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Resumen

El presente articulo se enfoca en descubrir los factores que inciden en el desempefio laboral
de los funcionarios publicos del régimen descentralizado. El propdsito es correlacionar las
dimensiones que aporten evidencia estadistica confiable de asociacion bilateral con el
desempefio laboral. El estudio es de tipo cuantitativo, exploratorio, descriptivo y
correlacional, partiendo de una poblacion finita de 420 funcionarios de un GAD de la
provincia de Morona Santiago, la muestra objeto de estudio fue de 201 sujetos de
investigacion con criterio no probabilistico e intencional mediante la aplicacidon de encuestas.
El instrumento fue validado por juicio de expertos y su fiabilidad fue medida con el
coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,828. Los resultados muestran que la motivacion esta
correlacionada al desempefio laboral de los funcionarios (0,342) y es estadisticamente
significativa 0.001< 0.05 p-valor. Se concluye que, los planes de capacitaciones tienen que

anclarse en la motivacion de los funcionarios.

Palabras claves: motivacion, desempefio laboral, productividad, Ecuador.

Vol. 6-N° 03, 2022, pp. 823-844 Journal Scientific MQRinvestigar 824



Ma

Vol.6 No.3 (2022): Journal Scientific iTﬁ‘t??'ilnvestigar ISSN: 2588-0659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.6.3.2022.823-844

Abstract

The present article focuses on discovering the factors that affect the job performance of
public officials of the decentralized regime. The purpose is to correlate the dimensions that
provide reliable statistical evidence of bilateral association with job performance. The study
is quantitative, exploratory, descriptive and correlational, starting from a finite population of
420 officials of a GAD of the province of the Morona Santiago, the sample under study was
201 research subjects with non-probabilistic and intentional criteria through the survey app.
The instrument was validated by expert judgment and its reliability was measured with
Cronbach’s Alpha coefficient of 0,828. The results show that the motivation is correlated to
the job performance of the officials (0,342) and is statistically significant at 0.001< 0.05 p-
valor. It is concluded that the training plans have to be anchored in the motivation of the

officials.

Keywords: motivation, job, performance, productivity, Ecuador.
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Introduccion

De manera global, es comtn que las organizaciones recluten en sus procesos de seleccion,
personal que cumpla con ciertas habilidades técnicas acordes al cargo a desempefar; sin
embargo, en la actualidad, adicionalmente se necesita que aquel personal posea también
habilidades conocidas como blandas. Se dice que este tltimo conjunto de caracteristicas
marca un factor diferencial en el desempefio de cada persona, de hecho, estudios de este
nuevo criterio en los Ultimos afios han mostrado que la inteligencia emocional constituye el
factor comun de las aptitudes personales y sociales determinantes del éxito profesional
(Goleman, 1998). Dicho desempefio se traduce en la productividad que la organizacion busca
obtener de su personal y que le permitird crear entornos mas competitivos y sostenibles pues
de acuerdo a Porter (1980), la competitividad puede representar el factor determinante para
el fracaso o éxito de las organizaciones.

A pesar de que el termino productividad parezca de cumplimiento natural e incluso obvio en
las organizaciones, las investigaciones han demostrado que no es asi. De acuerdo a
informaciéon desprendida de la pagina de la Organizacién Internacional del Trabajo
(ILOSTAT, 2021), la productividad laboral es un indicador que esta estrechamente vinculado
al crecimiento econdmico, la competitividad y el nivel de vida dentro de una economia. Este
indicador es representado a través del volumen total de produccion derivado por unidad de
trabajo durante un periodo determinado, es decir, a través de este indicador, se puede obtener
informacion valiosa para determinar la eficiencia y la calidad del capital humano en los
procesos productivos de entornos econémicos o sociales.

Las cifras colocan en la cima de productividad a paises como Luxemburgo e Irlanda con un
producto interno bruto de $128,1 y $122,2 respectivamente por hora trabajada versus paises
latinoamericanos como México o Ecuador con valores que apenas llegan a $20,6 y $12,4
(ILOSTAT, 2021).

Informacion de este tipo denota cuan amplia es la brecha productiva entre paises, esta
diferencia sin duda estd marcada por factores de indole social, tecnologico, politico o
ambiental que afectan el desempefio del personal que labora en las organizaciones.

Si bien, esa brecha afecta a organizaciones de todo ambito, privadas o publicas, existe una
marcada diferencia en estas ultimas, sobre todo por las politicas de estado que direccionan o
rigen a las empresas, de alli la importancia de que las organizaciones disefien e implementen
politicas y practicas que verdaderamente reconozcan y estimulen a los empleados de la
organizacion (Bernal et al., 2018).

Por lo antes mencionado, cabe preguntarse ;es la motivacion un factor asociado al
desempeifio laboral del capital humano de las instituciones publicas, especificamente de un
GAD municipal de la provincia de Morona Santiago? En este sentido, el objetivo del presente
estudio es determinar que la motivacion se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral que tiene el capital humano de las instituciones publicas.
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Desempeiio Laboral

De manera general se puede definir al desempefio laboral como el conjunto de actitudes,
conductas y procedimientos en los individuos, que derivan en el cumplimiento de las metas
u objetivos laborales encomendados.

Pedraza et al. (2010) define al desempefio laboral como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, este
desempefio puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto de caracteristicas que muchas
veces se manifiestan a través de la conducta.

Por su parte, Cajas et al. (s.f.) define al desempefio laboral como un elemento central en la
organizacion, enfocado en como el trabajador puede alcanzar resultados especificos a través
de acciones que se llevan en un contexto de politicas, procedimientos y condiciones
especificas de la organizacion.

En el desempefio laboral, la eficiencia es el principal elemento de la organizacion a cumplir
en cuanto a las necesidades que requieren: consecucion de objetivos institucionales,
acometividad, personal con alto nivel de motivacién y capacitacion, calidad de vida,
politicas, ética y comportamiento (Castro & Delgado, 2020).

En el éxito de toda organizacion, el recurso humano juega un papel determinante, en este
sentido, se entiende que su desempefio laboral debera ser 6ptimo, sin embargo, en paises en
vias de desarrollo, falta mucho por gestionar, en este caso, deberd empezarse por gestionar
las oportunidades de desarrollo personal que los trabajadores tengan dentro de la propia
institucion (Jara et al., 2018).

Teorias del Desempefio Laboral
Método Teorico de Campbell

Este método se basa en medir el desempeno laboral de manera integral, en funcion de
componentes que permitan su medicion, con la finalidad de formular estrategias orientadas
al cumplimiento de objetivos (Bautista et al., 2020).

Acorde al autor, la presencia de los siguientes componentes son los que determinan el
desempefio laboral, estos son: dominio de tareas especificas, dominio de tareas anexas o
relacionadas, mantenimiento de la disciplina personal, facilitar el desempefo de los pares y
equipo, supervision y gestion o administracion.

Los Experimentos de Hawthorne
Este apartado hace referencia a una serie de investigaciones realizadas por la Universidad de

Harvard y la fabrica Western Electric Company en la localidad de Hawthorne, en los afios
1927 a 1937.
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De acuerdo a todas las pruebas experimentales desarrolladas, una de las conclusiones a las
que se llego6 fue que la produccion o el desempeiio laboral estan relacionados mas a los
sentimientos del personal que a las condiciones objetivas de trabajo. El personal objeto de
estudio comentd que sus estados de animo, sentimientos y actitud hacia el trabajo habian

mejorado durante el experimento ya que sus supervisores les prestaban mayor atencion (Hart,
2012).

Estudios Aplicados al Desempeiio Laboral en Contextos Organizacionales

A través de la investigacion realizada por Meza (2018), cuyo objetivo era el determinar si
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de una Universidad, se encontr6 que existe una correlacion positiva entre esas dos
variables, es decir, mientras mejor sea el clima organizacional los empleados tienen un mejor
desempefio laboral.

Conforme el estudio realizado por Bohdrquez et al. (2020) el 100% de los trabajadores
indican que sus competencias y conocimientos contribuyen en el desarrollo de actividades
encomendadas. Es decir, existe un alto grado de motivacion que influye de manera positiva
en el desempefio laboral del personal.

Motivacion

La motivacion es un proceso que depende del curso, intensidad y la persistencia de los
esfuerzos de las personas para alcanzar un objetivo determinado (Chiavenato, 2009). En este
sentido, el autor determina que la motivacion estd compuesta por 3 elementos
interdependientes pero que interactuan entre si, estos son las necesidades, los impulsos y los
incentivos.

Robbins y Judge (2009), definen a la motivacion como todos los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que ejecuta todo individuo para alcanzar un
objetivo.

En este contexto, se incluye a la motivacion laboral como aquel estimulo personal que
impulsa al trabajador a querer alcanzar sus objetivos o satisfacer sus necesidades, todo esto
mediante el mantenimiento de conductas durante la ejecucion de sus labores (Macias &
Vanga, 2021).

Es importante mencionar que, ademas de la motivacién como factor de estimulo para el
personal, se puede complementar el desarrollo del trabajo mediante el eficiente manejo de
facultades en la toma de decisiones organizacional, estas facultades pueden ser el liderazgo,
poder y el desarrollo.
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Figura 1

Bases para el facultamiento en la toma de decisiones

Poder Motivacion
» Dar poder a las personas * Motivar
» Delegar autoridad y responsabilidad * |ncentivar a las personas
en las personas * Reconocer un buen trabajo
* Confiar en las personas + Recompensar a las personas
* Dar libertad y autonomia « Festejar que alcancen las metas
* Dar importancia a las personas + Participacién de los resultados
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Liderazgo Desarrollo

Brindar liderazgo

Orientar a las personas
Definir metas y objetivos
Abrir nuevos horizontes
Evaluar el desempefio
Proporcionar realimentacion

Desarrollar competencias

Entrenar y desarrollar a los talentos
Brindar informacion

Compartir el conocimiento

Crear vencedores

Fuente: Idalberto Chiavenato (2009). Gestion del Talento Humano

Un estudio realizado a los empleados de las empresas de servicio eléctrico en el estado de
Zulia indic6 que la mayoria de los empleados poseen grandes necesidades de logro, es decir,
tienen a estar muy motivados por los retos y situaciones laborales competitivas. Este personal
tiene éxito en trabajos interesantes, estimulantes y complejos (Donawa, 2019).

Teorias de la Motivacion: Teoria de la jerarquia de las necesidades

Teoria ampliamente popularizada en el entorno psicoldgico, a través de ella, Abraham
Maslow determina que todas las necesidades humanas se pueden jerarquizar iniciando por
aquellas necesidades fisicas tales como el alimento, aire o agua, seguido de cuatro niveles de
necesidades psicologicas ordenadas de la siguiente manera: seguridad, amor, estima y la
autorrealizacion. (Maslow, 1991). El autor también complementa lo enunciado, con el
argumento que las necesidades superiores son tan importantes como las necesidades
fisiologicas bésicas.

En las necesidades fisioldgicas, se incluyen caracteristicas como hambre, sed y demas
necesidades corporales. En cuanto a la seguridad, estd el cuidado contra dafios fisicos o
emocional. Las necesidades sociales hacen referencia a la amistad, afecto y aceptacion. En
estima se incluyen factores internos como el respeto a si mismo y externos como el
reconocimiento, atencion y status. Por su parte, las necesidades de autorrealizacion conllevan
el desarrollo de potencial propio y la autorrealizacion. (Robbins & Judge, 2009).
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Acorde esta teoria, conforme se satisface cada necesidad, la siguiente se convierte en la
dominante y aunque la teoria anuncia que, ninguna necesidad llega a satisfacerse por
completo, aquella que se satisface en su mayoria, deja de motivar.

Teoria de las Necesidades Adquiridas

La teoria de las necesidades adquiridas procede del autor David. C McClelland, quien
identificd tres tipos de necesidades basicas de motivacion: la necesidad de poder, de
asociacion y de logro. (McClelland, 1961).

Necesidad de Poder: Las personas con esta necesidad se interesan por ejercer influencia y
control, bajo estas caracteristicas, los individuos ocupan posiciones de liderazgo, son
exigentes y empefiosos. A través de esta necesidad se busca tener impacto, estar al mando,
influenciar a los demds y encontrarse en situaciones competitivas.

Necesidad de Asociacion: Se enfocan principalmente en ser aceptados o incluidos en los
grupos sociales. Los individuos se esfuerzan por ser aceptados y optan por situaciones de
cooperacion a las de competicion. (Schadeck et al., 2015).

Necesidad de Logro: Son personas a las que les gustan los retos y sienten el deseo de
desempeiar con excelencia tareas desafiantes. (Jones & George, 2010).

Teorias X, Y

Teoria desarrollada por Douglas McGregor a través de su libro el Lado Humano de las
Empresas, quien propone dos visiones diferentes de los seres humanos. En la teoria “X” los
gerentes creen que a los empleados les disgusta el trabajo y por ello deben ser dirigidos para
realizarlo, en cambio, con la teoria “Y™, los gerentes suponen que los empleados consideran
el trabajo como algo natural.

A través de esta teoria, se tienen dos estilos de liderazgo, el participativo o “Y” y el
autocratico o estilo “X”, segiin Douglas, cada uno de estos estilos tendran caracteristicas que
repercutiran en el desempefio y motivacion de sus colaboradores.

Concluyendo lo citado anteriormente, en la teoria “X”, los trabajadores prefieren ser
dirigidos, no quieren tener responsabilidades, este tipo de personas trabajan por dinero y
temen a la penalizacion. Por su parte. los trabajadores de la teoria “Y”, son mucho mas
responsables y no ven al trabajo como un castigo. (Schadeck el al., 2015).
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Estudios aplicados a la motivacion

De acuerdo a estudios realizados por Bohorquez et al. (2020) el 25% de los trabajadores
mencionan estar ni satisfecho ni insatisfecho en relacion a poder cubrir sus necesidades
fisioldgicas a través del trabajo que desempefian.

Por su parte, Pefia y Perero (2018) en el articulo Motivacion Laboral, elemento fundamental
en el éxito de la organizacion, acuerdan que la motivacion laboral constituye un factor de
suma importancia para que las organizaciones puedan desarrollar su maximo potencial
productivo, en este sentido, un jefe debe contar con herramientas que logren una adecuada
motivacion de su personal.

Asi mismo, Donawa (2019) concluye que la capacidad de produccion de las organizaciones
depende en gran medida de los esfuerzos que realice el equipo humano en funcion de sus
necesidades, estimulando para ello la motivacion laboral hacia su desempefio y el incremento
de la productividad en las organizaciones.

Los autores Pefa y Villon (2018) determinan que existen ciertos factores que intervienen en
el proceso de motivacion del personal en sus trabajos, estos factores son: una relacion laboral
donde exista la satisfaccion, motivacion y desempefio, el predominio de las expectativas y
compensaciones, un clima laboral positivo, resultados de satisfaccion laboral, factores que
indicen en el desempefio y finalmente, la administracion de personal.

Tabla 2
Relacion Estructura Marco Teorico
Referencia Y X1
(Pedraza et al., 2010) X
(Cajas et al., s.f.) X
(Castro & Delgado, 2020) X
(Jara et al., 2018) X
(Bautista et al.,2020) X
(Hart, 2012). X
(Meza, 2018) X
(Bohorquez et al., 2020) X
(Chiavenato, 2009). X
(Robbins & Judge, 2009) X
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(Macias & Vanga, 2021) X
(Donawa, 2019) X
(Maslow, 1991) X
(McClelland, 1961) X
(Schadeck et al., 2015) X
(Pefia & Villon, 2018) X

Fuente. Elaboracion propia, adaptada a partir del marco tedrico con las variables de
investigacion independiente (x1) y la variable dependiente (y)

Material y métodos

El abordaje metodologico se ciment6 en el paradigma positivista y el método cientifico. El
estudio de enfoque cuantitativo definié supuestos y midié los hallazgos desde la inmersion
en campo (Sdenz & Tamez, 2014), (Lincoln & Guba, 2000). La investigacion exploro los
estudios teodricos y determiné el constructo tedrico de causa y efecto. El muestreo que se
aplico fue no probabilistico e intencional pues la seleccion de los sujetos de estudio no fue al
azar (Bologna, 2018). El muestreo no probabilistico o dirigido se fundamenta en un proceso
de seleccion de datos no formal (Hernandez et al., 2010). Este tipo de muestreo se lo realizod
por conveniencia pues elige deliberadamente el sitio, el objeto y al sujeto de estudio para la
indagacion (Baca, 2016).

A fin de dar respuesta a los objetivos planteados se emple6 la investigacion exploratoria,
descriptiva y correlacional. Exploratoria ya que el estudio estuvo enfocado en el fendmeno
de investigacion en un contexto especifico de analisis (Hernandez et al., 2010). Descriptivo
pues pretendid recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos
o variables de estudio (Hernandez et al., 2010) y finalmente correccional pues midio la fuerza
con que la variable independiente se encuentra relacionada a la variable dependiente (Abreu,
2012). Adicionalmente, el estudio es transversal pues analiz6 el fenomeno en el momento en
cdmo se presentd en su contexto de origen.

El enfoque metodoldgico adaptado es mixto basado en un andlisis cuantitativo y cualitativo
con énfasis en la recoleccion de datos cuantitativos pues como lo menciona Del Canto y Silva
(2013) este ultimo se soporta en la indagacion a través de elementos cognitivos y datos
numéricos extraidos de la realidad, los cuales son procesados estadisticamente para
demostrar teorias; este abordaje se efectuara mediante la recopilacion de informacion de los
sujetos de estudio.

Para la recoleccion de datos se aplico la técnica de encuesta y el instrumento de cuestionario.
La preparacion del instrumento de medicion se basod en el andlisis e investigacion de la
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literatura de las variables de estudio. Para ello, se reviso articulos cientificos de bases de
datos como Scopus, Scielo, Redalyc, Google Académico (Arribas, 2004).

La estructura del documento constd de dos partes: en la primera se midieron los factores por
escala de Likert de 5 opciones siendo 1 totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de

acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Los items o variables
observables se obtuvieron de la experiencia del investigador; y, en la segunda se midieron
las variables de control para caracterizar el perfil del sujeto de investigacion (Mendoza &
Garza, 2009), (Dillman, 2000).

El instrumento se sometid a validacion de contenido por consenso de expertos. Se seleccion6
3 jueces a quienes se les envio un formulario con los items y la definicion del concepto de
cada factor de investigacion. Los jueces tienen 4 opciones. 1 irrelevante, 2 poco relevante, 3
relevante y, 4 muy relevante. Se obtuvo el promedio de las calificaciones. Los items mayores
al promedio de 3 se quedan en el instrumento y las variables observables iguales o menores
a 3 se eliminaron con lo que se obtuvo el instrumento de medicion para prueba piloto (Ander-
Egg, 2003). En el instrumento inicial se contaba con 32 items, sin embargo, con la validacion
de contenido, el nimero de items se redujo a 27.

La investigacion partié6 de una poblacion finita de 420 sujetos de investigacion. Dichos
sujetos fueron los funcionarios pertenecientes a un gobierno autdbnomo descentralizado de la
provincia de Morona Santiago. El marco muestral fue el distributivo del personal a diciembre
del afio 2021, proporcionado por el departamento de talento humano de dicha institucion. El
tamafio de la muestra correspondié al 95% de nivel de confianza y el 5% de error con 2
desviaciones estandar, la formula aconsejada fue: (Rositas, 2014).

n=Npq/(N-1)(e/z) [*2] +pq)

De donde:

Z= intervalo de confianza del 95% con un valor critico de Z=1.96
p= probabilidad de éxito del 50%

g= (1-p) probabilidad de fracaso del 50%

N= Poblacion finita

e= error del muestreo aceptable del 5%

n=201

Fiabilidad del instrumento de medicion con prueba piloto

La fiabilidad de la encuesta segin Mendoza y Garza (2009) es la intensidad de repitencia con
que un instrumento es aplicado al mismo sujeto de estudio con iguales resultados, lo que
permite mejorar la encuesta en cuanto al formato, redaccion y comprension de los items
(Hernandez et al., 2010).

Se aplico el Alpha de Cronbach, procedimiento que implica un andlisis de fiabilidad
orientado a medir la confiabilidad que tienen los items (George & Mallery, 2003). Nunnally
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(1967) indica que en etapas iniciales un coeficiente de fiabilidad de 0,6 o 0,5 puede ser
suficiente en estudios aplicados en ciencias sociales. En cuanto al presente estudio, este
coeficiente mejord en la medida en que se aplicd la encuesta general. La prueba piloto
permiti6 medir la confiabilidad del instrumento y se aplicé a 33 sujetos de estudio a través

de la herramienta en linea denominada Google Forms.
A continuacion, los resultados una vez aplicados el Alpha de Cronbach mediante un software

estadistico.
Tabla 2
Estadisticas Totales de Variable independiente
Alfa de Cronbach 0,812
Numero de elementos 14
Variable 1n;lfpend1ente - Motivacion
Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion Alfa de
si el elemento se elemento se total Cronbach si el
ha suprimido ha de elementos elemento se ha
suprimido corregida suprimido
PREGUNTA 1 433 63,405 0,502 0,797
PREGUNTA 2 44,06 63,559 0,462 0,799
PREGUNTA 3 44,42 65,189 0,318 0,809
PREGUNTA 4 44,27 63,205 0,451 0,799
PREGUNTA 5 43,88 61,797 0,572 0,791
PREGUNTA 6 43,82 63,028 0,549 0,794
PREGUNTA 7 43,67 62,417 0,421 0,802
PREGUNTA 8 43,55 64,006 0,33 0,809
PREGUNTA 9 44,27 67,955 0,132 0,824
PREGUNTA 10 43,79 59,61 0,523 0,793
PREGUNTA 11 42,85 66,508 0,44 0,803
PREGUNTA 13 44,18 60,903 0,52 0,794
PREGUNTA 14 4421 59,735 0,565 0,79
PREGUNTA 15 43,88 61,172 0,444 0,8
Fuente: elaboracion propia
Tabla 3

Estadisticas Totales de Variable dependiente

Alfa de Cronbach 0,844

Numero de elementos 11
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Variable dependiente -y Desempefio Laboral
Media de escala Varianza de Correlacién Alfa de
si el elemento se escala si el total Cronbach si el
ha suprimido elemen.to.se ha  ge elementos  elemento se ha
suprimido corregida suprimido
PREGUNTA 16 43,52 20,695 0,38 0,842
PREGUNTA 17 43,39 20,496 0,487 0,835
PREGUNTA 18 43,82 17,966 0,588 0,827
PREGUNTA 19 43,64 19,239 0,614 0,824
PREGUNTA 20 43,64 20,426 0,494 0,834
PREGUNTA 21 43,64 18,864 0,685 0,819
PREGUNTA 22 44,03 19,218 0,403 0,846
PREGUNTA 23 43,55 19,443 0,692 0,821
PREGUNTA 24 43,79 19,61 0,54 0,83
PREGUNTA 26 43,7 19,405 0,547 0,829
PREGUNTA 27 43,61 18,996 0,488 0,836

Fuente: elaboracion propia

Tabla 4
Resumen estadistico confiabilidad de instrumento con prueba de validez de contenido

items con Alpha de
Variables validez de Cronbach
independientes . (prueba
contenido .
piloto)
X1 - Motivacion 14 0,812
Variable dependiente
Y - Desempefio Laboral 11 0,844
Alpha de Cronbach de 25 0,828

la escala general

Fuente: elaboracion propia

Con la prueba de validez de contenido se tuvo 27 items y a través de la fiabilidad del
instrumento mediante Alpha de Cronbach se definieron 25 items, con ello, se afing el
instrumento para la encuesta general o definitiva.

Tabla 5

Preguntas del Instrumento de medicion final con validacion de contenido y fiabilidad
mediante Alpha de Cronbach
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Pregunta
No.

Descripcion pregunta

Su trabajo le brinda posibilidades para el crecimiento econdémico y
profesional.

Los funcionarios de un departamento son frecuentemente reconocidos.

El desempefio creativo de los colaboradores recibe una recompensa por

3 innovacion.
Se estimula la capacitacion de los funcionarios.
Sus aportes e ideas son tomados en cuenta y valorados por su
Supervisor.
Su puesto de trabajo le brinda seguridad y estabilidad laboral.
El tamafio de su espacio fisico es el adecuado para el desempeno de sus
7 actividades.
Su espacio fisico tiene la ventilacion e iluminacion adecuada.
El nivel de ruido de su espacio de trabajo interfiere significativamente
9 en el desarrollo de sus funciones.
Cuenta su area de trabajo con los equipos € insumos necesarios para el
10 desarrollo normal de sus funciones.
11 Esta totalmente comprometido con su trabajo.
12 Siente que la Institucion se preocupa por su bienestar.
Considera que su remuneracion es la adecuada en relacion a las
13 actividades que desempefia.
14 Puede verse aqui trabajando en los proximos 5 afios.
15 Domina las funciones de su puesto de trabajo.
16 Cumple a tiempo las actividades y trabajos que le designan.
Realiza su trabajo de acuerdo a los lineamientos establecidos en el
17 manual de funciones.
18 Mantiene una actitud positiva ante los cambios.
19 Asume funciones con proactividad.
Tiene la capacidad de actuar de manera eficiente bajo situaciones de
20 presion.
21 Participa con entusiasmo en reuniones de trabajo.
22 Hace buen uso del equipo y materiales de trabajo.
23 Participa con entusiasmo en las capacitaciones planificadas.
24 Tiene la capacidad de resolver cualquier problema que se le presente.
Tiene la capacidad de trabajar en equipo en pro de alcanzar los objetivos
25 organizacionales.

Fuente: elaboracion propia
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Caracterizacion del perfil de los sujetos de investigacion

Las figuras representadas a continuacion resumen las principales variables de control del
estudio resultado, como parte de los datos obtenidos a través de las encuestas realizadas a la
muestra de estudio.

De acuerdo a la informacion recopilada, el 49% de los encuestados son casados, seguido
del 28% de personas que se encuentran en el segmento de solteros. El porcentaje restante
representan personas divorciadas, separadas o en union libre, (véase la figura 1).

Figura 1
Estado Civil

Estado Civil

Fuente: elaboracion propia

Los resultados reflejaron que el 84% de los encuestados tienen un nivel de escolaridad
universitaria mientras que el 15% tienen culminada la formacion secundaria (véase figura 2).
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Figura 2

Nivel de Escolaridad

Nivel de Escolaridad

Primaria
1%

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la informacion de edad, el porcentaje mayor de los encuestados tienen un rango
de 31 a 40 anos de edad (véase figura 3).

Figura 3
Edad

Edad

1

Menos de 20 afios
1%

Fuente: elaboracion propia

| ®
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Finalmente, el 39% de encuestados poseen un nivel de ingresos superior a los $1001
mensuales, seguido por un 25% cuyos ingresos van de $501 a $750 mensuales, (véase figura
4).

Figura 4
Nivel de Ingresos

Nivel de ingresos en $

Mas de 1001
39%

De 751 - 1000
24%

Fuente: elaboracion propia

Resultados

A continuacioén, se presentan los resultados de la investigacion con base en las salidas del
SPSS (2022) y que se enmarcan en las hipotesis correlacionales:

H1: La motivacion es un factor asociado al desempefio laboral de los funcionarios publicos
descentralizados.

Para medir la fiabilidad del instrumento, se aplicaron las encuestas con validez de contenido
y fiabilidad de Alpha de Cronbach a 104 funcionarios publicos descentralizados
pertenecientes a un GAD de la provincia de Morona Santiago. En cuanto al tamafio de
muestra minimo, no existe un solo criterio sobre el tamafio muestral minimo exigido, existe
un consenso en que el tamafio de la muestra debe aumentar en funcion que aumenta la
complejidad del modelo. Sin embargo, se han establecido los llamados minimos muestrales
para atender las particularidades de la investigacion de campo. Tamafio minimo de muestra
100 sujetos de investigacion cuando las condiciones traten de modelos de cinco o menos
variables de investigacion (Guerra & Ponce, 2014).
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Se aplico la correlacion de bilateral de Pearson con coeficientes significativos, para ello se
calcul¢ las variables considerando sus promedios, a continuacion, los resultados obtenidos.
La variable Motivacion esta fuertemente correlacionada con la variable Desempefio Laboral
(0,342**) y es estadisticamente significativa porque Sig. Bilateral es 0,001 que es menor al
p-valor de 0,05.

Tabla 6
Correlaciones Bivariadas de la Motivacion en el Desempefio Laboral de funciones publicos
descentralizados
Desempeiio o,
Laboral Motivacion
Correlacion de
Desempeiio Pearson 1 ,342%*
Laboral Sig. (bilateral) <,001
N 104 104
Correlacion de
Motivacis Pearson 0,342 1
otivacion
Sig. (bilateral) <,001
N 104 104
Fuente: elaboracion propia
Discusion

En la presente seccion se expone un didlogo entre los resultados de la investigacion con otros
estudios sobre el problema analizado en diferentes contextos. Mediante el estudio realizado
por Ruiz et al. (2021) sobre la motivacion y el buen desempeiio laboral de los trabajadores
de la gestion publica, los resultados evidenciaron una relacion significativa a nivel de 0,000,
asi mismo, esta relacion se encuentra dentro de un rango de calificacion positivo pues el
coeficiente de correlacion mostrd un valor de 0,671**.

Por otra parte, a través del estudio efectuado por Gonzélez et al. (2020) se determind que la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de funcionarios publicos de
una entidad del estado es estadisticamente significativa y tiene una correlacion positiva de
0,959** lo que dialoga con la correlacion del contexto Morona Santiago - Ecuador que es de
0,342** y con los resultados de Bohdrquez et al. (2020) sobre la motivacion y el desempefio
laboral, en donde se determind que existe un adecuado grado de motivacion, el cual influiria
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de un GAD Municipal. Por tanto,
se demuestra que a medida que incrementa la motivacion en una institucion, aumenta también
de forma directa el desempefio laboral de sus funcionarios.
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Conclusiones

La investigacion sobre la relacion que tiene la motivacioén en el desempeiio laboral de los
funcionarios publicos descentralizados de un GAD municipal de la provincia de Morona
Santiago, satisface la pregunta y el objetivo de investigacion pues se determind que las dos
variables si estan correlacionadas y mantienen una relacion estadisticamente significativa,
evidenciando que la motivacion incide directa y fuertemente en el desempeiio de los
funcionarios.

Complementando lo anterior, se concluye que factores motivaciones como posibilidades de
crecimiento y desarrollo profesional, reconocimiento, estabilidad y seguridad laboral,
disponibilidad de recursos fisicos, remuneracion adecuada, entre otros, tienen una asociacion
estadisticamente significativa con el desempefio y el accionar de los funcionarios para
alcanzar los objetivos institucionales.

Adicionalmente, la investigacion si mueve el marco tedrico del fenomeno estudiado en la
medida que, desde el contexto especifico de estudio se comprobd que la variable de
investigacion, es decir, la motivacion, si esta asociada al desempefio laboral de los
funcionarios publicos descentralizados, resultados similares que se corroboraron con estudios
cientificos enfocados en la misma rama de investigacion.

Finalmente, el estudio refleja los factores que inciden directamente en una alta motivacion
en el personal y por tanto su desempefio, ante esto, los entes del estado deben formular
politicas administrativas que promuevan en su personal mayor estabilidad, planes de
capacitacion, puestos de trabajo idoneos con herramientas, insumos y recursos adecuados
para el desempeiio de funciones, un programa de incentivos y de crecimiento profesional y
de manera general estrategias que permitan mayor competitividad en el personal; todas estas
mejoras se evidenciaran de manera directa en progresos de los servicios que se brindan a la
ciudadania, esto en pro del desarrollo econémico, social y cultural de los cantones del pais.
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