entorno de trabajo.
Este hallazgo principal demostro que la convergencia de factores extrinsecos e intrinsecos, junto con la percepcion

de un clima organizacional favorable, generd un nivel 6ptimo de compromiso y disposicion hacia las metas

institucionales en el GAD Jaramijo.
COMPROBACION DE HIPOTESIS.
Hipétesis general

Hi: Un clima organizacional favorable potencia significativamente la motivacion laboral de los empleados del
GAD Jaramijo

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

Jaramijo.
Tabla 9. Correlacion 1

Correlaciones

X_Zlima_org W_Motivacidn
anizacional _laboral

Rho de Spearman H_Clima_organizacional Coeficiente de 1,000 ,QEQ“
correlacién

Sig. (hilateral) . Loao

] 153 153

w_Motivacién_laboral Coeficiente de =11 1,000
correlacién

Sig. (hilateral) Loao .

] 153 153

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia.
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Analisis.

Tras realizar el analisis de correlacion, se obtuvo un valor de significancia de p=0,000, el cual se sitia por
debajo del estandar de 0,05. Este resultado proporciond una base sélida que permitié rechazar la hipdtesis nula y
validar la hipétesis alternativa. En consecuencia, se confirmé que un clima organizacional favorable potencid

significativamente la motivacion laboral de los empleados del GAD Jaramijo, demostrando que el entorno de

trabajo constituyo6 el eje dinamizador del compromiso y desempeiio del personal.
Hipadtesis especifica 1

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

empleados del GAD Jaramijo

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

empleados del GAD Jaramijo.

Tabla 2. Correlacion 2

Correlaciones

X1_Sistema_i ¥_Maotivacidn
ndivicdual _lakoral
Fho de Spearman *1_Sistema_individual Coeficiente de 1,000 1,000“
carrelacidn
Sig. (hilateral) . .
I 153 153
¥_Maotivacidn_lakaral Coeficiente de 1,000 1,000

carrelacidgn
Sig. (bilateral)
Il 153 153

** La correlacién es significativa en &l nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia.
Analisis.

Los calculos estadisticos arrojan un valor de significancia de p=0,000, cifra que al ser inferior de 0,05 valid6 la
relacion propuesta en la hipotesis de investigacion. Este hallazgo permitioé rechazar la hipdtesis nula y confirmé
que el sistema individual actu6é como un factor determinante y positivo en la motivacion laboral de los empleados

del GAD Jaramijo. Se demostro asi que la percepcion personal del trabajador sobre su propio desarrollo y bienestar

influyd directamente en su impulso motivacional dentro de la institucion.
Hipadtesis especifica 2

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

los empleados del GAD Jaramijo

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

de los empleados del GAD Jaramijo
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Tabla 10. Correlacion 3

Correlaciones

H2_Sistermna_li

¥_Motivacion

nterpersonal _laboral
Rho de Spearman  X2_Sistermna_interperson Coeficients de 1,000 a7
al correlacian
Sig. (hilateral) . oo
] 153 153
Y¥_Maotivacidn_laboral Coeficiente de 837 1,000
carrelacion
Sig. (hilateral) ,aaa
] 153 153

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Nota: Elaboracion propia.

Analisis.

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

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

alternativa y rechazar la hipétesis nula. El hallazgo demostré que el fortalecimiento del sistema interpersonal elevd

de manera directa los niveles de motivacion laboral de los empleados del GAD Jaramijo, confirmando que la

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

del entusiasmo laboral en la institucion.

Hipotesis especifica 3

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

empleados del GAD Jaramijo

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

empleados del GAD Jaramijo

Tabla 11. Correlacion 4

Correlaciones

HM3_Sistema_
arganizaciona

Y_Motivacidn

| _laboral

Rho de Spearman X3_Sistema_organizacio Coeficiente de 1,000 ,969“
nal carrelacidn

Sig. (hilateral) . Loao

| 153 153

w_Motivacidn_laboral Coeficiente de N=I-1- 1,000
carrelacian

Sig. (hilateral) Aaluln] .

| 153 153

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia.

Analisis.
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Los resultados del procesamiento estadistico revelan una probabilidad de error nula p=0,000 lo que otorga el
sustento necesario para respaldar la hipdtesis de investigacion. Al ser este valor inferior al margen de error
permitido de 0,05, se rechazo la hipétesis nula y se confirmé que la estructura del sistema organizacional incidid
favorablemente en el compromiso y la motivacion de los empleados del GAD Jaramijo. Este hallazgo demostrd
que la claridad en las normas, politicas y procesos institucionales constituyd un factor clave para potenciar la

disposicion laboral del personal.
DISCUSION DE RESULTADOS.

La presente investigacién confirma una relaciéon positiva y estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en el GAD Jaramijo, validando la hipdtesis general (H1). Al interpretar este
hallazgo, se observa que la percepcion del entorno no solo actia como un marco de referencia, sino como un
dinamizador de la conducta humana, coincidiendo con los postulados clasicos de Chiavenato (2017) y Brunet
(2011). No obstante, al contrastar estos datos con estudios mas recientes en el sector publico ecuatoriano, como el
de Garcia (2025), se evidencia que, aunque la relacion es positiva, la sostenibilidad del commpromiso depende
criticamente de factores de reconocimiento no monteraio, una carencia que suele ser comun en las administraciones

municipales.

Al profundizar en las variables, se identifica una convergencia relevante entre la motivacion intinseca y
extrinseca. Mientras que autores como Ortiz Zambrano (2022), sugieren que ambos pilares deben estar
equilibrados, en el GAD Jaramijo e observa que el sentimiento de autorrealizacion (intrinseco) es el que mantiene
el esfuerzo del servidor publico incluso frente a las limitaciones de infraestructura propias de una entidad publuca.
Esta resistencia motivacional puede interpretarse a través de la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan,
donde la autonomia y la competencia percibida en el cargo compensan posibles deficiencias en los estimulos

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 Patlan y Flores (2013) y los hallazgos internacionales de Tuya
et al. (2025). Estos autores sostienen que en instituciones donde la jerarquia es marcada, el apoyo entre compaifieros
reduce la incertidumbre y mitiga el estrés laboral. Esta interpretacion sugiere que, en el GAD Jaramijo, 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 (politicas y metas) es percibido con mayor solidez, indicando una gestion

administrativa mas clara y orientadas a objetivos especificos.

Finalmente, la integracion de estos resultados permite concluir que la motivacion en el GAD Jaramijo es un
fendémeno multivariado. No basta con una estructura organizativa eficiente si no existe una red de apoyo
interpersonal solida. Por tanto, la discusion refuerza la idea de que el éxito en la gestion publica municipal no
depende exclusivamente de recursos técnicos, sino de la capacidad de la institucion para trasnformar el clima

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

CONCLUSIONES
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Se comprobo que el clima organizacional es un factor determinante de la motivacion laboral en el GAD
Jaramijo, existiendo una relacion positiva y estadisticamente significativa. Los sistemas individual, interpersonal
y organizacional operan de forma sinérgica; hallazgos como la autonomia, el reconocimiento y la claridad de
procesos son los pilares que sostienen el compromiso. Asimismo, se concluye que el equilibrio entre factores
intrinsecos y extrinsecos es vital: el servidor publico responde favorablemente a una gestion que armoniza el

bienestar material con la autorrealizacidén profesional.

La principal limitacion de esta investigacion radica en su disefio transversal, el cual captura la percepcion del
personal en un momento temporal unico, sin considerar posibles variaciones estacionales en la carga de trabajo
publica. Ademas, al centrarse exclusivamente en el GAD Jaramijo, los resultados no pueden generalizarse a otros

municipios con estructuras administrativas o presupuestarias significativamente distintas.

Ase recomienda a las autoridades del GAD Jaramij6 implementar un programa de reconocimiento no monetario,
que destaque formalmente los logros mensuales de cada departamento para fortalecer la motivacion intrinseca.
Asimismo, es prioritario ejecutar talleres de liderazgo participativo dirigidos a los manos medios, con el fin de
reducir la centralizacién en la toma de decisiones y mejora la fluidez de la comunicaciéon interna. Por ultimo, se
sugiere la creacion de un buzon de sugerencias digital para optimizar la transparencia y la justicia organizacional

percibida.

Para futuras investigaciones, se propone realizar estudios de caracter longitudinal que permitan evaluar como
evolucion la motivacion laboral tras la implementacion de cambios en las politicas 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 auténomos de la provincia para

identificar patrones regionales en la gestion publica.
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ANEXOS.

1. Formato de revista Journal Business Science:

“TITULO EN MAYUSCULA DEBERA SER BREVE (MAX. 15 PALABRAS), REFLEJAR EL
CONTENIDO DE LA INVESTIGACION Y SIN PUNTO FINAL. EL TITULO DEBE ESTAR
ESCRITO EN ESPANOL”

“TITULO EN MAYUSCULA DEBERA, SER BREVE (MAX. 15 PALABRAS), REFLEJAR EL
CONTENIDO DE LA INVESTIGACION Y SIN PUNTO FINAL. EL TITULO DEBE ESTAR
ESCRITO EN INGLES”
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PALABRAS CLAVES: Deben ser un minimo de cinco términos simples o compuestos, con mayuscula solo la
primera letra de la primera palabra y los nombres propios, separados por comas, con punto al final de la tltima
palabra

ABSTRACT
Todos los articulos escritos en espaiiol deben incluir un resumen en inglés, y en caso de ser en inglés el resumen
debe ser escrito en espaiiol.

KEY WORDS: Deben ser un minimo de cinco términos simples o compuestos, con mayuscula solo la primera
letra de la primera palabra y los nombres propios, separados por comas, con punto al final de la Gltima palabra, en
inglés

INTRODUCCION

Indicar claramente la importancia del tema, la justificacion de la investigacion y los antecedentes bibliograficos
relevantes que fundamenten las hipdtesis y los objetivos planteados, es decir, precisar el por qué y para qué de la
investigacion. Los antecedentes deben apoyarse con bibliografia reciente, para que se conozca el nivel actual del
tema; debe estar redactado de manera congruente y ordenada en relacion con la secuencia del articulo, evitando el
abuso de referencias para un concepto general; el uso de las citas debe ser preciso y especifico siguiendo las normas
APA (sexta edicion) y llevar sangria después del primer parrafo hasta encontrar el siguiente titulo. No utilizar pie
de pagina.

METODOLOGIA

Para responder a las preguntas: ;donde cuando y como se hizo la investigacion?, se debe describir la metodologia
utilizada, asi como el analisis estadistico. Es necesario aportar la informacion suficiente de cada variable, de
manera que cualquier investigador pueda repetir el estudio. La informacion de este capitulo debe ser congruente
con los objetivos planteados.

RESULTADOS

Redactados de forma clara, utilizando los verbos en pasado. Para la construccion de esta seccion se debe iniciar
con la elaboracion de las tablas y figuras, y posteriormente redactar el texto pertinente en funcion de ellas. El
primer parrafo de este texto debe resumir en frases concisas, claras y directas, y demostrar el hallazgo principal
del estudio.

DISCUSION
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Es un aspecto clave en el manuscrito, en ella se pone a prueba la capacidad analitica y de autocritica del autor
sobre los hallazgos previos de otros autores. Se presentaran los principios, relaciones y generalizaciones que los
resultados indican, sin recapitularlos.

Por otra parte, deben compararse ¢ interpretarse que los resultados obtenidos de manera directa, clara y precisa,
contrastandolos con los objetivos propuestos. El autor debe exponer su propia opinidn 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, asi como mencionando las limitaciones de la investigacion; evitar
que la discusion se convierta en una revision del tema y que se repitan los conceptos que hayan aparecido en la
introduccion y los resultados del trabajo. Se recomienda su redaccion en presente, porque los hallazgos del trabajo
se consideran ya evidencia cientifica.

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

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Seglin normas APA 7ma. Edicion, utilizar al menos veinte citas bibliograficas.

Como modelo para la construccion de referencias, se emplea el siguiente:

Libro:

Autor: Apellidos, A.A.- Nombres- (afio de la publicacion). Titulo de la obra (Edicion).

Ciudad, pais: Editorial

Capitulo de un libro:

Autor, A.A., y Autor, B.B., y Autor, C.C., (Afio de la publicacion). Titulo del capitulo en A.A. Editor y B.B. Editor
(Eds.), Titulo del libro (paginas del capitulo). Ubicacion:

Editorial.

INFORMACION ADICIONAL PARA CONSIDERAR:

Respetar la tipografia, tamafio y margenes establecidos en este modelo.

Todo articulo debe ser redactado a espacio 1,5 utilizando como fuente Times New Roman tamafio 10. El titulo
principal del articulo (tema) debe estar en fuente Times New Roman tamafio 11, en mayuscula y centrado con
negrilla; y, no debe excederse de 15 palabras. Los subtitulos (Resumen, Conclusiones y Referencias Bibliograficas)
van alineados a la izquierda del renglon con la misma fuente en tamafio 10 mayuscula, suprimiendo los dos puntos
después de cada titulo.

Las tablas/cuadros, figuras, fotos/graficos siempre tendran su titulo enumerado e incluirdn su fuente y su tamafio
sera Times New Roman 7; deben estar centrados y hacer coincidir con la distancia horizontal del mismo. Se
utilizard un solo tipo de representacion de datos, sean tablas o graficos, de preferencia del autor. Las tablas,
cuadros, figuras y graficos deben de ser inéditas e incluidas como imagen en formato JPG.

Las paginas deben venir numeradas. La extension maxima del articulo sera de 7.000 palabras (max. 20 pag.
Incluyendo tablas, graficos, figuras). Los margenes seran de 2.5 cm para cada lado. Las citas bibliograficas
deberan estar incluidas de manera resumida en el texto y de manera detallada en la bibliografia, no como pie de
pag. (Normas APA, 7ma. Edicion)

Facultad de Ciencias Administrativas. Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. Manta, Ecuador.
https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science
Licencia de Creative Commons (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0)



https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science

ilustracién 1. Operacionalizacion de variable 1

Variable clima organizacional

Dimension

Factor

Pregunta seleccionada mas significativa

Sistema individual

Satisfaccion de los trabajadores

"é5e siente usted valorado por la calidad de su trabajo?

Autonomia en el trabajo

“iTiene libertad para decidir como realizar sus tareas diarias?™

Relaciones sociales entre

i Existe un ambiente de comparierismo y amistad entre usted y sus

Sistema miembros de la organizacion compaferos?”
interpersonal Unidn y apoyo entre . . .
1{', P de trabai "&5us companeros lo apoyan cuando tiene dificultades laborales?
comparieros de trabajo
Consideracion de directivos “i5Us SUPEriOres se Camunican con respeto ¥ muestran interés por
su bienestar?”
Beneficios y recompensas "éla empresa reconoce y recompensa adecuadamente su
Sistema esfuerzo?”
organizacional

Motivacion y esfuerzo

“ila organizacion lo motiva a esforzarse y superarse en su trabajo?

Liderazgo de directivos

"i5%us superiores lo inspiran a mejorar mediante un liderazgo
positivo?”

ilustracion 2. Operacionalizacion de variable 2

Variable motivacion laboral

Dimension

Factor

Pregunta representativa

Supervision [ liderazgo
inmediato

iMi jefe directo me supervisa de manera justa y me brinda
orientacion cuando la necesito?

Extrinsecos Condiciones de trabajo élas condiciones fisicas v recursos del puesto (espacio,
herramientas, ambiente) me parmiten desempefiar bien mi trabajo?
Remuneracion y beneficios éla remuneracion y los beneficios que recibo son adecuados en
relacidn con mis responsabilidades?
Intrinsecos Reconocimiento iRecibo reconocimiento por mi trabajo cuando cumplo o supero

chjetivos?

Responsabilidad / sentido de
logro

£MI puesto me brinda responsabilidades que me permiten sentirme
realizado profesionalmente?

Crecimiento y ascenso

ila empresa ofrece oportunidades claras de formacion y
crecimiento profesional?
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ilustracion 3. Encuesta 1

1. CLIMA ORGANIZACIONAL. Sistema Individual. Mas detalles
@ Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
;5e siente usted valorado por la calidad de su trabajo? | |
¢;Tiene autonomia para decidir como realizar su trabajo? .
100% 0% 100%
2. CLIMA ORGANIZACIONAL. Sistema Interpersonal Mas detalles
@ Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

;Tiene usted relaciones interpersonales entre usted y sus

- |
comparieros? .
;Sus compafieros los apoyan cuando tiene dificultades laborales? ] |
100% 0% 100%
ilustracion 4. Encuesta 2
3. CLIMA ORGANIZACIONAL. Sistema QOrganizacional Mas detalles
® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral ~ ® De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
;Sus superiores se comunican con respeto y muestran interés por 1
su bienestar?
;La empresa le da los beneficios y recompensas a su trabajo? ] ]
;La organizacién lo motiva a superarse en su trabajo? ] ]
;Sus superiores lo inspiran a mejorar mediante un liderazgo .
positivo?
100% 0% 100%
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