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RESUMEN EJECUTIVO  

La motivación se ha convertido en un factor clave en la gestión organizacional, dado que 

impacta directamente en el desempeño de los colaboradores. No prestar la debida atención a 

estas variables, trae consigo la falta de compromiso, pérdida del rendimiento e incumplimiento 

de las actividades de los trabajadores. El presente caso de estudio analizó la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral en los empleados del GAD Municipal de Urcuquí. La 

metodología de estudio se basó en un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo-correlacional, 

método deductivo y documental, de modo que se tomó la población de 77 empleados a quienes 

se aplico la encuesta como instrumento de investigación. Para la comprobación de la hipótesis se 

utilizó el coeficiente de Spearman, que permite medir la correlación entre variables. Los 

resultados indican que 53,2% de los empleados muestra un nivel alto de motivación, mientras 

que el 44,2% un nivel medio y el 2,6% un nivel bajo, predominando la motivación extrínseca. En 

cuanto al desempeño laboral, los empleados presentan un nivel alto de desempeño, con un 92,2% 

y 7,8% de nivel medio. Se concluye que existe una correlación positiva considerable y 

estadísticamente significativa entre los niveles de motivación y los índices de desempeño laboral, 

reflejado mediante el coeficiente de Spearman r=0,533; p=0,000, lo que indica que, a mayor 

motivación, se tiende a observar un mejor desempeño individual. 

Palabras claves: motivación, desempeño laboral, intrínseca, extrínseca, institución 

pública. 
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ABSTRACT  

Motivation has become a key factor in organizational management, given that it directly 

impacts employee performance. Failure to pay due attention to these variables leads to a lack of 

commitment, loss of performance, and failure to fulfill employee duties. This case study 

analyzed the relationship between motivation and job performance among employees of the 

Urcuquí Municipal Autonomous Government (GAD). The study methodology was based on a 

quantitative approach, descriptive-correlational in scope, and deductive and documentary 

methods. A survey was conducted using a population of 77 employees as the research instrument. 

The Spearman coefficient was used to test the hypothesis, which measures the correlation 

between variables. The results indicate that 53.2% of employees displayed a high level of 

motivation, while 44.2% displayed a medium level and 2.6% displayed a low level, with 

extrinsic motivation predominating. Regarding job performance, employees present a high level 

of performance, with 92.2% and 7.8% at an average level. It is concluded that there is a 

considerable and statistically significant positive correlation between motivation levels and job 

performance indices, reflected by the Spearman coefficient r = 0.533; p = 0.000, indicating that 

higher motivation tends to indicate better individual performance. 

Keywords: motivation, job performance, intrinsic, extrinsic, public institution.  
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INTRODUCCIÓN  

Problema  

Los Gobiernos Autónomos Descentralizados (GADs) desempeñan un papel esencial en la 

gestión y administración de recursos y servicios públicos a nivel local (Paucar & Rivera, 2023). 

Los resultados de las estadísticas descriptivas durante el periodo 2019 a 2023, indican que las 

inversiones en “Fomento y Desarrollo Productivo” aumentaron de $21´182,279,35 a 

$41´756,179,53, con un incremento del 97% (INEC, 2023). Los GADs se crearon con el objetivo 

de promover el desarrollo sostenible y la participación ciudadana en áreas como la educación, 

salud, infraestructura y desarrollo económico dentro de sus jurisprudencias (Ayala et al., 2017), 

en donde la motivación es un factor esencial para el éxito de las instituciones, ya que impulsan a 

los empleados a ser más eficientes, innovadores y comprometidos con los objetivos de desarrollo 

sostenible y participación ciudadana (Vallejo & Calderón, 2023).  

La motivación se ha convertido en un factor clave en la gestión organizacional, dado que 

impacta directamente en el desempeño de los colaboradores (Leon et al., 2023). Al no prestar la 

debida atención a estas variables (motivación y desempeño laboral), trae consigo la falta de 

compromiso, pérdida del rendimiento e incumplimiento de las actividades de los trabajadores 

(Bohórquez et al., 2020). Gestionar adecuadamente estos factores que influyen en la motivación 

del personal representa un reto cada vez más grande, particularmente en los gobiernos 

autónomos descentralizados, donde el talento humano resulta indispensable para brindar un 

servicio de calidad (Madero, 2019). 

Comprender los factores motivacionales en el entorno laboral genera un impacto 

significativo en el desempeño (Ramírez-Vielma & Nazar, 2019). Cuando los trabajadores carecen 
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de incentivos, políticas claras, liderazgo efectivo, condiciones de trabajo adecuadas, 

oportunidades de desarrollo, metas objetivas alcanzables y un sistema de comunicación, afecta 

no solo al individuo, sino también al rendimiento colectivo de los equipos de trabajo (Parra et al., 

2018). Es una problemática que pocas instituciones le presta la debida atención, debido a ello, 

parte la necesidad de estudiar al GAD Municipal de Urcuquí, con la finalidad de analizar la 

relación entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores. 

En este contexto, se observa que la relación entre la motivación y el desempeño laboral 

deben ser atendidas de manera adecuada. No contar con estrategias claras que promuevan la 

satisfacción y el compromiso de los trabajadores, puede generar un impacto negativo en el 

rendimiento general de la empresa (García-Salirrosas, 2023). Por lo tanto, se plantea las 

siguientes hipótesis:  

H1: Existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los empleados del GAD 

Municipal de Urcuquí.  

H0: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los empleados del 

GAD Municipal de Urcuquí. 

Antecedentes  

La industrialización fue fundamental para el estudio del comportamiento laboral y la 

evolución de las teorías sobre la motivación en el trabajo (Tan & Rajah, 2019). En este contexto, se 

buscaron soluciones para apoyar los cambios impulsados por las nuevas tecnologías y mejorar el 

bienestar de los trabajadores (Bičo et al., 2021). Esta variable es definida como un proceso que 

activa y mantiene el comportamiento de los trabajadores para alcanzar metas específicas (López, 

2005). Tiene como fin incentivar a un individuo a realizar una actividad para la obtención de un 
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objetivo (Carrasco et al., 2018). Actúa como un motor que impulsa a los empleados a dar lo 

mejor de sí, lo que representa un mayor desempeño laboral (Naranjo, 2009). 

El desempeño laboral una medida clave que refleja la eficiencia con la que el trabajador 

contribuye al cumplimiento de los objetivos empresariales (Mendoza & Arriola, 2022). Es definida 

como aquellas acciones o comportamientos que son importantes para el cumplimento de los 

objetivos de la organización, presentes en los empleados (Bautista et al., 2020). Quienes se 

esfuerzan para producir bienes y servicios en manera eficiente, por lo que toda actuación para 

mejorar el desempeño en la organización tiene su origen en las personas (Marvel et al., 2011).  

Existen varios estudios que analizan la relación entre motivación y desempeño laboral. A 

nivel internacional, el estudio realizado en el área de la salud por Guzmán-Narciso et al. (2020), 

evidenció que, al priorizar la motivación intrínseca, mayor es el nivel de desempeño laboral. En 

el área de la educación, Kishnani & Vargas (2023) ratifican que la motivación tiene una relación 

positiva moderada con el desempeño laboral. En la industria, Zapata et al. (2023) concluyeron 

que la motivación se relaciona directamente con el desempeño de los colaboradores. Además, en 

el sector cooperativo Leon et al. (2023) indicaron que existe una correlación positiva media, 

entre motivación y la productividad laboral. 

En el contexto ecuatoriano, Vélez et al. (2023) obtuvieron como resultado la existencia de 

una relación entre motivación y desempeño, puesto que una ausencia en la motivación dentro del 

ámbito laboral acarrea a un bajo desempeño en los docentes de educación. Otra investigación 

realizada en el área de la salud por Soliz-Pazos & Cejas-Martínez (2024), comprobó que la 

motivación laboral influye directamente en la productividad, mediante el coeficiente Pearson con 

un valor de 0.951. En el sector de la industria, Chávez (2021) destaco qué la ausencia de 

estrategias motivacionales provoca insatisfacción laboral en la mayoría del personal, con 
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impactos en la productividad. Además, en sector cooperativo Pérez (2024)  evidenció que existe 

una relación positiva moderada entre las variables motivación y desempeño laboral. 

A lo largo de los años, diversas teorías han dado explicación a la relación entre estas dos 

variables. Uno de los pioneros en teorizar el concepto motivación fue el psicólogo Abraham 

Maslow en el año 1943, quien propuso la Jerarquía de las necesidades de la siguiente manera: 

fisiológicas, seguridad, sociales, autoestima y autorrealización (Chiavenato, 2011). Una vez 

cubiertas las necesidades básicas, los empleados buscan reconocimiento, desarrollo personal y un 

sentido de propósito (Madero, 2022). Por otro lado, la teoría propuesta por Herzberg en el año 

1959 determina que la motivación depende de dos factores, los factores higiénicos que 

corresponden a los factores ambiental, cuya ausencia genera insatisfacción, pero si están 

presentes no necesariamente motivan (Madero, 2019). Y segundo son los factores 

motivacionales, que se refieren al contenido de las tareas y obligaciones relacionadas con el 

puesto de trabajo, los cuales producen satisfacción y un aumento del desempeño (Guzmán-

Narciso et al., 2020). 

También es importante abordar las teorías que dieron origen al desempeño laboral. 

Frederick Taylor contribuyó a mejorar la eficiencia y el desempeño mediante la teoría científica 

de la administración en el año de 1911, mediante el análisis de la división del trabajo en 

actividades administrativas, la racionalización y estandarización de los procedimientos (Taylor, 

1911). De acuerdo con la Teoría de Desempeño Laboral según Campbell propuesta en el año 

1993, establece que el desempeño laboral es la acción y no los resultados, enfocándose en el 

comportamiento de los trabajadores y su influencia en los resultados (Bautista et al., 2020). Esta 

teoría dicta ocho elementos para el desempeño: rendimiento de la actividad específica del puesto, 

rendimiento de actividades no específicas del puesto, rendimiento de la actividad de 
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comunicación oral y escrita, evidencia del esfuerzo, mantenimiento del comportamiento 

personal, facilidad del desempeño del equipo y de los pares, supervisión, liderazgo y 

administración (Campbell et al., 1990).  

Justificación  

El proyecto de investigación comprende el lineamiento 9 (Gestión, productividad, 

innovación y desarrollo socioeconómico), enfocado en los gobiernos autónomos descentralizados 

y su contribución al desarrollo socioeconómico. Los GADs desempeñan un rol importante en la 

gestión y desarrollo local, contar con colaboradores motivados influye en la percepción y 

satisfacción de los clientes (Cortez, 2022). La gestión organizacional puede ser negativa al 

ignorar la motivación como una variable determinante en el desempeño laboral (Ramírez et al., 

2022). La influencia de la motivación en el desempeño garantiza la sostenibilidad y capacidad de 

adaptarse retos actuales y futuros, generando ventaja competitiva para las instituciones (Nolazco 

et al., 2021). 

Esta investigación servirá como un aporte al GAD Municipal de Urcuquí, considerando 

lo indispensable que es mantener un personal motivado para que puedan alcanzar sus objetivos 

empresariales. La propuesta beneficiará a los empleados y empleadores. Los empleados se 

beneficiarán al incorporarse mejoras en el plan motivacional enfocándose en sus necesidades, lo 

que se traduce en un incremento del desempeño. Los empleadores recibirán información 

conforme a su realidad, que será de mucha utilidad para determinar y dar solución a los 

problemas identificados. De este modo, se garantizará una operación más sostenible y 

competitiva, capaz de adaptarse a los desafíos y demandas del sector. 

Además, los resultados obtenidos servirán para que otras organizaciones tengan los lineamientos 

teóricos y el conocimiento necesario para integrar en sus actividades un modelo motivacional 
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adecuado para el correcto desarrollo de los trabajadores. También servirá de guía para la 

comunidad en general, debido a la limitada información disponible sobre la relación de estas 

variables en el sector público, durante los 5 últimos años a nivel nacional. 

Objetivos  

Objetivo general  

Analizar la relación entre la motivación y el desempeño laboral en los empleados del 

GAD Municipal de Urcuquí. 

Objetivos específicos  

1. Identificar los tipos de motivación y su aplicación en los empleados del GAD 

Municipal de Urcuquí. 

2. Medir los niveles de desempeño laboral en las diferentes áreas del GAD Municipal de 

Urcuquí.  

3. Determinar la correlación entre los niveles de motivación e índices de desempeño 

laboral de los empleados. 
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CAPÍTULO 1: MARCO TEÓRICO  

 

1.1. Motivación laboral  

Es un proceso que impulsa y mantiene el esfuerzo de los colaboradores en el trabajo 

(López, 2005), al cumplimiento de los objetivos organizacionales e individuales (Dolores et al., 

2023). Al combinar factores como el reconocimiento, un ambiente de trabajo positivo, 

oportunidades de crecimiento y una remuneración justa, contribuyendo al éxito de cualquier 

empresa (Andrade et al., 2021).  

Rubió (2016) define la motivación como un impulso interior mediante el cual las 

personas desarrollan esfuerzos al ejecutar una actividad determinada, con el propósito de cumplir 

objetivos y metas a fin de satisfacer algún tipo de necesidad, y cuya satisfacción depende del 

esfuerzo realizado. Chiavenato (2011) afirma que la motivación es todo lo que impulsa a una 

persona a comportarse de determinada manera, producto de un estímulo externo o generado 

internamente por los procesos cognitivos del individuo. Además, Herrera et al. (2004) indican 

que la motivación es la clave más importante de la conducta humana, con respecto a que una 

persona inicie una acción, se dirija hacia un objetivo y persista en alcanzarlo.  

1.1.1. Evolución de la motivación laboral  

A principios del siglo XVIII, la industrialización fue fundamental para el estudio del 

comportamiento laboral y la evolución de las teorías sobre la motivación en el trabajo (Tan & 

Rajah, 2019). Derivado de las excesivas actividades que generaba la actividad industrial, sumado 

a las actitudes negativas que prevalecían en el ambiente laboral, trayendo como consecuencia 

bajo desempeño por parte de los trabajadores (Rodriguez et al., 2020). La motivación laboral que 

se basaba en salarios y castigos para garantizar el cumplimiento (Fernández, 2024).  
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Frederick Taylor desarrollo la administración científica (siglo XX), buscaba aumentar el 

rendimiento al establecer de tareas específicas e implementar incentivos salariales (Chiavenato, 

2006). Este enfoque ignoraba aspectos psicológicos y sociales de los trabajadores, lo que resultó 

en insatisfacción y alta rotación (Martínez, 2020). En la década de 1920, los experimentos en 

Hawthorne realizados por Elton Mayo, revelaron que factores sociales, como el reconocimiento 

y el sentido de pertenencia, influían más en el desempeño que las condiciones físicas y 

económicas, marcando un cambio hacia la motivación intrínseca (Madero, 2022). 

En 1919, surgió la Organización Internacional del Trabajo (OIT) el cual dio paso a cubrir 

una amplia gama de temas relacionados a las condiciones laborales, desde periodos de descanso 

y horarios de trabajo, hasta la remuneración, condiciones físicas y demandas mentales 

(Velasquez, 2022). La creación de la Ley Organiza de Servicio Público en el Ecuador, permitió 

implementar estrategias dirigidas hacia los colaboradores que incluían programas de 

capacitación, incentivos económicos y no económicos, y un enfoque en el bienestar laboral 

(LOSEP, 2010).  

1.1.2. Teorías de la motivación laboral  

Las siguientes teorías originaron cambios en la gestión de las organizaciones, 

promoviendo entornos laborales que consideran el bienestar emocional y el desarrollo de los 

empleados, más allá de los incentivos económicos (Andrade et al., 2021). Con el cambio a una 

economía basada en el conocimiento, los empleados comenzaron a ser valorados por sus 

conocimientos y habilidades, transformando las estrategias de motivación (Peña & Villón, 2018).  
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1.1.2.1. Jerarquía de necesidades de Maslow (1943) 

En el año 1943, el psicólogo Abraham Maslow propuso que las personas están motivadas 

por una serie de necesidades jerárquicas: fisiológicas, seguridad, sociales, estima y 

autorrealización. Una vez cubiertas las necesidades básicas, los empleados buscan 

reconocimiento, desarrollo personal y un sentido de propósito, estas necesidades deben 

satisfacerse en orden, con la autorrealización como nivel más alto de la pirámide (Chiavenato, 

2011). 

1.1.2.2. Teoría de los dos factores de Herzberg (1959) 

Según Herzberg, la motivación de los individuos depende de dos factores. Primero son 

los factores higiénicos que corresponden a los factores ambiental con que las organizaciones 

suelen impulsar a los trabajadores, cuya ausencia genera insatisfacción, pero cuya presencia no 

necesariamente motiva (Foncubierta & Sánchez-Montero, 2019). Y segundo son los factores 

motivacionales que se refieren al contenido de las tareas y obligaciones relacionadas con el 

puesto de trabajo, los cuales producen motivación y un aumento del desempeño (Guzmán-

Narciso et al., 2020).  

1.1.2.2.1. Dimensiones de la motivación laboral  

La teoría de Herzberg sostiene que la motivación e higiene son dos factores que afecta la 

motivación de los trabajadores y deben separarse en dos dimensiones diferentes (Fugar, 2007). 

Los factores higiénicos o extrínsecos son las condiciones mínimas indispensables 

correspondientes al entorno externo de la persona y no tienen control de ello, su presencia no 

provoca directamente motivación, pero su ausencia provoca insatisfacción (Madero, 2019). La 
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tabla 1 muestra los indicadores que ayudan a identificar factores que podrían causar descontento 

si no se gestionan adecuadamente:  

Tabla 1 

Indicadores de los Factores Higiénicos 

Políticas de la organización 

Políticas y normas que rigen el funcionamiento de la 

organización. 

Relación con compañeros Relación interpersonal con compañeros de trabajo. 

Seguridad laboral Percepción de seguridad y estabilidad en el empleo. 

Relación con supervisores Relación interpersonal con directores y subordinados. 

Dinero 

Compensación económica que los trabajadores reciben por su 

trabajo. 

Condiciones de trabajo 

Incluye recursos necesarios, seguridad y comodidad en el 

espacio de trabajo. 

Nota. Elaborada en base a Pingo Talledo, M. de los A., & Siancas Vilela, C. L. (2022). Análisis de los 

factores de motivación de Herzberg en los colaboradores de una entidad financiera de la ciudad de Piura.  

 

Los factores motivacionales o intrínsecos son relacionados con la tarea específicas que 

realizan las personas, su ausencia no provoca insatisfacción (Madero , 2019), pero su presencia 

lleva a un estado de motivación (Sobaih & Hasanein, 2020a). Los siguientes indicadores se 

centran en aspectos que impulsan la motivación y el compromiso de los empleados:  
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Tabla 2  

Indicadores de los Factores Motivadores 

Logros Impulso a sobresalir y alcanzar metas personales y esforzarse por 

tener éxito. 

Trabajo en sí Naturaleza interesante y desafiante de las tareas que se realiza. 

Reconocimiento Valoración y apreciación por el buen trabajo realizado. 

Crecimiento Oportunidades para aprender nuevas habilidades y crecer en la 

carrera profesional. 

Responsabilidad Autonomía y control sobre las tareas y decisiones 

Nota. Elaborada en base a Sayes, C. E., & Docente, A. E. (2017). Los factores de la motivación según la 

teoría de Herzberg en las empresas santanecas.  

 

1.2. Desempeño laboral  

El desempeño laboral es un conjunto de características individuales, que incluyen 

cualidades, capacidades y habilidades, las cuales interactúan en el entorno laboral (Milkovich & 

Boudreau, 1994). Se evalúa considerando aspectos como la eficacia, la calidad y la productividad 

que el trabajador aporta al logro de los objetivos empresariales (Gaspar-Castro, 2021). Por lo 

tanto, se considera una actividad importante en la integración del personal, ya que a través de él 

es posible identificar, administrar y medir el desempeño en las organizaciones (Zaragoza et al., 

2023). 

En este sentido, Robbins & Coulter (2013) señalan que se trata de un proceso que permite 

determinar la eficiencia y eficacia de una empresa, individuo o proceso en la consecución de sus 

objetivos laborales. A nivel organizacional, esto refleja el grado de efectividad con el que los 

empleados ejecutan sus actividades diarias. Según Chiavenato (2011), el desempeño laboral se 
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refiere a como un empleado cumple con los requisitos de su trabajo, poniendo en manifiesto sus 

habilidades en el ejercicio de sus funciones y alineándose con los objetivos de la organización. 

Además, Campbell et al. (1990) enfatiza que el desempeño laboral engloba comportamientos 

observables y medibles que los individuos ejecutan en su trabajo. El éxito no se limita a las 

habilidades técnicas para realizar actividades específicas, sino que también abarca aspectos 

contextuales, como la capacidad de interactuar efectivamente con otros y adaptarse a situaciones 

cambiantes. 

1.2.1. Evolución del desempeño laboral  

En el año 1776, Adam Smith señaló que la división del trabajo es la causa principal del 

aumento del desempeño laboral debido a la destreza de los trabajadores, el ahorro del tiempo y la 

invención de la maquinaria, que facilita el desarrollo de las tareas (Ricoy, 2005). Frederick 

Taylor se enfocaba construir un ambiente laboral agradable y de cooperación, y de esta manera 

elevar el desempeño laboral mediante la eficacia y eficiencia, además buscaba que los salario 

fueran justos al desarrollo de los trabajadores (Lopez. et al., 2006). 

A partir de la década de 1927, mediante el experimento Hawthorne, la evaluación del 

desempeño laboral comenzó a formalizarse en las organizaciones, con un mayor énfasis en el 

feedback y el desarrollo del empleado, más allá de la simple medición de la productividad 

(Dickson & Roethlisberger, 2004). A finales del siglo XX, con el auge de la gestión de la calidad 

total (TQM), las empresas comenzaron a ver al desempeño como un elemento clave para la 

competitividad (Connor, 1997). Se desarrollaron modelos más sofisticados de evaluación del 

desempeño, incluyendo la evaluación 360 grados y la gestión por competencias (Rodríguez-

Partidas, 2017).  
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Actualmente, la globalización ha surgido para marcar la influencia en las organizaciones 

(Flores, 2016). El desempeño laboral permite que las actividades se realicen de forma eficiente y 

eficaz (Ramírez et al., 2022), mediante el avance tecnológico y el desarrollo del conocimiento 

humano, además de una gestión administrativa que permita la aplicación efectiva de los recursos 

materiales y humanos (Arias & Quispe, 2024). 

Evaluar el desempeño permite a las organizaciones conocer el rendimiento de sus 

empleados y tomar decisiones estratégicas (Calle-Quezada et al., 2024). La mejora del 

desempeño beneficia no sólo a la organización, sino también a los empleados y al entorno 

económico en general (Raya & Núñez, 2015). Los gerentes se interesaron no solo en medirlo, 

sino también en mejorarlo, en este sentido, se basa en conductas observadas o acciones 

ejecutadas por los colaboradores que pueden medirse a través de sus capacidades y contribución 

a la empresa (Guatemal & Regalado, 2020). 

1.2.2. Teorías del desempeño laboral  

1.2.2.1. Teoría de la división del trabajo (1776) 

Adam Smith creó la teoría de la división del trabajo, que consistía en dividir las tareas 

más complejas en pasos más simples, asignándolas a diferentes trabajadores, lo que aumentaba la 

productividad (Gallardo, 2023). Representó su teoría en una fábrica de alfileres, donde la 

producción se dividió en varias actividades específicos (Hernández, 2015), incrementando la 

eficacia y eficiencia al permitir la especialización de las tareas a cada uno de los trabajadores 

(Parra & Sánchez, 2024).  
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1.2.2.2. Teoría científica de la administración (1911) 

Frederick Taylor introdujo la gestión científica para optimizar la productividad laboral 

(Oña-Serrano et al., 2018), mediante estudios y análisis de tiempo y tareas para eliminar acciones 

innecesarias, maximizando la eficiencia (Taylor, 1911). Los trabajadores eran seleccionados en 

función de sus habilidades y siguiendo métodos previamente establecidos, para ejecutar sus 

tareas de la manera más eficiente, (Selimović, 2022). Los trabajadores recibían una 

remuneración e incentivos económicos si cumplían o superaban los estándares de rendimiento 

establecidos (Taylor, 2003).  

1.2.2.3. Teoría del desempeño laboral según Campbell (1993) 

Este modelo se originó a partir de una investigación en el ejército en los EE. UU. en el 

siglo XX, donde se requería una medición integral del desempeño (Bautista et al., 2020). Esta 

teoría distingue el desempeño del trabajador de otros aspectos como la productividad o los 

resultados, y se enfoca en las conductas observables y medibles que contribuyen a los objetivos 

de la organización (Salgado & Cabal, 2011), por lo que incorporo 8 elementos del desempeño 

laboral, estos elementos son: dominio de tareas específicas, habilidades en tareas no específicas, 

comunicación, disciplina personal, rendimiento en equipo, supervisión y administración 

(Koopmans et al., 2014). Este modelo es un pilar teórico para determinar el desempeño y 

formular estrategias organizacionales (Bautista et al., 2020). 

1.2.2.3.1. Dimensiones del desempeño laboral 

La teoría de Campbell plantea que el desempeño no se limita a la realización de tareas 

básicas, abarca diversas dimensiones que influyen en el desempeño general del trabajador 

(Campbell & Wiernik, 2015). La medición del desempeño laboral permite determinar si se 
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necesitará capacitación, nuevas políticas, además, de encontrar los fallos en el diseño del puesto 

y problemas de los colaboradores (Akinbowale et al., 2014). El “Individual Woork Performance” 

(IWPQ) fue desarrollado como una herramienta que mide el desempeño en el trabajador a nivel 

individual, su estructura guarda relación con la teoría de Campbell, ya que aborda las 

dimensiones claves del desempeño (Koopmans et al., 2014). 

Desempeño en la tarea: se refiere a la capacidad del trabajador para planificar su 

trabajo, optimizar su planificación, tener en mente los resultados a lograr, separar los asuntos 

principales de los secundarios y realizar el trabajo bien con mínimo tiempo y esfuerzo 

(Koopmans et al., 2014). Los siguientes indicadores reflejan eficiencia y calidad con la que un 

empleado realiza sus tareas principales: 

Tabla 3  

Indicadores del Desempeño en la Tarea 

Calidad del trabajo 

Capacidad de realizar tareas con eficacia y 

cumpliendo los estándares establecidos. 

Planificación y organización del 

trabajo 

Estructurar las tareas de manera eficiente 

estableciendo plazos y recursos necesarios. 

Orientación a resultados 

Alcanzar los objetivos establecidos demostrando 

compromiso con los resultados. 

Priorización del trabajo 

Identificar las tareas más importantes, 

optimizándolos tiempos y recursos. 

Nota. Elaborada en base a Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., de Vet, H. C. W., & van der Beek, A. 

J. (2014). Measuring individual work performance: Identifying and selecting indicators. 
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Desempeño contextual: implica acciones voluntarias para contribuir al cumplimiento de 

los objetivos organizacionales, más allá del puesto de trabajo. Incluye sumir responsabilidades 

adicionales, iniciar nuevas tareas por iniciativa propia, aceptar tareas desafiantes, mantenerse 

actualizado con conocimientos y habilidades laborales, proponer soluciones creativas y participar 

activamente en reuniones de trabajo (Koopmans et al., 2014). Los indicadores clave que 

contribuyen al entorno organizacional, más allá de las tareas específicas se presentan a 

continuación:  

Tabla 4  

Indicadores del Desempeño Contextual 

Iniciativa  

Capacidad de proponer ideas y soluciones sin necesidad de 

ser solicitado. 

Asumir tareas desafiantes  

Capacidad para aceptar trabajos con un nivel de complejidad 

superior a lo habitual. 

Conocimientos actualizados  

Grado en que el colaborador posee información, métodos y 

prácticas en su área profesional. 

Habilidades actualizadas  

Capacidad practica y técnica para aplicar destrezas laborales 

eficaces en el desarrollo de sus funciones. 

Creatividad  

Capacidad de generar ideas innovadoras y soluciones 

originales. 

Resiliencia  

Capacidad para adaptarse a situaciones de estrés o 

adversidad en el entorno laboral. 

Comunicación  Capacidad de transmitir información de manera clara. 
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Nota. Elaborada en base a Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., de Vet, H. C. W., & van der Beek, A. 

J. (2014). Measuring individual work performance: Identifying and selecting indicators. 

Comportamientos laborales contraproducente: son acciones voluntarias que afectan el 

bienestar de los miembros o de la organización. Evalúa aspectos como quejarse de asuntos sin 

importancia, hacer que los problemas parezcan más grandes de lo que son, enfocarse en los 

aspectos negativos en lugar de los positivos, hablar con colegas y personas externas a la 

organización sore los aspectos negativos del trabajo (Koopmans et al., 2014).  

Tabla 5  

Indicadores de los Comportamiento Laborales Contraproducentes 

Quejas innecesarias 

Manifestaciones de insatisfacción o reclamos 

que no aportan soluciones. 

Cometer errores a propósito 

Acción de realizar tareas de forma incorrecta 

a propósito. 

Negatividad Actitud pesimista que afecta el clima laboral. 

Acciones que dañen a compañeros 

Incluye comportamientos que perjudiquen 

intencionalmente a los miembros del equipo. 

Acciones que dañen a la institución 

Acciones que perjudiquen directa o 

indirectamente a la empresa. 

Nota. Elaborada en base a Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., de Vet, H. C. W., & van der Beek, A. 

J. (2014). Measuring individual work performance: Identifying and selecting indicators. 

1.3. Relación entre la motivación y el desempeño laboral  

La motivación y desempeño laboral están relacionados, ya que la motivación actúa como 

un impulsor clave que lleva a los empleados a trabajar de forma más eficaz y eficiente (Pilligua 

& Arteaga, 2019). Trabajadores debidamente motivados se comprometen más con sus objetivos e 
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incrementando su calidad de su trabajo (Chrissy et al., 2022). La falta de motivación provoca una 

reducción de desempeño, afectando negativamente el rendimiento de la organización (Robescu 

& Iancu, 2016).  

Diversos autores han analizado la relación entre motivación y desempeño laboral. A nivel 

internacional, Bayser (2022) encontró que una mayor motivación se asocia con un mejor 

desempeño. Cenepo-Cabanillas & Gonzalez-Sulca (2023) identificaron que la motivación 

intrínseca y extrínseca influyen positivamente en como los empleados realizan sus actividades y 

se relacionan en el entorno laboral. En el contexto ecuatoriano, Tacuri-Palaguachi & Orbe-

Guaraca (2021), evidenciaron una relación positiva del desempeño laboral y una alta motivación 

en los trabajadores. Castillo (2021) determinando una correlación positiva entre los factores 

motivacionales como el reconocimiento, la remuneración y la capacidad, y el rendimiento de los 

docentes. 
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CAPÍTULO 2: MATERIALES Y MÉTODOS  

2.1. Tipo de investigación  

El tipo de enfoque que se aplicó en la investigación es cuantitativo, mediante la 

recolección, análisis e interpretación de datos que permita conocer la influencia de la motivación 

en el desempeño de los colaboradores del GAD Municipal de Urcuquí, a fin de determinar el tipo 

de motivación que tienen a través de datos numéricos y estadísticos. Del Canto & Silva (2013) lo 

define como un método estructurado de recopilación y análisis de datos para responder a las 

preguntas de investigación o comprobar las hipótesis que se han planteado, mediante el uso de 

herramientas estadísticas, para de esta manera cuantificar la recopilación y análisis de datos. 

El alcance de la investigación fue descriptivo-correlacional, debido a que se identificaron 

características específicas y generales de las variables, para de esta manera poder deducir si 

existe relación entre la motivación y el desempeño de los colaboradores del GAD. El alcance 

descriptivo permitió recolectar datos y especificar las características o propiedades de las 

variables, dimensiones o componentes del problema a investigar. Además, el enfoque 

correlacional evidencio si existe relación entre las dos variables (Hernández Sampieri et al., 

2014).  

El método empleado fue el deductivo ya que se partió de la conceptualización de las 

variables motivación y desempeño apoyándose en bases teóricas, para aplicarlas al contexto 

particular del GAD Municipal de Urcuquí. Para Rodríguez & Pérez (2017) este método se basa en 

llegar a lo particular iniciando con la generalización del tema, basándose en leyes o principios.  

El método documental comenzó con la recopilación de información en libros digitales, 

artículos científicos y otros documentos sobre la variables independiente y dependiente. Este tipo 
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de investigación se emplea para recopilar y seleccionar información de diversas fuentes 

bibliográficas de los temas de investigación (Peña, 2022). 

2.2. Técnicas e instrumentos de investigación  

La técnica empleada en el desarrollo del estudio fue la encuesta, que consiste en la 

obtención de datos de interés sociológico mediante un sistema de preguntas aplicados a todas las 

unidades de estudio que conforman un universo (Casas et al., 2003). El cual se aplicó mediante 

un censo a los empleados del área administrativa del GAD Municipal para recabar información 

sobre sus estado actual y características en relación con las variables de estudio.  

Como instrumento para evaluar las variables en estudio se utilizó el cuestionario, que, a 

criterio de Medina et al. (2023) esta herramienta tiene como finalidad recopilar datos 

cuantificables de forma ordenada, sistémica y objetiva. 

Para la medición de la variable motivación se usó el instrumento realizado por Lundberg 

et al. (2009), el cual fue adaptado por Sobaih & Hasanein (2020), conformado de un cuestionario 

con 19 preguntas dividas en 2 dimensiones que fueron: factores higiénicos y factores 

motivacionales. Para la variable desempeño laboral, se tomó el instrumento denominado 

“Individual Woork Performance” (IWPQ) realizado por Koopmans et al. (2014) y adaptado al 

español por Gabini & Salessi (2016), integrado de un cuestionario con 16 preguntas dividas en 3 

dimensiones: desempeño en la tarea y contextual y comportamientos contraproducentes. Cada 

ítem se conformó mediante una escala de Likert entre 1 y 5 puntos, considerando a las opciones 

nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 
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2.3. Hipótesis de investigación  

En el presente estudio, se emplean dos hipótesis con el fin de comprobar la relación entre 

las variables motivación y desempeño laboral en los empleados del GAD Municipal de Urcuquí.  

• Hipótesis alternativa 

H1: Existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los empleados del GAD 

Municipal de Urcuquí. 

La hipótesis alternativa determina que a mayor nivel de motivación, mayor será el nivel 

de desempeño de los empleados.  

• Hipótesis nula 

H0: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los empleados del 

GAD Municipal de Urcuquí. 

La hipótesis nula plantea que cualquier nivel de desempeño laboral no está relacionado 

con el tipo de motivación presente en los empleados.
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2.4. Matriz de operacionalización de variables  

 
UNIVERSIDAD TÉCNICA DEL NORTE  

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONÓMICAS  

MATRIZ DE RELACIÓN U OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLE MOTIVACIÓN Y PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Objetivo 

General 

Objetivos 

Específicos Variables Dimensiones  Indicadores 

Items 

encuesta  Técnica Instrumento Público 

Analizar la 

relación entre 

la motivación 

y el 

desempeño 

laboral en los 

trabajadores 

del GAD 

Municipal de 

Urcuquí. 
 

1. Identificar los tipos 

de motivación y su 

aplicación en los 

trabajadores del GAD 

Municipal de Urcuquí. 

2. Medir los niveles de 

desempeño laboral en 

las diferentes áreas del 

GAD Municipal de 

Urcuquí.  

3. Determinar la 

correlación entre los 

niveles de motivación e 

índices de desempeño 

laboral de los 

trabajadores.   

M
o

ti
v

ac
ió

n
 L

ab
o
ra

l 

Factores 

Higiénicos 

Política de la organización 
1 

E
n

cu
es

ta
 

 

Variable 1: 

Motivación 

Laboral 

Técnicas: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

Autores: 

Christine 

Lundberg, 

Anna 

Gudmundson 

y Tommy D. 

Andersson. 

Año: 2008 

Adaptado 

por: Sobaih & 

Hasanein 

(2020) 

Escala de 

valores: Likert   

1: Nunca // 2: 

Casi nunca// 3: 

A veces// 4: 

Casi siempre// 

5: Siempre        

E
m

p
le

ad
o
s 

2 

Relación con los compañeros 
3 

4 

Seguridad laboral 
5 

6 

Relación con los supervisores 

7 

8 

Salario 
9 

10 

Condiciones de trabajo 
11 

12 

Factores 

Motivacionales 

Logro  13 

Crecimiento 
14 

15 

Trabajo en sí 
16 

17 

Reconocimiento  18 

Responsabilidad 19 
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D
es

em
p
eñ

o
 L

ab
o
ra

l 
 

Desempeño en la 

tarea 

Planificación y organización 

del trabajo 
1 

E
n
cu

es
ta

 
 

Variable 2: 

Productividad 

Laboral 

Técnicas: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

Autores:  

Koopmans, 

Bernaards, 

Hildebrandt y 

van der Beek.  

Año: 2014 

Adaptado 

por: Gabini & 

Salessi (2016) 

Escala de 

valores: Likert   

1: Nunca // 2: 

Casi nunca// 3: 

A veces// 4: 

Casi siempre// 

5: Siempre                               

E
m

p
le

ad
o
s 

 

Orientación a resultados 2 

Priorización del trabajo. 3 

Calidad del trabajo 4 

Desempeño 

Contextual 

Iniciativa 5 

Asumir Tareas Desafiantes 6 

Conocimientos Actualizados 7 

Habilidades Actualizadas 8 

Creatividad 9 

Resiliencia 10 

Comunicación 11 

Comportamientos 

Laborales 

Contraproducentes 

(valoración 

negativa) 

Quejas innecesarias 12 

Cometer errores a propósito 13 

Excesiva negatividad. 14 

Acciones que dañen a 

compañeros de trabajo. 
15 

Acciones que dañen a la 

organización. 
16 
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2.5. Participantes  

El Gobierno Autónomo Descentralizado de Urcuquí se creó el 9 de febrero de 1984 con 

el objetivo de administrar y gestionar el desarrollo local, promoviendo el bienestar de la 

ciudadanía del cantón en general, con un enfoque especial en los grupos de atención prioritaria. 

Presta diversos servicios que abarcan desde servicios básicos e infraestructura, hasta atención 

social, cultural, deportiva, económica, planificación territorial y gestión institucional, muchos de 

ellos en coordinación con otras entidades gubernamentales y actores locales. La población estuvo 

conformada por el total de empleados que laboran en el área administrativa del GAD Municipal 

de Urcuquí, con un número total de 77 colaboradores, divididos de la siguiente manera: 

Tabla 6  

Número de Empleados por Departamentos 

Dptos. Número de 

empleados 

Dirección Administrativa 15 

Dirección Financiera 9 

Registro de la Propiedad y Mercantil 4 

Dirección de Desarrollo Social 13 

Dirección de Planificación 15 

Dirección de Gestión Ambiental y Minas 6 

Dirección de Obras Publicas 4 

Agua Potable y Alcantarillado 6 

Procuraduría Síndica 1 

Secretaría General 4 

Total 77 
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2.6. Procedimiento y análisis de datos  

La encuesta tuvo como propósito recopilar información sobre el tipo y nivel de 

motivación presentes en cada uno de los departamentos del área administrativa de la institución, 

y su incidencia en el desempeño laboral. Se considero la “motivación” como variable 

independiente con el propósito de identificar los tipos de motivación y su aplicación en los 

empleados. Como variable dependiente se consideró el “desempeño laboral” con el objetivo de 

medir los niveles de desempeño laboral en las diferentes áreas de la institución. La evaluación y 

medición del desempeño permite establecer una relación clara entre los niveles de motivación de 

los empleados y su compromiso en el trabajo, facilitando así la formulación de propuestas de 

mejora específicas de cada área de la institución.  

Para la obtención de la información se utilizó la técnica de la encuesta, mediante el 

cuestionario el cual fue aplicados a 77 empleados del área administrativa del GAD Municipal de 

Urcuquí, mediante Microsoft Forms. El censo se realizó de manera personal, el medio de acceso 

fue por Código QR impreso y enlace compartido a través de WhatsApp. Para el análisis de datos 

se utilizó el software SPSS versión 26, el cual permitió gestionar, analizar e interpretar datos 

cuantitativos. Una vez recolectada la información, los datos fueron codificados, asignando 

valores numéricos a las respuestas según la escala tipo Likert. Posteriormente, se aplicaron 

estadísticos descriptivos (frecuencias, porcentajes, medias y desviación estándar) con el objetivo 

de caracterizar y describir las variables motivación y desempeño laboral e identificar patrones de 

cada dimensión evaluada. 

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicó el coeficiente de Cronbach, el 

cual indica una excelente consistencia interna entre los ítems. Los resultados obtenidos mediante 

la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov determinó que hay evidencia estadística 
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significativa para afirmar que la variable motivación tiene una distribución normal. Por otra 

parte, la variable desempeño laboral no sigue una distribución normal. El coeficiente de 

Spearman permitió conocer que existe una correlación positiva moderada entre las variables. 

Se aplicó una encuesta al director administrativo con el objetivo de obtener una 

evaluación institucional de los niveles de desempeño laboral en los departamentos del GAD. Esta 

información permitió compara la información de los empleados con la percepción de un superior 

inmediato, lo brindo un análisis más objetivo. 
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CAPÍTULO 3: RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

El presente capitulo expone los resultados estadísticos de la investigación sobre la 

relación entre la motivación y desempeño laboral en el GAD Municipal de Urcuquí. Para la 

baremación de las dimensiones y variables se utilizó la escala de medición por intervalos, la cual 

permite representar magnitudes con la propiedad de igualdad de la distancia entre puntos de 

escala de la misma amplitud (Orlandoni, 2010). En primer lugar, se presenta el análisis de la 

información sociodemográfica de los empleados encuestados; posteriormente se desarrolla la 

interpretación y discusión de los datos recolectados, considerando las dimensiones de las 

variables motivación y desempeño laboral. 

3.1. Información demográfica  

Tabla 7  

Datos Demográficos 

Información Demográfica Frecuencia Porcentaje 

Género 
Femenino 44 57,1% 

Masculino  33 42,9% 

Edad 
Jóvenes (25-29 años) 5 6,5% 

Adultos (30-64 años) 72 93,5% 

Etnia 

Mestiza/o 72 93,5% 

Indígena 3 3,9% 

Blanca/o 1 1,3% 

 Montubia/o 1 1,3% 

Estado civil 

Casada/o 31 40,3% 

Soltera/o 30 39% 

Divorciada/o 13 16,9% 

Unión de hecho 2 2,6% 

Separada/o 1 1,3% 

Nivel Educativo 

Bachillerato 4 5,2% 

Educación Superior 55 71,4% 

Posgrado 18 23,4% 

Años laborando en 

la institución 

Menos de 1 año 
8 10,4% 

 1-10 años 32 41,6% 
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11-20 años 25 32,5% 

21-30 años 8 10,4% 

Más de 30 años 4 5,2% 

   
Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26. 

La tabla 7 muestra la información sociodemográfica de los empleados de los distintos 

departamentos que conforman la institución, con un total de 77 trabajadores. La mayoría de 

encuestados tiene un nivel educativo superior seguido de posgrado, destacándose el género 

femenino, conformado por adultos entre 30 a 64 años, lo que significa que los departamentos 

cuentan con personal con habilidades y conocimientos necesarios para realizar su trabajo de 

manera eficiente. Además, el 47% de los empleados trabajan más de 10 años dentro de la 

institución, desarrollando experiencias y rutinas efectivas que les permiten mantener y aplicar 

estrategias enfocadas al crecimiento y mejora de procesos para aumentar la calidad de sus 

servicios. 

3.2. Análisis de fiabilidad  

Para conocer la confiabilidad de los datos estadísticos se utilizó el coeficiente de Alpha 

de Cronbach, el cual permite evaluar la consistencia interna entre los ítems, tal como se muestra 

en la Tabla 8. 

Tabla 8  

Coeficiente Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,931 35 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26 
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Este resultado demuestra un nivel de consistencia interna muy alta, lo cual respalda la 

validez y precisión del instrumento utilizado en esta investigación, por lo tanto, se puede afirmar 

que los datos obtenidos son confiables y válidos para llevar a cabo el análisis y discusión de las 

variables.  

3.3. Motivación laboral  

Los factores higiénicos representan un componente esencial del entorno laboral, su 

ausencia o deficiencia puede producir insatisfacción y descontento organizacional, afectando 

negativamente el desempeño laboral de los empleados (Foncubierta & Sánchez-Montero, 2019).  

La Figura 1 informa los resultados de la percepción y aplicación de los Factores Higiénicos en 

los empleados del GAD Municipal de Urcuquí. El análisis de los indicadores se realiza de 

acuerdo al grado de puntuación obtenido; de mayor a menor. 

Figura 1 

Factores Higiénicos 

  

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta Microsoft Excel.  
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La relación con compañeros es muy importante para el funcionamiento institucional, ya 

que influye directamente en la comunicación interna, el trabajo en esquipo y la solución de 

conflictos (Sachau, 2007). Un nivel del 79,20% refleja un ambiente laboral caracterizado por la 

colaboración y una cultura organizacional con relaciones laborables estables y colaborativa. 

Galiano-Coronil & Blanco-Moreno (2024) sostienen que las relaciones interpersonales positivas 

son un predictor clave de la satisfacción y retención del personal, además, un entorno de apoyo 

social entre compañeros reduce el estrés ocupacional y aumenta la productividad.  

La precepción de seguridad laboral implica estabilidad en el puesto, contratos 

permanentes y la ausencia de temor a despidos arbitrarios (Muñoz & Dossman, 2024). Este 

resultado (66,20%) sugiere que gran parte de los empleados se sienten seguros respecto a su 

permanencia dentro de la institución, sin embargo, un porcentaje importante podría estar 

experimentando incertidumbre. Gómez et al. (2021) indican que la seguridad laboral es esencial 

para construir un compromiso organizacional sólido, los trabajadores con percepción de 

seguridad presentan mayor satisfacción, menor rotación y desempeño más estable.  

La relación con supervisores tiene gran impacto emocional y funcional en los 

trabajadores, ya que influye en la asignación de tareas, retroalimentación, confianza y desarrollo 

profesional (Pingo & Siancas, 2022). Los empleados demuestran una relación positiva con sus 

supervisores (60%), con fortalezas en la comunicación, reconocimiento y resolución de 

conflictos. Bustamante-Gutiérrez & Pico-Gutiérrez (2025) indican que supervisores que 

involucren la participación y comunicación, eleva el nivel satisfacción de los trabajadores.  

Las condiciones laborales son los recursos disponibles y espacios adecuados para el 

bienestar de los empleados (Pingo & Siancas, 2022). La valoración del 59,70% indica que la 

institución brinda un ambiente físico adecuado para el desarrollo de actividades. El agradable 
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ambiente de trabajo y la comodidad para desempeñar bien sus funciones son elementos cruciales 

dentro del GAD para la satisfacción y mejor rendimiento de los empleados. Al igual que con la 

relación con los supervisores, esto sugiere que, si bien son aceptables para la mayoría, se puede 

mejorar o abordar las inquietudes del 40,3% de los empleados. Rodriguez (2021) destaca que un 

entorno físico adecuado reduce el ausentismo, mejora la salud ocupacional y aumenta el 

rendimiento. 

Las políticas de la organización es la percepción sobre las, normas, políticas y procesos 

administrativos (Pingo & Siancas, 2022). El 58,40% indica que las políticas institucionales y 

capacitaciones sobre normas y reglamentos relacionados con el puesto de trabajo son percibidas 

como fortalezas en la institución. La aplicación de las políticas debe ser de forma transparente y 

equitativa, para mantener la percepción positiva. Peralta-Vera & Parra-Fonseca (2024) 

evidenciaron que baja valoración refleja la falta de transparencia o poca participación del 

personal en la toma de decisiones, afectando la confianza institucional y la motivación.  

El salario es la compensación que recibe el trabajador por la prestación de sus servicios 

(Pingo & Siancas, 2022). En el sector público, los salarios están regulados por escalas 

establecidas a nivel nacional lo que puede limitar el reconocimiento económico individual, 

además, la percepción de este puede variar según la carga laboral. Los empleados reconocen la 

estabilidad de ingresos (55,80%), pero consideran que la remuneración no compensa las 

actividades que realizan a diario. Sevilla (2020) demostró que una baja valoración sobre el 

salario reduce el compromiso con la organización, especialmente en el sector público, donde las 

oportunidades de aumento de la remuneración son limitadas.  
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Factores Motivadores  

La Figura 2 presenta cinco factores Motivadores o Intrínsecos que impulsan la 

motivación en el trabajo. Los porcentajes indican el nivel percibido por los empleados para cada 

factor.  

Figura 2 

Factores Motivacionales 

 

 Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta Microsoft Excel.   

La responsabilidad representa la autonomía y el poder de decisión que tiene el trabajador 

sobre sus tareas, lo cual fortalece su sentido de compromiso y pertenencia (Sayes & Docente, 

2017). El alto porcentaje (71,40%) indica que los empleados sienten que tienen autonomía y 

responsabilidad en la realización de sus actividades. Esto está vinculado al control que tienen los 

empleados al desempeñar sus funciones donde se requiere toma de decisiones continuas sin 

supervisión contantes, además de que son tomados en cuenta en las decisiones que afectan su 

trabajo, lo que fomenta la sensación de responsabilidad y genera una alta motivación intrínseca. 

Según Mussagulova et al. (2023) , la percepción de autonomía en el sector público está 

directamente relacionada con el aumento de desempeño individual y la eficiencia institucional.  
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El trabajo en sí se refiere al grado en el que el contenido del trabajo es interesante, 

variado, desafiante y significativo para el empleado (Sayes & Docente, 2017). Este resultado 

(70,10%) revela que los empleados encuentran sentido y satisfacción en las actividades que 

realizan. Las tareas asignadas resultan emocionantes al ser retadoras, variadas y alineadas a la 

vocación del servicio. Un estudio de Carreño (2024) concluyó que un alto nivel de autoridad y 

reducir actividades repetitivas y burocráticas ayuda a mantener esta percepción positiva, 

influyendo positivamente en la motivación.  

El crecimiento son las oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organización 

(Sayes & Docente, 2017). El 54,5% indica que las oportunidades de crecimiento no son 

suficientemente accesibles o equitativas por todos los empleados. La posibilidad de aprender 

nuevas habilidades y avanzar en la carrera impulsa la motivación, esto es crucial en el sector 

público, donde las oportunidades de crecimiento son limitadas (Gaibor, 2024). 

El reconocimiento implica el valor del esfuerzo explicito que recibe un trabajador por su 

buen desempeño, puede ser verbal, económico o simbólico (Sayes & Docente, 2017). El bajo 

porcentaje (41,6%) refleja que los empleados no se sienten adecuadamente valorados por su 

esfuerzo, esta falta puede generar desmotivación, insatisfacción e incluso rotación del personal, a 

pesar de que otros factores motivacionales sean positivos. Vasquez & De La Torre (2025) 

concluyeron que el reconocimiento frecuente y personalizado potencia el rendimiento individual 

y refuerza la identidad organizacional. 

El logro se refiere a la percepción del trabajador sobre si ha alcanzado sus metas y ha 

tenido éxito en sus tareas (Sayes & Docente, 2017). El logro es el factor motivacional menor 

valorado (37,7%) entre los empleados, lo que evidencia que una mayoría de empleados no siente 

que sus esfuerzos estén generando resultados visibles, debido a procesos repetitivos, con poco 
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control sobre los resultados, además, la falta de sistemas de evaluación por desempeño 

contribuye a que no se reconozca ni se midan los logros individuales o de equipo. Flores et al. 

(2025) concluyeron que, en instituciones públicas, donde los procesos pueden ser largos y 

burocráticos, es frecuente que los empleados no perciban el impacto de su trabajo, lo que reduce 

la motivación relacionada con el logro. 

3.3.1. Tipo de motivación presente en los empleados  

Tabla 9  

Nivel General de Motivación Laboral 

Nivel F. Higiénicos F. Motivacionales Motivación Laboral 

 Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 2 2,6 4 5,2 2 2,6 

Nivel Medio 30 39 37 48,1 34 44,2 

Nivel Alto 45 58,4 36 46,8 41 53,2 

Total 77 100 77 100 77 100 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26.  

Los resultados del análisis indican que el GAD Municipal de Urcuquí cuenta con una 

fuerza laboral con un nivel general de motivación alto representado por el 53,2%. Se pudo 

identificar que en los empleados está presente principalmente la motivación extrínseca con un 

58,4%, seguida de la motivación intrínseca con un 46,8%.  

El alto nivel en los factores higiénicos (extrínsecos) significa que la mayoría de los 

empleados no experimentan insatisfacción a causa de los factores con mejor valoración como la 

“relación con compañeros” y “seguridad laboral”, lo que contribuye fuertemente a la percepción 

positiva. (Pilatasig-Gavilanes & Basantes-Avalos, 2025) evidenciaron que en un entorno donde 
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las relaciones son buenas y hay estabilidad laboral, reduce la probabilidad de insatisfacción. Los 

factores motivacionales (intrínsecos) como la “responsabilidad” y el “trabajo en sí”, son los 

verdaderos generadores de motivación y compromiso, lo que influye positivamente en la 

motivación general. Ayón-Ponce et al. (2021) manifiestan que la autonomía y el trabajo en sí son 

pilares fundamentales para la motivación y el compromiso.  

El grupo ubicado en el nivel medio de motivación representa el segmento más crítico 

desde el punto de vista gerencial. Se podría decir que su motivación es inestable, influenciada 

tanto por factores extrínsecos e intrínsecos. De acuerdo con Alvarez (2020), la ausencia de 

crecimiento personal y una relación estable y positiva con los supervisores pude afectar la 

motivación. Teodosio (2021) señala que las condiciones físicas y del entorno laboral, si no son 

adecuadas, inciden en la satisfacción laboral. Por otra parte, Palacios-Serna et al. (2024) 

evidenciaron que el reconocimiento por el desempeño laboral es un principio gerencial que 

fomenta la motivación. 

El nivel bajo de motivación (2,6%) no debe subestimarse, un pequeño grupo desmotivado 

puede afectar negativamente en clima laboral. Investigaciones de Franco-Mendoza & Hidalgo-

Angulo (2025) señalan que la falta de una remuneración justa influye en la insatisfacción y 

desmotivación de los trabajadores. Políticas consideradas como injustas pueden generar 

frustración y desmotivación (Alcívar-Martínez et al., 2023). Además, cuando los empleados 

sienten que sus esfuerzos no son valorados y no están logrando sus metas, su motivación 

disminuye (Saavedra, 2020).   
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3.4. Desempeño laboral  

El desempeño laboral permite evaluar la eficiencia y eficacia de las instituciones 

públicas, relacionado con el cumplimiento de objetivos organizacionales y la calidad en la 

prestación de servicios (Dueñas & Moreno, 2024). El cuestionario Individual Work Performance 

es una herramienta que permite medir el desempeño laboral de cada empleado (Koopmans et al., 

2014). La tabla 3 evidencia el nivel de desempeño de los empleados del GAD Municipal de 

Urcuquí.  

Figura 3  

Dimensiones del Desempeño Laboral 

  

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta Microsoft Excel.  

El desempeño en la tarea se refiere al grado en que un empleado cumple de manera 

efectiva con las responsabilidades de su puesto, incluye la ejecución directa de rareas específicas, 

cumplimiento de metas, calidad del trabajo realizado y eficiencia en el uso de recursos 

(Koopmans et al., 2014). El 97,40% indica que la mayoría de los empleados cumplen de forma 

efectiva sus responsabilidades laborales, demostrando un alto compromiso con sus tareas. Este 

porcentaje sugiere un clima organizacional en el que las metas individuales están claramente 

definidas, los recursos son adecuados y los empleados poseen las competencias necesarias para 
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desarrollar su trabajo de manera efectiva. De acuerdo con Cenepo-Cabanillas & Gonzalez-Sulca 

(2023) un mayor nivel de motivación se asocia con un incremento en el logro de los objetivo, un 

desempeño más eficiente en las tareas asignadas y una mejor relación interpersonal entre los 

colaboradores.  

El desempeño contextual engloba comportamientos voluntarios que contribuyen al buen 

funcionamiento del entorno del trabajo (Koopmans et al., 2014). Este resultado (85,70%) indica 

que los empleados tienen un nivel elevado de comportamiento organizacional, más allá de sus 

funciones formales. Este porcentaje sugiere iniciativa, asumir tareas desafiantes, conocimientos y 

habilidades actualizadas y soluciones creativas, lo cual fortalece la cultura institucional y al 

cumplimiento de objetivos. Según Alarcón (2022) señala que la motivación no solo incentiva el 

cumplimiento de los objetivos de la organización, sino que también fomenta el compromiso, 

promoviendo conductas orientadas a la mejora continua y a la generación de experiencias 

memorables para el cliente.  

Los comportamientos contraproducentes son aquellas acciones laborales que afectan 

negativamente a la organización (Koopmans et al., 2014). Dado que esta dimensión se califica 

inversamente (valoración negativa), un 92,2% representa un nivel bajo de conductas 

perjudiciales, lo cual altamente positivo. Esta dimensión contempla quejas innecesarias, cometer 

errores a propósito, acciones que dañen a la organización y compañeros. Aunque la valoración es 

positiva, es importante tomar acciones correctivas puesto que incluso niveles bajos de 

comportamientos contraproducentes pueden afectar el clima laboral, la reputación institucional y 

el desempeño colectivo. Tuya-Ramírez et al. (2025)  sugieren que una adecuada gestión del 

talento humano junto con altos niveles de motivación contribuye a reducir la incidencia de 

comportamientos contraproducentes por parte de los empleados dentro de la organización. 
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3.4.1. Nivel de desempeño laboral  

Tabla 10  

Nivel de Desempeño Laboral por Departamentos 

   
Desempeño Laboral 

Total 
Nivel Medio Nivel Alto 

 

Dirección 

Administrativa 

Recuento 4 11 15 

% del total 5,2% 14,3% 19,5% 

Dirección Financiera 
Recuento 2 7 9 

% del total 2,6% 9,1% 11,7% 

Registro de la Propiedad 

y Mercantil 

Recuento 0 4 4 

% del total 0,0% 5,2% 5,2% 

Dirección de Desarrollo 

Social 

Recuento 0 13 13 

% del total 0,0% 16,9% 16,9% 

Dirección de 

Planificación 

Recuento 0 15 15 

% del total 0,0% 19,5% 19,5% 

Dirección de Gestión 

Ambiental y Minas 

Recuento 0 6 6 

% del total 0,0% 7,8% 7,8% 

Dirección de Obras 

Publicas 

Recuento 0 4 4 

% del total 0,0% 5,2% 5,2% 

Agua Potable y 

Alcantarillado 

Recuento 0 6 6 

% del total 0,0% 7,8% 7,8% 

Procuraduría Síndica 
Recuento 0 1 1 

% del total 0,0% 1,3% 1,3% 

Secretaría General 
Recuento 0 4 4 

% del total 0,0% 5,2% 5,2% 

Total  
Recuento 6 71 77 

% del total 7,8% 92,2% 100,0% 
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Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26.  

Los resultados indican altos niveles de desempeño laboral, así como una baja incidencia 

de comportamientos contraproducentes. Este escenario sugiere que el entorno organizacional 

actual en el GAD Municipal de Urcuquí está brindando condiciones adecuadas para fomentar 

tanto la motivación intrínseca como extrínseca, lo cual influye directamente en el desempeño 

general de los empleados. Por otra parte, la existencia de un 7,8% indica una mínima proporción 

de trabajadores con desempeño aceptable, pero con oportunidades de mejora, para evitar un 

descenso en el rendimiento general o contagio de desmotivación al resto del equipo.  

Esta tendencia positiva esta alineada con el alto nivel de motivación laboral, lo que 

refleja una clara relación entre factores extrínsecos e intrínseca y el rendimiento (Cenepo-

Cabanillas & Gonzalez-Sulca, 2023). Departamentos como “registro de la propiedad”, 

“desarrollo social”, “planificación” etc., presentan niveles altos de desempeño. Por otra parte, 

áreas como la “dirección administrativa” y “financiera” presentan nivel medio, ocasionado por la 

naturaleza rutinaria de algunas actividades administrativa. 

3.5. Evaluación institucional del desempeño laboral  

La encuesta aplicada al director de talento humano del GAD Municipal de Urcuquí con el 

objetivo de obtener una evaluación institucional del desempeño de cada departamento permitió 

comparar la valoración directiva con los resultados obtenidos de los empleados. Se identificó 

diferencias entre la evaluación administrativa y del personal. 
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Tabla 11  

Nivel de Desempeño Laboral por Departamentos 

 
Desempeño Laboral 

Total 
Nivel Medio Nivel Alto 

 

Dirección 

Administrativa 

Recuento 0 1 1 

% 0,0% 100,0% 100,0% 

Dirección Financiera 
Recuento 1 0 1 

% 100,0% 0,0% 100,0% 

Registro de la 

Propiedad y Mercantil 

Recuento 0 1 1 

% 0,0% 100,0% 100,0% 

Dirección de 

Desarrollo Social 

Recuento 1 0 1 

% 100,0% 0,0% 100,0% 

Dirección de 

Planificación 

Recuento 0 1 1 

% 0,0% 100,0% 100,0% 

Dirección de Gestión 

Ambiental y Minas 

Recuento 0 1 1 

% 0,0% 100,0% 100,0% 

Dirección de Obras 

Publicas 

Recuento 0 1 1 

% 0,0% 100,0% 100,0% 

Agua Potable y 

Alcantarillado 

Recuento 0 1 1 

%  0,0% 100,0% 100,0% 

Procuraduría Síndica 
Recuento 0 1 1 

%  0,0% 100,0% 100,0% 

Secretaria General 
Recuento 1 0 1 

%  100,0% 0,0% 100,0% 

Total 
Recuento 3 7 10 

%  30,0% 70,0% 100,0% 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26.  
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La Tabla 11 sugiere una percepción institucional positiva respecto al rendimiento de estas 

áreas. Sin embargo, el 30% de desempeño medio indica que hay vulnerabilidad que los 

directivos deben considerar. En áreas como la Dirección Financiera y Dirección de Desarrollo 

social fueron calificadas con un nivel medio, contrastando con la percepción de los empleados, 

donde estas mismas áreas tuvieron una valoración de nivel alto. La diferencia entre niveles de 

desempeño entre ambas valoraciones sugiere la necesidad de implementar indicadores de 

desempeño que incluya criterios homogéneos para empleados y directivos.  

3.6. Prueba de normalidad  

Tabla 12  

Prueba de Normalidad por Dimensiones 

Dimensiones Código 

(p) Test 

Normalidad 

Kolmogorov-

Smirnov 

Resultado 
Prueba para 

correlacionar 

Coeficiente 

de 

correlación 

Factores 

Higiénicos 
FH ,200 

Se acepta 

Ho 
Paramétrica Pearson 

Factores 

Motivacionales 
FM ,200 

Se acepta 

Ho 
Paramétrica Pearson 

Desempeño en la 

tarea 
DT ,000 

Se rechaza 

Ho 

No 

paramétrica 
Spearman 

Desempeño 

Contextul 
DC ,000 

Se rechaza 

Ho 

No 

paramétrica 
Spearman 

Comportamientos 

Contraproducentes 
CC ,000 

Se rechaza 

Ho 

No 

paramétrica 
Spearman 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS V26.  

La prueba de Kolmogorov-Smirnov permite determinar si una muestra sigue una 

distribución paramétrica o no paramétrica (Luzuriaga et al., 2023). Es útil para evaluar la 

normalidad de los datos de muestras grandes (n>50) y ayuda en la toma de decisiones sobre el 

tipo de correlación a usar.  
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• Si p > 0,05 indica que los datos tienen distribución normal y no se rechaza la 

hipótesis nula. 

• Si p < 0,05 indica que los datos no tienen distribución y se rechaza la hipótesis 

nula.  

En la tabla 12 los factores higiénicos y motivacionales presentan p-valores superiores a 

0,05, comprobando que los datos siguen una distribución normal. Sin embargo, los indicadores 

desempeño en la tarea, desempeño contextual y comportamientos contraproducentes tienen 

valores inferiores a 0,05, lo que indica que los datos no se distribuyen normalmente.  

Tabla 13  

Prueba de Normalidad por Variables 

Variables  Código 

(p) Test 

Normalidad 

Kolmogorov-

Smirnov 

Resultado 
Prueba para 

correlacionar 

Coeficiente 

de 

correlación 

Motivación 

Laboral 
ML ,200 Se acepta Ho Paramétrica Pearson 

Desempeño 

Laboral 
DL ,002 

Se rechaza 

Ho 

No 

paramétrica 
Spearman 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26.  

Los resultados obtenidos mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

evidencian que en la variable motivación el valor p=0.200 es mayor que el nivel de significancia 

comúnmente utilizado α=0.05, lo cual confirma que hay evidencia estadística significativa para 

afirmar que la variable motivación tiene una distribución normal. Por otra parte, dado que el 

valor p= 0.002 en la variable desempeño es menor que α=0.05 se confirma que la variable 

desempeño laboral no sigue una distribución normal. Estos datos permiten determinar el uso de 

la correlación de Spearman debido a que la mayoría de las dimensiones no tienen distribución 
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normal, lo que permite mantener la rigurosidad metodológica con datos ordinales y no 

paramétricos.  

3.7. Prueba de correlación  

Para la verificación de la hipótesis de investigación se utilizó el coeficiente de Spearman, 

el cual es una prueba no paramétrica que mide la relación entre variables que no cumple el 

supuesto de normalidad en la distribución de los valores, permitiendo analizar y cuantificar los 

datos recopilados (Mendivelso, 2022).  

Planteamiento de Hipótesis  

• H1: Existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los empleados del GAD 

Municipal de Urcuquí.  

• H0: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral en los empleados del 

GAD Municipal de Urcuquí 

Tabla 14  

Interpretación de Coeficiente de Correlación de Spearman 

Valor de rho Significado 

-0,91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0,76 a -0,90 Correlación negativa muy fuerte 

-0,51 a -0,75 Correlación negativa considerable 

-0,11 a -0,50 Correlación negativa media 

-0,01 a -0,10 Correlación negativa débil 

0,00 No existe correlación  



56 
 

0,01 a 0,10 Correlación positiva débil  

0,11 a 0,50 Correlación positiva media 

0,51 a 0,75 Correlación positiva considerable 

0,76 a 0,90 Correlación positiva muy fuerte 

0,91 a 1,00 Correlación positiva perfecta 

Nota: Elaborado en base al artículo “Uso de la Correlación de Spearman en un Estudio Intervención en Fisioterapia” 

Mondragón (2014). 

3.7.1. Correlación por dimensiones  

Tabla 15  

Correlación de Variables por Dimensiones 

   Desempeño Laboral 

   
Desempeño 

en la Tarea 

Desempeño 

Contextual 

Comportamientos 

Contraproducentes 

   
Coeficiente 

Spearman 

Coeficiente 

Spearman 

Coeficiente 

Spearman 

M
o
ti

va
ci

ó
n
 L

a
b
o
ra

l 

Factores Higiénicos 

Coeficiente 

Spearman 

,444 

 

,610 

 

,449 

 

Sig. 

(bilateral) 
,000 ,000 ,000 

Factores 

Motivacionales 

Coeficiente 

Spearman 
,275 ,449 ,286 

Sig. 

(bilateral) 
,016 ,000 ,012 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26.  

La tabla 15 evidencia que los dos tipos de factores se correlaciona positivamente con el 

desempeño en la tarea, con correlaciones medias y significativas. Los factores higiénicos tienen 

una mayor influencia directa en esta dimensión, esto sugiere que condiciones externas como la 

relación con compañero y seguridad laboral están relacionadas con un mejor cumplimiento de 

funciones que los factores extrínsecos como el reconocimiento o el crecimiento personal. Por su 
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parte, Recuenco et al. (2022) destacaron que la motivación extrínseca es un componente vital y 

continuamente necesario para impulsar el cumplimiento de las responsabilidades individuales y 

el éxito organizacional.  

La correlación entre la motivación extrínseca e intrínseca y desempeño contextual es 

media y considerable, ambos tipos de motivación actúan como impulsores del comportamiento 

organizacional positivo más allá de las tareas formales. Esta doble influencia destaca la 

importancia de combinar condiciones de trabajo estables con motivadores intrínsecos para 

fomentar un mayor compromiso organizacional. Pedraza (2020) vinculó las emociones positivas 

diarias con el compromiso laboral, el cual a su vez predice el desempeño laboral, es decir, al 

sentirse emocionalmente bien, los empleados están más inclinados a colaborar y apoyar 

activamente con sus compañeros.  

Es importante tomar en cuenta la correlación positiva en los comportamientos 

contraproducentes, en la escala utilizada los valores altos indican menor incidencia de conductas 

contraproducentes. La correlación moderada indica que más motivación intrínseca y extrínseca 

se asocia con menor incidencia de conductas negativas. Chatzoglou et al. (2024) encontraron que 

un aumento en los factores motivacionales se asocia a un aumento significativo en el rendimiento 

laboral, lo que reduce las conductas negativas, elevando la eficacia y eficiencia organizacional. 
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3.7.2. Correlación entre motivación y desempeño laboral  

Tabla 16  

Correlación de Variables 

 Motivación Desempeño 

Rho de Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,533** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 77 77 

Desempeño 

Coeficiente de 

correlación 
,533** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 77 77 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26.  

El índice de correlación evidencio que existe una correlación positiva considerable y 

estadísticamente significativa, representado mediante r=0,533 y un valor de p=0,000 que es 

menor que 0,05 (0,000<0,05), para lo cual se acepta la hipótesis alternativa, confirmando la 

relación entre motivación y el desempeño laboral. 

Estos resultados son coherentes y respaldan la hipótesis de investigaciones previas. A 

nivel internacional, el estudio realizado en el área de la salud por Guzmán-Narciso et al. (2020), 

evidenció que, al priorizar de los factores motivacionales, mayor es el nivel de desempeño 

laboral. En el área de la educación, Kishnani & Vargas (2023) ratifican que la motivación tiene 

una relación positiva moderada con el desempeño laboral. En la industria, Zapata et al. (2023) 

concluyeron que la motivación laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los colaboradores. Además, en el sector cooperativo Leon et al. (2023) indicaron que existe 

una correlación positiva media, entre motivación y la productividad laboral. 
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En el contexto ecuatoriano, Vélez et al. (2023) obtuvieron como resultado la existencia de 

una relación directa entre variables, puesto que una disminución en la motivación dentro del 

ámbito laboral acarrea a un bajo desempeño en los docentes de educación. Otra investigación 

realizada en el sector de la salud por Palacios (2021), comprobó que la motivación laboral 

influye directamente en la productividad, mediante el coeficiente Pearson con un valor de 0.705. 

En el sector de la producción, Chávez (2021) destaco qué la ausencia de estrategias 

motivacionales provoca insatisfacción laboral en la mayoría del personal, con impactos en la 

productividad. Además, en sector cooperativo Pérez (2024) evidenció que existe una relación 

positiva moderada entre las variables motivación y desempeño laboral. 

Figura 4 

Representación Visual de la correlación 

 

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los empleados y procesado en la 

herramienta SPSS v26.  

La grafica representa la dispersión entre las variables, a medida que aumenta la 

motivación, el desempeño tiende también a incrementar. Los puntos no se agrupan alrededor de 

la línea, lo que indica que la motivación no es el único factor que influyen en el desempeño. 
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Según Zaragoza et al. (2023) el desempeño laboral es el resultado de múltiples factores que van 

más allá de la motivación intrínseca o extrínseca, incluyendo la organización empresarial, las 

capacidades, actitudes y capacitaciones del trabajador.  

3.8. Factores que contribuyen al alto desempeño laboral  

La correlación considerable (r= 0,533) indica que otros factores (liderazgo 

organizacional, satisfacción laboral, compromiso organizacional) también son determinantes en 

el desempeño (Merchán-Prudente et al., 2025). Los datos demográficos reflejan características 

relevantes para entender los factores internos que influyen en la motivación y el desempeño. 

Factores internos.  

Aspectos demográficos  

El 94% de los empleados son adultos, esto sugiere una fuerza laboral experimentada y 

estable, contribuyendo al desempeño, debido a la madurez y conocimiento institucional 

adquirido. Un 47% de empleados labora más de 10 años dentro de la institución seguido de un 

42% que lleva en 1 y 10 años, lo que aporta seguridad y disminuye la rotación laboral. El 71% 

tienen educación superior y el 23 % posgrado, indica un alto nivel de habilidades y 

conocimiento, lo que permite un desempeño alto ya que los empleados tienen las competencias 

necesarias para realizar de forma óptima sus actividades.  

La experiencia laboral mejora la eficiencia, permitiendo a los empleados mantener un 

alto nivel de desempeño (Morales et al., 2021). Los empleados con mayor antigüedad fomentan 

un mayor, compromisos y responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones (Araya-Pizarro et 

al., 2020). Empleados con mayor educación tienen un desempeño superior debido a sus 

habilidades técnicas y conocimientos avanzados (Romero-Olmedo & Franco-Cortes, 2022).   
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Cultura organizacional. 

Una cultura organizacional que permite a los empleados sentirse parte del proceso, valora 

el servicio público y conecta el trabajo diario con el bienestar de la sociedad, crea un ambiente 

laboral con empleados más comprometidos, lo que se traduce en una mayor eficiencia en la 

prestación de servicios públicos (Perez-Tarqui, 2024).   

Liderazgo y gestión.  

El liderazgo ético, definido como conductas que promueven confianza y honestidad, 

mejora el compromiso organizacional y reduce la corrupción, lo que a su vez aumenta el 

desempeño (Marcillo, 2020). En Ecuador, donde la corrupción es un problema persistente que 

afecta la gestión pública, el liderazgo ético y la gestión efectiva son fundamentales para 

mantener altos estándares de desempeño (Cargua-Asqui et al., 2022). 

Factores externos  

Contexto económico y político  

El entorno económico ecuatoriano este marcado por variaciones económicas, niveles 

crecientes de desempleo e informalidad laboral, influye en la forma en como los empleados del 

sector público perciben y desarrollan sus actividades. Los empleos con seguridad social y 

estabilidad laboral generan seguridad económica, promoviendo el compromiso y la 

responsabilidad de los trabajadores (Aguagallo & Basantes, 2024). Lo que permite a los 

empleados cumplir objetivos personales o mejora en calidad de vida, influyendo en un alto 

desempeño, incluso cuando los factores motivacionales no estén plenamente satisfechos (Liñan 

& Rodriguez, 2022). 
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Marco legal y regulatorio  

El marco normativo actual como la Ley Organiza del Servicio Público (LOSEP), 

establece procedimientos estrictos para evaluaciones de desempeño y estabilidad laboral, lo que 

puede influir en una autoexigencia elevada por parte de los servidores públicos. Según (Dueñas 

& Moreno, 2024) esta normativa no solo regula, sino también incentiva el buen desempeño 

mediante la posibilidad de ascensos, bonos o reconocimientos. Las conexiones políticas 

aumentan en un 20% la probabilidad de obtener un empleo público en Ecuador, lo que puede 

generar inseguridad (Brassiolo et al., 2020). La ausencia de Un sistema de contratación 

transparente y justo ocasiona un estado de incertidumbre y vulnerabilidad, donde el miedo a 

perder el trabajo se vuelve una preocupación constante (Musrifah & Hasanah, 2025). 
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CONCLUSIONES  

Con base en el análisis de los factores extrínsecos e intrínsecos, y de los niveles de 

motivación laboral, se concluye que en el GAD Municipal de Urcuquí predomina la motivación 

extrínseca, con factores higiénicos como la estabilidad laboral, las relaciones positivas y las 

condiciones de trabajo. El 53,2% de los empleados presenta una motivación alta, pero 44,2% 

permanece en un nivel medio, evidenciando la necesidad de fortalecer los factores 

motivacionales intrínsecos (logro, reconocimiento y desarrollo profesional). La motivación 

existente es suficiente para sostener un alto nivel de desempeño, pero se apoya en condiciones 

externas al puesto de trabajo. 

Los empleados presentan un nivel alto de desempeño, con un 92,2%, lo que refleja 

compromiso, responsabilidad individual y adecuado clima laboral. Por su parte, la evaluación del 

director de talento humano muestra cierta discrepancia con los resultados del personal; los 

distintos departamentos concentran mayor proporción de desempeño alto según la percepción de 

los empleados, sin embargo, el Departamento Financiero y Desarrollo social presentan un nivel 

medio según la percepción del director. En conjunto, estos hallazgos permiten afirmar que en el 

GAD Municipal de Urcuquí cuenta con un capital humano eficiente, pero requiere la necesidad 

de estandarizar los criterios de evaluación e impulsar un proceso de retroalimentación y mejora 

continua para equilibrar el rendimiento de todas las áreas.  

Se concluye que existe una correlación positiva considerable y significativa entre los 

niveles de motivación y los índices de desempeño laboral de los empleados del GAD Municipal, 

reflejado mediante el coeficiente de Spearman (r=0,533; p=0,000), lo que indica que, a mayor 

motivación, se tiende a observar un mejor desempeño individual. Los resultados revelan que la 

motivación no es la única variable del alto desempeño, ya que factores como habilidades y 
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experiencias, la cultura organizacional y condiciones políticas y económicas juegan un papel 

importante.  

RECOMENDACIONES  

Se recomienda implementar un plan motivacional integral orientado a fortalecer los 

factores con menor puntuación identificados en el estudio. Incluir estrategias como: 

bonificaciones adicionales debidamente presupuestadas vinculadas al cumplimiento de KPIs de 

desempeño; mejoras en el entorno físico y tecnológico de trabajo; desarrollo de habilidades 

directivas en jefes de área para promover un liderazgo empático y comunicacional; implementar 

un programa de gestión por objetivos con metas claras y alcanzables en relación con los 

objetivos institucionales; reconocimientos institucionales por buen desempeño; y un plan 

estructurado de desarrollo profesional y de carrera con programas de capacitación continúa 

alineados a las necesidades individuales y organizacionales. 

Es importante la implementación un sistema de evaluación del desempeño laboral 

alineado con los indicadores (KPIs) establecidos por la Normativa de la Ley Orgánica del 

Servicio Público (LOSEP), lo que permitirá establecer normas de evaluación entre los distintos 

niveles jerárquicos de la institución, reduciendo las variaciones entre los resultados obtenidos del 

director de talento humano y de los empleados de cada departamento.  

Se sugiere establecer un sistema de retroalimentación periódica donde los empleados 

puedan expresar sus expectativas y nivel de satisfacción, fortaleciendo así el sentido de 

pertenencia y reduciendo posibles conductas contraproducente, fomentando así la motivación 

laboral. Asimismo, se sugiere institucionalizar espacios de retroalimentación bilateral y 

periódica, como comités de desempeño semestrales, donde empleados y directivos puedan 
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analizar conjuntamente los resultados obtenidos, discutir brechas y proponer acciones correctivas 

que mejores el desempeño institucional.  

Se recomienda impulsar la colaboración entre el sector público, privado e instituciones de 

educación superior para futuras investigaciones, mediante convenios interinstitucionales. Para 

ello es importante que las empresas faciliten el acceso a información y la participación del 

personal en estudios académicos. Esta cooperación puede generar beneficios para las empresas, 

como estrategias de mejora en la eficacia y eficiencia de las organizaciones, basadas en 

evidencias obtenidas en cada investigación.  
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ANEXOS  

Anexo 1 

 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DEL NORTE 
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONÓMICAS  

CARRERA DE ADMINISTACIÓN DE EMPRESAS 
 

ENCUESTA DE MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL PARA LOS EMPLEADOS DEL 

GAD MUNICIPAL DE URCUQUÍ 

Estimado(a) colaborador(a): 

La presente encuesta tiene la finalidad de analizar la relación entre la motivación y el desempeño laboral 

en los empleados del GAD Municipal de Urcuquí.  

Le solicitamos responder con sinceridad. La información obtenida será utilizada para fines 

exclusivamente académicos. 

Instrucciones: Los siguientes ítems están orientados a la identificación del tipo de motivación presente 

en los empleados del GAD Municipal de Urcuquí, “por favor” lea cuidadosamente cada uno de ellos, 

teniendo en cuenta la escala de valoración: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Datos demográficos  

Genero:  

a) Masculino  

b) Femenino 

c) Otro 

Edad: 

a) 18 – 29 

b) 30 – 34 

c) 35 – 39  

d) 40 – 44 

e) 45 – 49 

d) 50 – 54 

e) 55 – 59 

f) 60 – 64  

Etnia: 

a) Mestiza/o 

b) Indígena 
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c) Blanca/o 

d) Afroecuatoriana/o 

e) Montubia/o 

f) Otro 

Estado civil: 

a) Soltero/a 

b) Casado/a 

c) Unión de hecho 

d) Separada/o 

e) Viuda/o 

f) Divorciado/a 

 

Nivel educativo:  

a) Bachillerato   

b) Educación Superior Cuarto  

c) Posgrado 

d) Ninguna 

Departamento: 

a) Dirección Administrativa  

b) Dirección Financiera 

c) Registro de la Propiedad y Mercantil 

d) Dirección de Desarrollo Social 

e) Dirección de Planificación 

f) Dirección de Gestión Ambiental y Minas 

g) Dirección de Obras Publicas 

h) Agua Potable y Alcantarillado 

i) Procuraduría Síndica 

j) Procuraduría Síndica 

Años laborando en la institución: 

a) Menos de un año  

b) 1 a 5 años  

c) 6 a 10 años  

d) 11 a 15 años  

e) 16 a 20 años  

f) 21-25 años 

g) 26-30 años 

h) Más de 30 años 

Años laborando en el cargo actual:  

a) Menos de un año  

b) 1 a 5 años  

c) 6 a 10 años  
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d) 11 a 15 años  

e) 16 a 20 años  

f) 21-25 años 

g) 26-30 años 

h) Más de 30 años 

Ítem 
Factores 

Higiénicos 

Valoración 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 ¿Las políticas de la 

institución son favorables 

para los empleados? 

  

 

 

 

2 ¿Recibo capacitaciones 

regularmente sobre normas y 

reglamentos relacionados con 

mi puesto de trabajo? 

  

 

 

 

3 ¿Mis compañeros de trabajo 

me tratan siempre con 

respeto? 

  

 

 

 

4 ¿Puedo contar con la ayuda 

de mis compañeros de 

trabajo cuando sea 

necesario? 

  

 

 

 

5 ¿La institución me brinda 

seguridad laboral? 
  

 
 

 

6 ¿Mi lugar de trabajo está 

situado en una zona en la que 

me siento cómodo? 

  

 

 

 

7 ¿Siento que mi rendimiento 

ha mejorado gracias al apoyo 

de mis supervisores? 

  

 

 

 

8 ¿Me siento satisfecho en el 

trabajo por mi relación con 

mis supervisores? 

  

 

 

 

9 ¿Siento que mi remuneración 

compensa las actividades que 

realizo a diario? 

  

 

 

 

10 ¿Siento que mi lugar de 

trabajo es lo suficientemente 

cómodo para desempeñar 

bien mis funciones? 

  

 

 

 

11 ¿Me siento a gusto de 

trabajar en la institución por 

el agradable ambiente de 

trabajo? 

  

 

 

 

Ítem 
Factores 

Motivacionales 
Nunca Casi nunca A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

12 ¿Me siento a gusto de 

trabajar en la institución 

porque reconoce mis logros? 
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13 ¿Mi trabajo me permite 

aprender nuevas habilidades 

para avanzar en mi carrera? 

  

 

 

 

14 ¿Existen oportunidades de 

avance o promoción dentro 

de la institución? 

  

 

 

 

15 ¿Mi trabajo es emocionante y 

tengo mucha variedad en las 

tareas que hago? 

  

 

 

 

16 ¿Tengo la suficiente 

autoridad para hacer mi 

trabajo? 

  

 

 

 

17 ¿Recibo el reconocimiento 

adecuado por hacer bien mi 

trabajo? 

  

 

 

 

18 ¿Tengo control sobre cómo 

hago mi trabajo? 
  

 
 

 

19 ¿Tengo voz y voto en las 

decisiones que afectan mi 

trabajo? 

  

 

 

 

Ítem Desempeño en la tarea Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

20 ¿Planifico mi trabajo de 

manera que puedo hacerlo en 

tiempo y forma? 

  

 

 

 

21 ¿Tomo en cuenta el resultado 

del trabajo que necesito 

lograr? 

  

 

 

 

22 ¿Realizo bien mi trabajo 

porque le dedico tiempo y el 

esfuerzo necesario? 

  

 

 

 

23 ¿Mi planificación laboral fue 

óptima? 
  

 
 

 

Ítem Desempeño Contextual Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

24 ¿Comienzo una nueva tarea 

cuando completé las 

antiguas, por mi propia 

iniciativa? 

  

 

 

 

25 ¿Asumo tareas desafiantes 

cuando están disponibles? 
  

 
 

 

26 ¿Trabajo para mantener mis 

conocimientos laborales 

actualizados? 

  

 

 

 

27 ¿Trabajo para mantener mis 

habilidades laborales 

actualizadas? 

  

 

 

 

28 ¿Me planteo soluciones 

creativas para resolver 

nuevos problemas? 
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29 ¿Busco continuamente 

nuevos desafíos en mi 

trabajo? 

  

 

 

 

30 ¿Participo de forma activa en 

reuniones o consultas 

laborales? 

  

 

 

 

Ítem 

Comportamientos 

Laborales 

Contraproducentes 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

31 ¿Me quejo de asuntos sin 

importancia en el trabajo? 
  

 
 

 

32 ¿Exagero los problemas que 

se presentan en el trabajo? 
  

 
 

 

33 ¿Me enfoco en los aspectos 

negativos de mi trabajo, en 

lugar de enfocarme en los 

aspectos positivos? 

  

 

 

 

34 ¿Comento aspectos negativos 

de mi trabajo con mis 

compañeros? 

  

 

 

 

35 ¿Comento aspectos negativos 

de mi trabajo con personas 

ajenas a la organización? 
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Anexo 2 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DEL NORTE 
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONÓMICAS  

CARRERA DE ADMINISTACIÓN DE EMPRESAS 
 

ENCUESTA DIRIGIDA AL DIRECTOR DE TALENTO HUMANO PARA EVALUAR EL 

DESEMPEÑO LABORAL DE LOS DEPARTAMENTOS/ÁREAS DEL GAD MUNICIPAL DE 

URCUQUÍ 

La presente encuesta tiene la finalidad de evaluar el desempeño laboral de los departamentos/áreas del GAD 

Municipal de Urcuquí.  

Le solicitamos responder con sinceridad. La información obtenida será utilizada para fines exclusivamente 

académicos. 

 

Ítem Enunciado Óptimo Bueno Regular Tolerable Malo 

1 

Trabajo en equipo: 

capacidad de colaborar y 

cooperar con los demás. 

     

2 

Comunicación: información 

oportuna sobre 

inconvenientes y soluciones. 

     

3 

Organización: capacidad de 

realizar tareas en función a 

prioridades y recursos 

requeridos. 

     

4 

Compromiso: compromiso 

con la misión, visión y 

objetivos institucionales. 

     

5 

Orientación a resultados: 

capacidad para dirigir los 

esfuerzos hacia la obtención 

de resultados esperados. 

     

6 

Eficiencia: capacidad de 

realizar el trabajo con la 

menor cantidad de tiempo y 

recursos. 

     

7 

Productividad: evalúa 

volumen y cantidad de 

trabajo ejecutado en relación 

a su objetivo. 

     

8 
Calidad: Exactitud y orden 

del trabajo. 
     

9 

Asistencia y puntualidad: 

Responsabilidad en cuanto a 

horarios y deberes. 
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Anexo 3 

Aplicación de Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Urcuquí 
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Anexo 4 

Aplicación de Encuesta al Director de Talento Humano  
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Anexo 5 

Informe de Similitud  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


