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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación es analizar de qué manera la motivación incide en 

el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Agencia de Regulación y Control de 

Hidrocarburos Península. La metodología utilizada responde a un enfoque cuantitativo, con 

un diseño no experimental y transversal; con una muestra no probabilística de 15 

funcionarios y 90 sujetos de control, donde se aplicó encuestas estructuradas a los dos 

grupos con el objeto de obtener datos relevantes. Los resultados de la investigación lograron 

determinar que existen bajos niveles de motivación, con deficiencias en factores extrínsecos 

e intrínsecos, lo que evidencia la falta de programas de reconocimiento profesional, 

deficiencia en el área de formación continua y no poseen un plan de desarrollo profesional, 

elementos que inciden en el rendimiento institucional. Se concluye que la motivación es un 

factor neurálgico   para mejorar el desempeño laboral por lo que se propone la 

implementación de un programa estratégico orientado a fortalecer los ejes de 

reconocimientos, capacitación y desarrollo profesional. 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to analyze how motivation influences the job performance 

of public servants at the Hydrocarbons Regulation and Control Agency – Peninsula District. 

The methodology used follows a quantitative approach., with a non-experimental and cross-

sectional design. A non-probabilistic sample of 15 employees and 90 external subjects was 

used, applying structured surveys to both groups to gather relevant data. The findings 

revealed low levels of motivation, with deficiencies in both extrinsic and intrinsic factors. 

The absence of professional recognition programs limited continuous training opportunities, 

and the lack of a structured professional development plan were identified as elements 

negatively affecting institutional performance. It is concluded that motivation is a critical 

factor in improving job performance; therefore, the implementation of a strategic program 

focused on strengthening recognition, training, and professional development is proposed. 

 

Keywords: Motivation, Job Performance, Public Servants, Hydrocarbons 
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INTRODUCCIÓN 

Los escenarios laborales actualmente se enfrentan a cambios sociales, tecnológicos y 

económicos que se desarrollan rápidamente, esto conlleva a que los altos directivos diseñen 

estrategias para mantener a su talento humano motivado y comprometido a cumplir los 

objetivos organizacionales. Estos cambios han llevado al mercado laboral a nivel mundial, 

a reajustarse frente a los fenómenos como la automatización, el teletrabajo y el equilibro 

entre la vida personal y laboral. Según Deloitte (2024), en su estudio “Tendencias globales 

del Capital Humano”, las empresas más productivas son aquellas que cambian la perspectiva 

de ver a sus empleados como meros recursos y los empiezan a tratar como el elemento más 

importante, otorgándoles propósitos y capacidad de decisión. Además, este estudio afirma 

que 4 de cada 5 lideres piensa que es importante diseñar estrategias para gestionar el talento 

humano basándose en el bienestar de los empleados, pero solo 1 de cada 5 han logrado 

implementar estrategias que se mantengan con el tiempo. Este estudio también presenta un 

análisis estadístico donde determina que la mayoría de los empleados se sienten estresados, 

agotados y desconectados con sus superiores. EL 40% manifiesta estrés, el 48% acepta sufrir 

el síndrome de burnout, y el 59% del global de los trabajadores expresa la llamada “renuncia 

en silencio”. De acuerdo con las estadísticas descritas, estos factores inducen a la 

insatisfacción laboral y a altas tasas de rotación, afectando la productividad y la innovación, 

por lo que la clave del éxito organizacional no está en los procesos, sino en gestionar la 

motivación, brindando reconocimientos, feed-back y alineando las metas personales con las 

institucionales. 

Luego de revisar las tendencias globales, se analiza el panorama laboral que se presenta en 

América Latina. 

El estudio de Genoud et al. (2022), revela un escenario complejo sobre la motivación laboral 

en América Latina, donde se muestra que los empleados priorizan el salario, la estabilidad, 

el desarrollo profesional y la variedad en las tareas como factores esenciales. Además, 

también se expresa que existe una discrepancia entre los valores éticos que los trabajadores 

dicen sostener y aquellos que aplican efectivamente en el ejercicio de sus funciones, estas 

decisiones están relacionadas con el nivel de desarrollo moral de cada uno. Paralelamente, 

el estudio determina que las organizaciones en su mayoría suelen enfocarse en la eficiencia, 

el rendimiento y los resultados, descuidando elementos importantes como la formación 
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continua, la ética profesional y el bienestar emocional de los empleados. Por lo tanto, la 

brecha que existe entre los deseos del empleado y los del empleador genera una sensación 

de inestabilidad y desmotivación en el ambiente de trabajo. 

De igual manera, Panduro (2021), sugiere que otro factor importante es la evaluación del 

desempeño, herramienta que se aplica para identificar fortalezas y acciones de mejoras para 

cada trabajador. Se puede deducir que el manejo adecuado de la evaluación de desempeño 

se convierte en un instrumento útil para fortalecer la relación empleado - empleador. 

Por tanto, las organizaciones latinoamericanas se enfrentan a una reconfiguración de la 

gestión del talento humano, diseñando estrategias que incorporen al aprendizaje continuo, el 

desarrollo profesional y el compromiso ético – moral como elementos importantes para 

alcanzar las metas institucionales, convirtiendo al lugar de trabajo en un sitio inclusivo, 

estable y motivado (Reyes, 2023).  

En el Ecuador, según Verdesoto (2021), hoy en día, la motivación se relaciona directamente 

con el desempeño laboral, esto debido a que juega un papel importante al momento de elevar 

la productividad y lograr alcanzar las metas institucionales, evidenciando que un trabajador 

bien motivado no solo cumple las metas propuestas, sino que se convierte en el elemento 

principal del desarrollo económico de la empresa. Sin embargo, Bohórquez et al. (2020) 

determina que muchas organizaciones nacionales no toman en consideración ciertos factores 

motivacionales en beneficio del empleado, sino que, por el contrario, se enfocan en los 

productos o servicios, dejando de lado la satisfacción y desarrollo profesional de los 

colaboradores. Esto se traduce a que Ecuador, a pesar de las reformas realizadas en materia 

de administración del servicio público, sigue teniendo carencias en estrategias 

motivacionales y desempeño laboral. 

La Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península presenta serias debilidades 

en la gestión del talento humano, manifestadas en la ausencia de programas de 

reconocimiento, limitadas oportunidades de desarrollo profesional, sobrecarga de tareas por 

reducción de personal, y escasa capacitación técnica continua. Estas condiciones han 

reducido el desempeño laboral de los servidores públicos, afectando la eficiencia 

institucional y la calidad de los servicios de control y fiscalización en el sector 

hidrocarburífero. Este escenario no es exclusivo de la Agencia. Por ejemplo, el Gobierno 

Autónomo Descentralizado de Portoviejo atravesó problemáticas similares, identificándose 

una relación directa entre la falta de estrategias de retención del talento humano y el bajo 
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compromiso laboral. Para contrarrestarlo, implementaron programas de capacitación 

focalizada, reconocimiento al mérito, y beneficios complementarios no salariales, lo cual 

derivó en una mejora del 80 % en el compromiso y rendimiento del personal (Barreto y 

Flores, 2025). Asimismo, el Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional SECAP 

(2023), como entidad estatal, ha impulsado políticas de formación continua en organismos 

públicos, logrando fortalecer las competencias laborales y disminuir las brechas técnicas en 

distintas instituciones. Estos casos demuestran que, con estrategias adecuadas de desarrollo, 

reconocimiento y capacitación, es posible transformar las condiciones laborales y mejorar 

sustancialmente la motivación y por ende el desempeño en entidades del sector público 

ecuatoriano. 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

Problema General 

¿De qué manera la motivación incide en el desempeño laboral de los Servidores Públicos en 

la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península? 

Problemas Específicos  

¿Cómo los factores motivacionales o intrínsecos inciden en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península? 

¿En qué medida los factores ambientales o extrínsecos inciden en el desempeño laboral de 

los servidores públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península? 

JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

El principal factor que incide en el desempeño laboral de los funcionarios del sector público 

es la motivación. En un entorno global, la motivación es considerada como una herramienta 

eficaz que ayuda a alcanzar niveles efectivos de satisfacción laboral, volviéndose 

indispensable su aplicación en el sector público.  Recientes investigaciones han identificado 

a la motivación como un factor determinante para alcanzar la excelencia, elevando los 

niveles de productividad y satisfacción laboral. Velásquez (2021), en su trabajo de 

investigación señala que ciertos factores afectan a la motivación y por ello repercuten en el 

desempeño laboral, entre los que cita, tenemos: la comunicación interna, el trabajo en 

equipo, el reconocimiento, el liderazgo, la oportunidad de desarrollo, el sentido de 

pertenencia y afirma que una buena gestión de estos factores permitirá que los empleados se 
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sientan valorados, determinado además, que si se elevan los niveles de motivación, el nivel 

de desempeño también aumentará.  

Armas (2021) expone que existe una relación directamente proporcional entre la motivación 

y el desempeño laboral en los empleados públicos, es decir, si se diseñan e implementan 

estrategias adecuadas de motivación, intrínseca y extrínsecas, esto se reflejará en la mejora 

del rendimiento laboral. 

De la misma manera, en Costa Rica, Gutierrez y Solano (2020) analizaron el efecto que 

produce la motivación en el desempeño laboral, recalcando que el manejo estratégico de los 

factores motivacionales mantendrá en sus niveles más altos a la productividad frente a 

nuevas modalidades como lo es el teletrabajo. 

Asimismo, en Ecuador, una investigación aplicada al Gobierno Autónomo Descentralizado 

del Cantón la Troncal manifiesta que entre la motivación y el desempeño laboral existe una 

estrecha relación, denotando que la implementación de estrategias motivacionales resultaría 

adecuada para el éxito organizacional (Saavedra, 2023).  

A su vez, la Dirección General de Intereses Marítimos de la Armada del Ecuador realizó un 

estudio donde analizó los elementos del clima laboral y su relación con el desempeño, 

incluyendo a la motivación, cuyo resultado describe que, mientras los funcionarios 

mantengan su autonomía y una comunicación efectiva, ellos sentirán satisfacción y esto 

favorecerá al rendimiento laboral (Ortega et al., 2024) . 

Con base en las evidencias presentadas por varios autores, la Agencia de Regulación y 

Control de Hidrocarburos muestra un escenario semejante a lo descrito anteriormente, en 

donde, el desempeño laboral es influenciado por el nivel de motivación que poseen los 

funcionarios. Por lo que, el análisis de la percepción de los factores como el reconocimiento, 

capacitación continua, liderazgo, comunicación y desarrollo profesional se vuelve 

importante al momento de diseñar estrategias que fomenten, a lo largo del tiempo, un nivel 

elevado de satisfacción y de compromiso con las metas de la institución. 

En conclusión, todos los datos teóricos expuestos argumentan la necesidad de analizar de 

forma cualitativa y cuantitativa cómo la motivación incide en el desempeño de los 

funcionarios de la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península, y de esta 

forma establecer bases científicas para la toma de decisiones en materia de gestión del talento 

humano y estrategias institucionales. 
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JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA  

La gestión del talento humano en las instituciones pública, especialmente en el Ecuador, 

presenta dificultades en el orden administrativo y estructural, lo cual afecta la consecución 

de las metas institucionales, tal es el caso de la Agencia de Regulación y Control de 

Hidrocarburos Península donde se evidencia que, estas dificultades no permiten ejecutar un 

plan de desarrollo profesional, generar recompensas, y mantener una formación continua. 

Por tanto, es necesario determinar cuáles son los elementos motivacionales que inciden en 

el rendimiento de los servidores público de la Agencia y con los resultados obtenidos 

establecer estrategias que fortalezcan las debilidades que advierten insatisfacción laboral. 

En consecuencia, los datos que resulten de la investigación mostrarán información valiosa 

sobre la percepción que tiene cada funcionario con respecto a los factores que determinan el 

nivel de motivación, permitiendo tomar las mejores decisiones para invertir en el talento 

humano, reduciendo la rotación y el ausentismo. 

Además, los resultados obtenidos servirán de insumo para la formulación de buenas prácticas 

que fomenten un clima laboral positivo. Esto ayudará a la Dirección Ejecutiva en la toma de 

decisiones que no solo eleven la moral de los empleados, sino que, además, impulse la 

imagen institucional.   

De la misma forma, se ha comprobado que un ambiente laboral motivador estimula la 

creación e innovación. Por lo que, el diseño de estrategias que reconozcan las contribuciones 

de los funcionarios de la Agencia podría promover el desarrollo optimo de nuevos procesos 

y servicios. 

Además, el lograr incrementar la motivación en los funcionarios, no solo beneficia a la 

institución, sino que mejora la calidad de servicio público, colocándose como referente en 

el sector estratégico. 

De acuerdo con todo lo descrito, es imprescindible realizar el análisis de la motivación y su 

incidencia en el desempeño laboral en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península para poder establecer políticas o estrategias que fomenten el desarrollo de los 

empleados, así como el logro de objetivos institucionales. Este insumo permitirá a la 

Dirección Ejecutiva realizar cambios significativos que generen un impacto en sector 

público y por ende en el sector estratégico. 
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OBJETIVOS  

OBJETIVO GENERAL  

Analizar de qué manera la motivación incide en el desempeño laboral de los Servidores 

Públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS  

Identificar cómo los factores motivacionales o intrínsecos indicen en el desempeño laboral 

de los servidores públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península. 

Determinar en qué medida los factores ambientales o extrínsecos, inciden en el desempeño 

laboral de los servidores públicos e la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península 

PLANTEAMIENTO HIPOTÉTICO 

Hipótesis General: 

La motivación incide en el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Agencia de 

Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 

Hipótesis Específicas: 

Los factores motivacionales o intrínsecos inciden en el desempeño laboral de los servidores 

públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 

Los factores ambientales o extrínsecos inciden en desempeño laboral de los servidores 

público en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península 

Hipótesis Nula:  

La motivación no incide en el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Agencia 

de Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 

Hipótesis Alternativa:  

La motivación si incide en el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Agencia 

de Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 
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CAPÍTULO 1. MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

1.1. Revisión de Literatura 

Aguilar et al. (2021), Motivación: Buen desempeño laboral de los trabajadores de la 

gestión pública. La presente investigación se centra en analizar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los empleados. La justificación teórica se fundamenta 

en las ideas de Robbins (2008), quien define a la motivación como el proceso que impulsa, 

orienta y sostiene los esfuerzos de un individuo hacia el cumplimiento de metas y objetivos 

organizacionales. El principal objetivo del estudio fue determinar el grado de relación entre 

la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores. La investigación se ejecutó 

utilizando el método lógico – deductivo, con un diseño no experimental correlacional. La 

técnica aplicada para la recolección de datos fue la encuesta. En consecuencia, los resultados 

determinaron que, el 50% de los trabajadores, mostraron bajo nivel de desempeño, 

atribuyendo este escenario al desconocimiento que ellos tienen acerca de las tareas 

específicas del área de trabajo, uso inadecuado de recursos y por el incumplimiento de las 

metas institucionales. 

Gutiérrez y Solano (2020), Teletrabajo: Motivación y desempeño laboral en Costa Rica 

en el contexto de la Pandemia del COVID-19. El objetivo de la investigación fue analizar 

el impacto en la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores que laboran en 

modalidad teletrabajo en el sector público y privado en el contexto de la Pandemia del 

COVID 19. Este estudio presentó un enfoque mixto, con un alcance exploratorio. Como 

técnica de recolección de datos se utilizaron instrumentos, tales como: la encuesta y una 

revisión bibliográfica. El resultado de la investigación en términos generales arrojó que, el 

impacto en la motivación y desempeño laboral de los trabajadores que laboran mediante 

teletrabajo fue positivo, dado que, en épocas de crisis ellos se sienten seguros, con autonomía 

y perciben que son más productivos trabajando desde casa.  

En consecuencia, esta cita es de suma importancia para la investigación, debido a que las 

herramientas utilizadas, podrían aplicarse en la Agencia de Regulación y Control de 

Hidrocarburos para los funcionarios que laboran en teletrabajo.  

Bernuy et al. (2024), Estrategias motivacionales para mejorar el desempeño laboral en 

servidores públicos. Esta investigación tuvo como objetivo evaluar el impacto de las 

estrategias motivacionales en el desempeño laboral de los servidores públicos. Para este 

estudio se utilizó un enfoque hipotético-deductivo, con el fin de identificar y analizar las 
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causas del problema manifestado en un tiempo específico. Los resultados del estudio 

determinan que las estrategias motivacionales afectan positivamente el desempeño laboral 

de los servidore públicos del Organismo de Formalización de la Propiedad Informal, cuyas 

evidencias indican que, el nivel de desempeño incrementó en un 83,3% luego de la 

implementación de dichas estrategias.  

Este estudio resulta un elemento primordial para mi trabajo de investigación ya que en él se 

encuentra descrito el diseño de estrategias y posibles políticas que podrían ser replicadas en 

la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 

Chamaidán y Álvarez (2022), La motivación factor clave en el desempeño laboral de 

funcionarios públicos descentralizados. La investigación tuvo como objetivo descubrir los 

factores que inciden en el desempeño laboral de los funcionarios públicos del área 

descentralizada. El estudio fue de tipo cualitativo, exploratorio, descriptivo y correlacional, 

con una población de 420 funcionarios y una muestra no probabilística de 201 colaboradores 

del GAD Provincial de Morona Santiago. Se aplico una encuesta estructurada como 

herramienta para la recolección y análisis de datos. Como resultado se obtuvo que, existe 

una correlación entre la motivación y el desempeño laboral y que la formación profesional 

debe radicar en la motivación de los funcionarios. 

Ortega et al. (2024), El desempeño laboral de los servidores públicos de la DIGEIM, un 

análisis desde el clima organizacional. Para esta investigación el objetivo fue determinar 

la relación existente entre clima y desempeño laborales de los trabajadores de DIGEIM. La 

metodología utilizada fue correlacional y se aplicó una encuesta a una muestra de 64 

funcionarios. El resultado indicó que la relación entre las variables es directamente 

proporcional. Para el análisis de la información se utilizó el programa SPSS 24.  Este estudio 

marcará una línea base para la investigación en la Agencia de Regulación y Control de 

Hidrocarburos. 

Sánchez et al. (2022), Motivación laboral: una mirada desde los incentivos a los 

trabajadores de la ciudad de Machala en Ecuador. El objetivo del presente estudio fue 

determinar las principales causas de desmotivación de los servidores para ejecutar sus 

funciones. Este estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo en empresas comerciales 

de la ciudad de Machala. Participaron 330 personas que laboran en el sector comercial, 

específicamente en servicio al cliente. Los instrumentos que se aplicaron fueron: revisión 

bibliográfica y una encuesta, cuyo resultado mostró que, las empresas cuyos empelados 
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fueron encuestados, no utilizan estrategias de motivación, no poseen un programa de 

recompensas e incentivos, poniendo al descubierto la poca gestión del talento humano. 

1.2. Desarrollo teórico y conceptual 

La Motivación 

La motivación es un conjunto de emociones, deseos y necesidades que ayudan a los 

empleados a desempeñar sus tareas de forma efectiva. La motivación describe la relación 

entre el reconocimiento que el individuo considera que la organización le otorga por la 

contribución realizada por él. Existen varias fuentes de motivación, es así como el 

reconocimiento, calidad de ambiente laboral, ascensos y entre otros factores pueden 

incentivar a los trabajadores a realizar sus labores con voluntad propia (Ortega et al., 2024).  

Armas (2021) considera que la motivación está conformada por el compromiso y energía 

con la que un empelado desarrolla sus actividades, además de la dirección con la que lleve a 

cabo la consecución de las metas, así como la persistencia que permite al trabajador 

mantenerse constante para cumplir las metas trazadas. 

La motivación también se refiere a la aspiración que tiene el ser humano en la satisfacción 

de sus necesidades, o también a la “dinámica que ayuda a mantener el comportamiento del 

trabajador hacia los objetivos impuestos de la organización (Velásquez, 2021).  

Por ello, la motivación no solo depende de la relación entre recompensas y contribuciones, 

sino también del entorno organizacional. Es importante equilibrar factores internos, como el 

desarrollo personal, con factores externos, como las recompensas, para fomentar un 

compromiso sostenible en los servidores públicos. 

Factores motivacionales o intrínsecos 

Los factores internos se refieren a la iniciativa de llevar a cabo una acción por voluntad 

propia, donde los trabajadores se comprometen con sus tareas de manera autónoma y con un 

alto nivel de dedicación porque se identifican con su trabajo (Haro, 2024).   

La motivación intrínseca surge desde el interior de cada persona y no depende de estímulos 

externos. Las recompensas asociadas a este tipo de motivación son de carácter personal, 

incluyendo el amor propio, la satisfacción, la autonomía, la fortaleza interna y la confianza, 

entre otros  (Santander, 2021). 
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También, a la motivación intrínseca se la considera como las ganas y la satisfacción de hacer 

una actividad por sí mismo. Esto significa que el individuo posee confianza en su creatividad 

e innovación al momento de realizar alguna contribución que le permita desarrollarse  

(Bocco, 2022). 

De acuerdo con lo descrito, en un ambiente laboral, la motivación intrínseca juega un papel 

importante ante el cumplimiento de las necesidades psicológicas de los colaboradores, 

generando que el empelado cuente con autonomía y capacidad para desarrollarse 

profesionalmente. 

Satisfacción personal 

La satisfacción personal no es más que la sensación positiva que percibe la persona al 

momento de lograr satisfacer alguna necesidad o deseo. Se puede considerar como un 

elemento subjetivo. Términos relacionados con la satisfacción incluyen placer, gozo y 

complacencia  (Pérez, 2024).  

Además, Sentirse satisfecho implica estar contento con la vida que se lleva, alcanzando paz 

mental con las tareas realizadas y sentir complacencia con los resultados (Celis, 2024).  

Flores (2024) considera que, la satisfacción personal es alcanzar el equilibrio emocional y 

mental, sintiéndose bien consigo mismo y con el entorno en general. Además, indica que, la 

satisfacción también se logra manteniendo relaciones saludables y fijando un objetivo que 

inspire. 

Con base en lo descrito, la satisfacción consiste en tener un equilibrio entre las metas 

externas y los sentimientos o paz mental, indistintamente de los escenarios que se presenten. 

Desarrollo Personal  

Freire et al. (2022) sostienen que el desarrollo personal es un proceso individual en constante 

evolución, en donde su eje central es mantener el bienestar psicológico, acompañado de 

elementos como la aceptación, compasión, autonomía, entre otros. 

López (2020), psicóloga de desarrollo, define el desarrollo personal como el proceso 

continuo de autodescubrimiento y crecimiento en el que las personas trabajan en su 

autoconciencia, habilidades, valores y metas para alcanzar su máximo potencial. 

Además, el desarrollo personal está vinculado con las creencias individuales. Este proceso 

está relacionado con la actitud y la inteligencia e influenciado por el interés y la motivación 

que tiene cada persona para utilizar sus habilidades (Mego y Mego, 2021).  
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El desarrollo personal no es un proceso lineal, sino que responde a factores internos que 

cambian de individuo a individuo. Esto requiere de condiciones adecuadas que estimulen la 

autoexploración. 

Responsabilidad 

La responsabilidad se entiende como la habilidad que tiene cada individuo para tomar 

conciencia de que tiene a su alcance la posibilidad de definirse ideas y realizarlas en 

consecuencia, lo que implica asumir sus actos (Tobón, 2020).  

Morán et al. (2024) muestran que la responsabilidad personal puede ser vista como un 

elemento primordial en el proceso de autodesarrollo humano. Asumir la responsabilidad de 

nuestras acciones y decisiones es un pilar importante para el desarrollo personal, permitiendo 

establecer metas, tomar decisiones y aprender de nuestras experiencias y/o errores. 

Real Academia Española (RAE, 2024) indica que la responsabilidad es la capacidad 

existente en todo sujeto activo de derecho para reconocer y aceptar las consecuencias de un 

hecho realizado libremente. 

En términos generales, a la responsabilidad se la puede categorizar como un elemento innato 

del ser humano que ayuda a discernir de mejor forma la toma de decisiones. 

Reconocimientos 

Los reconocimientos se refieren comúnmente al agradecimiento público, visible y formal 

por los talentos, esfuerzos o características destacadas de una persona, así como a la 

expresión oficial de gratitud por un favor, beneficio recibido o un logro celebrado (Raffino, 

2022). 

El reconocimiento es considerado el factor primordial dentro de liderazgo organizacional, 

promoviendo la productividad y funcionalidad institucional (Palacios et al., 2024). 

Según Herrera et al. (2022), existe una relación entre el reconocimiento y la motivación, por 

lo que se convierte en una prioridad gestionar los reconocimientos para el talento humano y 

así elevar los niveles de motivación y, por ende, incrementar el desempeño. 

Por lo expuesto, al reconocimiento se lo puede determinar como una manera esencial de 

comunicar de forma no verbal lo importante que resulta ser un colaborador para la empresa. 

 

 



12 

 

Factores ambientales o extrínsecos   

“La motivación extrínseca es aquella que se puede definir como los estímulos que vienen de 

fuera del individuo, por lo tanto, en el ámbito laboral, buscan obtener recompensas para que 

estos cumplan con mayor eficiencia y eficacia los objetivos de la organización” (Haro, 2024, 

p.17).   

Por otro lado, la motivación extrínseca se refiere a las acciones que realizas con el fin de 

obtener recompensas externas. Un ejemplo habitual es la compensación económica, aunque 

no se limita únicamente al deseo de un aumento salarial. La motivación extrínseca también 

implica la búsqueda de reconocimiento y validación por parte de otros, donde los elogios y 

los refuerzos psicológicos juegan un papel fundamental (Santander, 2021). 

La motivación que es externa, es decir, proviene del entorno y busca fomentar un 

comportamiento o acción mediante refuerzos positivos. Esto incluye premios de diversas 

clases, desde pequeños stickers o sonrisas por un trabajo bien hecho, hasta golosinas o 

regalos más significativos al completar una tarea, generalmente asignada por un adulto. La 

idea fundamental de esta motivación es que, en general, las personas requieren estímulos 

externos para llevar a cabo cualquier actividad, siendo responsabilidad del adulto mantener 

esta dinámica constantemente activa (Bocco, 2022).  

En términos generales, las organizaciones han sido reconocidas por emplear este tipo de 

motivación con sus colaboradores, con el objeto de asegurar la ejecución de las tareas 

asignadas, percibiendo salarios, reconocimientos y otras formas de recompensas.  

Ambiente Laboral 

El ambiente laboral se define como el conjunto de condiciones y dinámicas en las que los 

individuos dentro de una organización desempeñan roles similares. Sin embargo, cada 

individuo manifiesta de forma distinta sus habilidades en el marco de la satisfacción personal 

e institucional (Farias et al., 2021). 

Además, el ambiente de trabajo tiene que ver con los escenarios físicos y psicosociales en 

donde se desarrollan las actividades, en otras palabras, el ambiente laboral consta de 

elementos tangibles, como la infraestructura, e intangibles, como las relaciones 

interpersonales. Cabe indicar que, un ambiente positivo promueve la motivación y el sentido 

de pertinencia (Ganga et al., 2015).  
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Medina y Heredia (2023) mencionan que el ambiente laboral se fundamenta es las estrategias 

y/o políticas organizacionales, mejorando el rendimiento y la satisfacción laboral, 

impactando directamente en la motivación y el compromiso institucional. 

En consecuencia, un ambiente laboral positivo contribuye a elevar el rendimiento y bienestar 

del personal, para alcanzar los objetivos deseados. 

Liderazgo 

Peche et al. (2023) indican que el liderazgo es un proceso que facilita el logro de los objetivos 

propuestos. La efectividad del liderazgo se basa en los valores individuales y profesionales 

que mantiene el individuo. 

Para Nooyi (2024), el liderazgo es un conjunto de destrezas propias de un individuo, el cual 

tiene como objetivo principal la conducción y el acompañamiento de un grupo de empleados. 

Por otro lado, Haro et al. (2024) estudian al liderazgo desde el ámbito digital y lo define 

como la habilidad de dirigir de forma efectiva una organización, basando la toma de 

decisiones en datos, promoviendo la adaptabilidad y resiliencia.  

De acuerdo con lo expuesto, el liderazgo es un grupo de habilidades que le otorga el poder 

a un individuo para sostener y mantener la motivación en un grupo de colaboradores. 

Estabilidad Laboral 

García y Montalvo (2024) comentan que la estabilidad laboral es el derecho que posee todo 

empelado para mantener de manera continua su puesto de trabajo. 

Además, Coba et al. (2025) indican que la estabilidad laboral es un derecho constitucional 

garantizado por el Estado Ecuatoriano, siendo este un derecho y deber social  

También se expone que la estabilidad laboral tiene una relación directamente proporcional 

con la motivación de los colaboradores. Estudios han determinado que la falta de estabilidad 

puede producir frustración, baja productividad, aumento de absentismo y alta rotación 

(Cedeño et al., 2024).  

Entonces, la estabilidad laboral se traduce como la herramienta principal para mantener 

motivado al personal y de esta forma los índices de productividad siempre sean altos. 

Remuneraciones 

Según Gavino (2020), se define como el beneficio o ventaja que, independientemente de su 

nombre o método de cálculo, puede ser evaluado en términos monetarios y que se otorga al 
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trabajador por el simple hecho de prestar sus servicios. Esto incluye comisiones, primas, 

gratificaciones, participación en ganancias, sobresueldos, bonos vacacionales, así como 

recargos por días festivos, horas extras o trabajo nocturno, así como también beneficios 

relacionados con alimentación y vivienda. 

La remuneración no tan solo se limita a un salario, sino que incluye beneficios adicionales, 

que van desde pagos en especie hasta incentivos no monetarios. Cabe indicar que, para 

calcular la remuneración efectiva se debe tomar en cuenta todos los beneficios que se les 

otorgan a los empleados (González et al., 2022).  

Runa (2024) indica que la remuneración es un conjunto de elementos tales como; salarios, 

recompensas y compensaciones que un empleador puede percibir por la ejecución de un 

numero de tareas asignadas dentro de una organización. Las remuneraciones pueden ser en 

efectivo o en especies. 

En consecuencia, la remuneración efectiva no tan solo es un indicador financiero de los 

empleados, sino que esto fomenta la lealtad y compromiso con la institución. 

Capacitaciones 

Pérez y Alfonso (2023) consideran que la capacitación es motivadora y ha cobrado una 

importancia creciente en el éxito de las organizaciones, ya que desempeña un papel 

fundamental en su sostenimiento y fortalecimiento. Por ello, se ha convertido en un elemento 

clave en la implementación de estrategias. Además, el rápido avance tecnológico exige que 

las personas mejoren continuamente sus conocimientos, habilidades y competencias para 

poder gestionar los nuevos procesos y sistemas. 

La capacitación es una estructura de procesos que contienen formación y desarrollo, 

fortaleciendo competencias y habilidades de un individuo en un área específica trabajo. Su 

objetivo es incrementar y mejorar las destrezas necesarias para alcanzar el éxito institucional. 

Además, la variedad de modalidades en que se puede dictar una capacitación, facilita el 

acceso a este beneficio, el cual le permite ampliar o mejorar las condiciones laborales, 

incrementando el desempeño laboral (Concepto, 2024). 

Además, la capacitación se puede determinar como un proceso continuo, el cual tiene como 

propósito incrementar y mantener ciertas habilidades requeridas por la propia naturaleza del 

trabajo asignado. Este proceso se puede implementar como: talleres presenciales, cursos 

online, mentoría, según las necesitades que se presenten dentro de la organización (Reyes, 

2024).  
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Por ello, la capacitación se vuelve una responsabilidad institucional de empoderamiento. Los 

conocimientos adquiridos nos enriquecen como personas, aumentando las oportunidades de 

desarrollo profesional. El conocimiento es una fuerza que impulsa la innovación y sentido 

de pertenencia en los trabajadores. 

Plan de carrera 

Wayne y Noe (2020), en la obra Administración de Recursos Humanos, conceptualizan el 

plan de carrera como un proceso continuo mediante el cual un individuo define sus metas 

profesionales e identifica las estrategias y recursos necesarios para alcanzarlas. Se trata de 

un programa de desarrollo individual que integra las necesidades organizacionales y 

sectoriales con las expectativas y aspiraciones del colaborador, con el propósito de lograr 

sus objetivos profesionales dentro de la misma empresa. 

Instituto de formación Continua UB (2022) expresa que, el plan de carrera se constituye en 

un programa que busca potenciar las destrezas y competencias, para crecer dentro de la 

institución. Esta estrategia beneficia al colaborador, así como a la organización, mejorando 

la motivación, elevando el compromiso, incrementando la retención de talento, 

disminuyendo la rotación y aumentando la productividad. 

El plan de carrera para Sicre (2024), es una herramienta valiosa para planificar el futuro del 

individuo, brindando incentivos y metas objetivas que no tan solo beneficie a los 

empleadores, sino que también a los empleados, asegurando de esta manera el progreso de 

la institución 

Por consiguiente, el plan de carrera no solo busca el beneficio personal, sino que también 

promueve la retención del personal y eleva el nivel de desarrollo institucional. 

Comunicación interna  

La comunicación interna se refiere al intercambio de mensajes entre los miembros de una 

organización o empresa. Dependiendo del objetivo del mensaje, es necesario segmentar al 

público interno y dirigir la comunicación de manera estratégica para cada grupo, 

considerando su capacidad de influencia, nivel de participación o jerarquía. 

La comunicación interna garantiza que la información sea entregada de manera efectiva y 

que se pueda gestionar a través de ella para alcanzar las metras trazadas. Es un elemento que 

articula el rendimiento laboral de todas las áreas comprendidas dentro de una organización. 

Además, fomenta el trabajo en equipo y la cooperación, los mismo que son elementos 
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importantes para mejorar el rendimiento y obtener un ambiente de trabajo positivo  (De 

Azkue, 2024). 

Aced et al. (2021), en la investigación concibe que la comunicación interna es un sistema 

que fortalece las relaciones interpersonales, a través de estrategias que mantienen 

informados y motivados tanto al empleado como al empleador, facilitando el cumplimiento 

de los objetivos. 

Pomarico et al. (2023) detallan que la comunicación interna, desempeña un rol importante 

en las organizaciones, y fue capaz de reinventarse en el momento crítico del COVID, 

reconfigurando un nuevo modelo de comunicación, como lo son las plataformas digitales. 

Por tanto, es importante determinar que la comunicación interna efectiva ayuda a alcanzar 

los objetivos comunes fomentando el sentido de pertenencia. 

Desempeño laboral  

El desempeño laboral se define con el conjunto de acciones que ejecutan los trabajadores 

encaminados a alcanzar los objetivos de la organización. Sin embargo, el desempeño se 

podría ver afecto por malas decisiones en la etapa de reclutamiento, esto debido a que, si la 

persona contratada para cubrir un puesto de trabajo no cumple con la descripción del mismo, 

como por ejemplo la falta de experiencia o el no poseer habilidades y destrezas, podría 

repercutir de forma negativa en el rendimiento institucional (Ortega et al., 2024).  

De igual forma, Bautista et al. (2020) afirman que, el desempeño laboral es una compilación 

de comportamientos y actividades que fomentan el cumplimiento de metas institucionales. 

Mantener un nivel alto de desempeño laboral implica realizar de forma efectiva las 

actividades asignadas, uso adecuado de habilidades y competencias, siendo estos, elementos 

claves para evaluar el rendimiento organizacional.  

Por otro lado, León (2020) menciona que el desempeño laboral es un proceso propio del 

empleado, que consiste en la adopción de conductas para cumplir de manera efectiva con las 

actividades encomendadas, en concordancia con el proceso formativo que le ha brindado la 

organización. 

En relación con lo expuesto, el desempeño varía en cada individuo, dependiendo de su 

comportamiento, habilidad y metas trazadas. En otras palabras, un buen desempeño no tan 

solo refleja un buen trabajo personal sino también el logro de objetivos empresariales. 
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Competencias y Habilidades 

Iseazy (2024), en su investigación menciona que, las competencias y habilidades son 

características propias de cada individuo, que ayudan a determinar la idoneidad para un 

puesto de trabajo específico. Aunque el concepto de competencias y habilidades guarde gran 

similitud, citaremos conceptos para profundizar en el tema: 

Habilidades: es la capacidad técnica que posee una persona para ejecutar de manera efectiva 

las tareas asignadas. Las habilidades se van adquiriendo a través de la formación continua y 

la experiencia laboral. 

Competencias: son los rasgos personales integrales del ser humano, tales como los valores, 

que promueven el desempeño optimo. 

Del mismo modo, Galarza et al. (2020) se refieren a los conocimientos y habilidades como 

herramientas que permiten desarrollar de mejor manera una actividad laboral. Determina 

también que, son elementos importantes para alcanzar un buen rendimiento organizacional. 

Además, las competencias y habilidades resultan esenciales al momento de ejecutar una 

tarea, debido a que el empleado pone en práctica todas las características propias y adquiridas 

para la consecución de los objetivos de una organización (Barrera et al., 2024).  

De acuerdo con lo descrito, las habilidades y competencias son características prioritarias 

para la toma de decisiones en el proceso de selección. Mientras que las habilidades se 

fundamentan en la capacidad técnica del individuo, las competencias son características 

propias del ser humano, ambas importantes para elevar el desempeño laboral. 

Experiencia 

Jara (2023) indica que la experiencia es un proceso que consiste en la acumulación de 

elementos que se convertirán en indicadores en la toma de decisiones.  

Por otra parte, Iberoamericana (2021) expresa que la experiencia se fundamenta en la 

adquisición de conocimientos a lo largo de un tiempo específico, directamente conectada a 

tareas realizadas durante ese tiempo. La experiencia se convierte en un factor clave al 

momento de evaluar la capacidad que tiene una persona frente a responsabilidades nuevas.  

Asimismo, se puede mencionar que la experiencia es la suma de conocimientos que adquiere 

un empleado durante un tiempo determinado dentro de una organización. Estos 

conocimientos comprenden todos los factores que afecten a la satisfacción y desempeño 

laboral (Radley, 2022). 
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De acuerdo con lo expuesto, la experiencia juega un papel importante al momento de 

asignaciones de nuevas tareas. Se debe prestar atención al nivel de experiencia porque este 

determina la capacidad de resolución ante problemas que se presenten. 

Conocimientos técnicos 

Concepto (2024) asegura que es un conjunto de contenidos que transforman la realidad, 

donde se encuentran implícitas las habilitades intelectuales. 

Asimismo, el conocimiento es la fusión de información adquirida y las habilidades 

necesarias para ejecutar una labor técnica (Miñan, 2024). 

Placencia (2023) también menciona que el conocimiento técnico hace referencia al nivel de 

compresión y dominio de las habilidades y competencias que el individuo adquiere mediante 

la instrucción académica. 

Por lo tanto, el conocimiento técnico se considera información adquirida durante la 

instrucción académica del individuo, enmarcada en un área específica. 

Capacidad de adaptación 

Valenzo y González (2021) determinan que la capacidad de adaptación es la habilidad de 

acomodarse de forma rápida a un nuevo puesto d trabajo. Los trabajadores solicitados son 

los que salen de su zona de confort y corren riesgos. 

Además, la capacidad de adaptación es la reacción positiva ante variaciones externas, 

asumiendo nuevos retos y responsabilidades (Inda, 2019). 

El cambio adaptativo es un proceso profundamente ligado a emociones que pueden 

dificultar, obstaculizar o frenar la transformación, incluso cuando esta resulta 

imprescindible. Este tipo de cambio implica activar procesos de redefinición en las 

mentalidades y comportamientos de diversos actores, como accionistas y empleados, 

desafiando suposiciones, valores, lealtades, actitudes, competencias y hábitos establecidos 

(Díaz, 2020). 

La capacidad de adaptación es propia de cada ser humano, sin embargo, un funcionario debe 

de cumplir con esta característica y así cumplir las metas u objetivos institucionales 

cumpliendo con sus responsabilidades laborales.  
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Productividad 

López (2020) define a la productividad como el indicador que mide el uso de los recursos 

de manera efectiva. Es el resultado de la relación que existe entre los recursos utilizados y 

los resultados alcanzados. 

La productividad no es más que la capacidad de lograr excelentes resultados al realizar una 

tarea utilizando los recursos de manera eficiente (Pursell, 2024). 

A la productividad también se le denomina el elemento que mide la capacidad de alcanzar 

más producción con menos recursos y con menos tiempo empleado. Para que la organización 

sea productiva se debe diseñar estrategias claras, comunicación efectiva y distribuir de forma 

justa las funciones y/o actividades (Drew, 2023). 

Por lo tanto, a la productividad se la puede definir como un conjunto de buenas prácticas 

institucionales, alineada con la gestión del talento humano y con los objetivos institucionales 

Eficiencia  

Ramírez et al. (2022) sostienen que la eficiencia es la capacidad que tiene el individuo para 

ejecutar una actividad, utilizando los recursos adecuados y alcanzar un propósito. 

La eficiencia radica en “hacer de mejor manera las cosas”, sin importar la actividad, sino 

más bien utilizar de manera adecuada los recursos y obtener excelentes resultados (Rizo, 

2020). 

La eficiencia es la capacidad que posee un sistema para utilizar de manera correcta los 

recursos y obtener resultados aceptables (Cárdenas, 2023). 

Con respecto a lo descrito, la eficiencia es fundamental, ya que maximiza los recursos y 

optimiza los resultados. Incentivar una cultura de eficiencia mejora la productividad, y 

además impulsa la innovación y la satisfacción laboral. 

Eficacia 

Ortega et al. (2024) indican que la eficacia es la consecución de las metas y el logro de los 

objetivos.  

La eficiencia consiste en hacer lo necesariamente adecuado para lograr objetivos propuestos. 

Ser eficaz denota dirigir los esfuerzos hacia objetivos relevantes (Rizo, 2020). 

La eficacia se refiere a la habilidad para alcanzar los objetivos establecidos, destacándose 

como lo más importante que estos se logren dentro del tiempo y las condiciones previstas. 
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Su enfoque está en el resultado final, sin considerar los detalles del proceso, como los 

recursos empleados, el tiempo, las herramientas, los costos, las ventas, el personal y la 

maquinaria involucrada (Cárdenas, 2023). 

La Literatura indica que, la eficacia es esencial para lograr metas y objetivos. Su vínculo con 

la eficiencia resalta la necesidad de optimizar recursos, lo que no solo mejora los resultados, 

sino que también fomenta la sostenibilidad económica a largo plazo. 

Optimización  

La optimización, en términos generales, implica lograr el mejor funcionamiento de algo, 

utilizando de manera efectiva los recursos (Westreicher, 2020).  

Acción y efecto de optimizar (RAE, 2024). 

Wright (2025) comenta que la optimización se manifiesta como el cúmulo de principios que 

ayuda a resolver situaciones problemáticas de manera óptima. 

Por lo tanto, la optimización consiste en seleccionar la mejor estrategia para lograr las metas 

trazadas, utilizando de manera óptima los recursos. 

Cumplimiento de Objetivos 

Indeed (2024) define al cumplimiento de objetivos como la acción de asegurarse de que los 

trabajadores entiendan en qué tienen que trabajar y en que enfocarse. 

El cumplimiento de objetivos es una técnica que alinea las metas individuales con las 

institucionales. Esto se logra estableciendo los objetivos organizacionales y desglosándolos 

en personales (Asana, 2024). 

Al cumplimiento de objetivos también se la puede definir como una estrategia que establece 

las metas fundamentales de la organización y las utiliza como base para definir los objetivos 

individuales de los empleados. Este enfoque busca asignar tareas de manera equitativa y 

racional, permitiendo prever y evaluar el desempeño con mayor precisión. Además, 

garantiza que los objetivos organizacionales sean claramente definidos y comunicados por 

la dirección a todos los miembros, con el propósito de alcanzarlos de manera efectiva y 

exitosa (Narvaez, 2024). 

En consecuencia, el cumplimiento de objetivos es fundamental para direccionar la 

planificación institucional, por eso hay que definir de manera clara los objetivos para darles 

un sentido de propósito para culminar de mejor manera el trabajo. 



21 

 

Resultados 

Según RAE (2024), el resultado es el “efecto y consecuencia de un hecho, operación o 

deliberación.” 

Pérez y Gardey (2021) definen al resultado como el desenlace de una circunstancia 

específica. 

Además, Westreicher (2020) expone que el resultado es el producto de una acción. 

De acuerdo con lo expuesto, el resultado refleja la influencia de las acciones propias que se 

aplican para la ejecución de objetivos. 

Alineación Institucional 

La alineación institucional consiste en desarrollar y adoptar una visión clara con la que todos 

estén de acuerdo. Esta visión compartida es fundamental para traducir los objetivos generales 

en estrategias concretas y viables y en caminos claros hacia el futuro (Firth, 2024). 

La alineación estratégica o institucional es el proceso en el cual una organización determina 

que todos sus recursos, actividades y decisiones están orientados al cumplimiento de sus 

objetivos específicos (Diccionario de Negocios, 2024). 

Para Salgado et al. (2019), el alineamiento constituye un valor agregado al contenido que 

presenta las organizaciones hacia un bien común, coordinando esfuerzos, recursos y 

capacidades. 

A partir de los planteamientos de diversos autores, puede afirmarse que la alineación 

institucional facilita y garantiza que las decisiones, recursos y actividades se engranen en 

cumplimiento a metas específicas. 

Trabajo en Equipo  

El trabajo en equipo, según Mendoza et al. (2019), es la integración de comportamientos 

personales, tales como conductas o emociones que mejoran el rendimiento organizacional. 

El trabajo en equipo surge cuando las personas colaboran de manera eficiente. Es 

fundamental que los integrantes del grupo valoren la comunicación efectiva, el respeto 

mutuo, un liderazgo sólido y habilidades destacadas para la toma de decisiones, con el fin 

de alcanzar los objetivos comunes (Paritripti, 2023). 

El trabajo en equipo surge de la necesidad de optimizar el rendimiento, las actitudes y la 

lealtad dentro de un grupo, promoviendo la cooperación entre sus miembros, quienes 
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emplean sus habilidades individuales y ofrecen retroalimentación constructiva, superando 

cualquier conflicto personal. Además, fomenta un sentido de lealtad, seguridad y autoestima, 

satisfaciendo las necesidades de los integrantes al valorar su pertenencia y esforzándose por 

mantener relaciones positivas tanto dentro como fuera del equipo (Gómez, 2024). 

Se considera que, el trabajo en equipo resulta fundamental para el éxito. No solo combina 

habilidades individuales, sino que crea una sinergia que potencia el rendimiento. Un equipo 

cohesionado fomenta el apoyo mutuo y permite superar obstáculos, transformando metas 

individuales en logros institucionales. 

Integración 

Acción y efecto de integrar o integrarse (RAE, 2024). 

García y Fernández (2021) consideran el concepto de integración como un trabajo 

interconectado de varios elementos, tales como: captar, sumar, ingresar porciones, datos, 

individualidades o ideas a un conjunto mucho mayor, en el que, asumimos, tendrían un lugar 

propio y podrían formar parte de algo más grande. 

El término integración se refiere a la acción de unir las partes de un conjunto con el fin de 

alcanzar un objetivo común. Es importante señalar que este concepto no se limita al ámbito 

empresarial, ya que también se pueden encontrar ejemplos en otras áreas (Docusign, 2024). 

Se ha demostrado que, la integración fomenta la colaboración entre diferentes áreas, 

maximizando el uso de recursos impulsando el crecimiento y la innovación. 

Manejo de Conflictos 

El conflicto se entiende como un proceso natural y constante en las interacciones humanas, 

que aparece cuando dos o más individuos perciben discrepancias entre sus metas, intereses 

u objetivos (Pérez et al., 2014). 

El manejo de conflictos consiste en aprender a gestionar las discrepancias y de esta forma 

minimizar el efecto negativo, logrando consensos satisfactorios. Adoptar este tipo de 

políticas, mejoran las relaciones y la productividad (Zendesk, 2024). 

La empatía y la comunicación efectiva son recursos esenciales para manejar los conflictos, 

demostrando que el manejo efectivo de los problemas mejora la eficiencia (Calle et al., 

2020). 
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Se puede considerar que, un conflicto, aunque inevitable en las relaciones humanas, no es 

señal de amenaza, sino una oportunidad de desarrollo institucional y/o personal, permitiendo 

transformar tensiones en soluciones constructivas. 

Compromiso 

El compromiso no es más que asumir la responsabilidad de cumplir con un ofrecimiento 

realizado (Pérez, 2024). 

También se puede entender como compromiso al estado mental de un individuo que da su 

palabra y se involucra en la realización de una meta (Salud y persona, 2024). 

Además, el compromiso refiere un acuerdo que se adjudica una persona frente a un hecho, 

reconociendo la capacidad de cumplir con lo acordado. Esto se considera una virtud donde 

se demuestra responsabilidad, garantizando la culminación de una tarea (Raffino, 2022). 

Por lo expuesto, el compromiso es cumplir con la tarea encomendada bajo el principio de 

responsabilidad. 
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CAPÍTULO 2. METODOLOGÍA 

2.1. Contexto de la investigación 

El presente estudio se desarrolló en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península, institución pública ubicada en el Barrio Puerto Rico del Cantón La Libertad, 

Provincia de Santa Elena., cuyas funciones comprenden el control y fiscalización de las 

actividades hidrocarburíferas en las áreas de exploración y explotación, transporte y 

almacenamiento y comercialización de hidrocarburos dentro de la jurisdicción asignada. 

El estudio se enfocó en los servidores públicos que ejecutan funciones técnico-

administrativas dentro de la Dirección Distrital Península, con el objetivo de analizar cómo 

los niveles de motivación laboral, considerando factores intrínsecos y extrínsecos, inciden 

en su desempeño laboral, indicador primordial para garantizar un servicio público eficiente 

y orientado al cumplimiento de objetivos institucionales. 

En base a este objetivo investigativo, resulta necesario estructurar la metodología de manera 

que respalde la validez de los hallazgos. En este sentido, Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018), sostienen que la metodología comprende el conjunto ordenado de procedimientos, 

técnicas e instrumentos que el investigador emplea con el propósito de alcanzar los 

resultados esperados en un estudio. A continuación, se detalla el proceso metodológico que 

se utilizó para el desarrollo de la presente investigación. 

2.2. Diseño y alcance de la investigación  

El diseño del estudio fue no experimental y trasversal. El diseño no experimental ayudó a 

observar el fenómeno en su estado original de acuerdo con los datos recolectados sin 

manipulación de las variables. Asimismo, el diseño transversal se aplicó ya que la 

recopilación de los datos se realizó en un momento específico, mostrando la incidencia 

actual de la motivación en el desempeño laboral de los funcionarios de la Agencia de 

Regulación y Control de Hidrocarburos Península. Kerlinger y Lee (2002) señalan que estos 

diseños son adecuados “cuando el investigador observa los fenómenos tal y como ocurren 

en su contexto natural, describiéndolos y relacionándolos entre sí”. Esto asegura la 

validación del estudio, ya que no alteró las condiciones existentes. 

Además, el estudio tuvo un alcance descriptivo - correlacional, pues permitió describir 

detalladamente las características que se presentaron respecto a la motivación y el 

desempeño laboral de los funcionarios dentro de la organización, y también en la 
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determinación de la correlación entre estas variables para probar las hipótesis mencionadas 

anteriormente. 

2.3. Tipo y métodos de investigación 

El estudio se desarrolló en base a un enfoque cuantitativo.  La elección se justifica debido a 

que el aspecto cuantitativo permitió medir, a través de encuestas estructuradas, la motivación 

y su incidencia en el desempeño laboral de los servidores públicos en la Agencia de 

Regulación y Control Península. En este sentido, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

sostienen que el enfoque cuantitativo es idóneo “cuando se pretende explicar fenómenos a 

través del análisis empírico de datos recolectados en campo, garantizando objetividad y 

replicabilidad”, lo cual respalda metodológicamente la estructura del presente estudio y 

valida el uso de herramientas estadísticas como medio de análisis y comprobación de 

hipótesis. 

La presente investigación se desarrolló bajo el método hipotético-deductivo, al partir de una 

hipótesis teórica sobre la relación entre motivación y desempeño laboral, la cual es 

contrastada mediante la recolección y análisis de datos empíricos. Asimismo, se emplea el 

método analítico, ya que se descompuso la variable motivación en sus principales 

dimensiones teóricas con el fin de examinar su influencia específica en el desempeño de los 

servidores públicos. 

2.4. Población y muestra 

Población: 

La población objetivo está constituida por todos los servidores públicos empleados en la 

Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos, más los sujetos de control de la 

Jurisdicción. 

Muestra: 

El concepto de muestra no probabilística se refiere a que los participantes son seleccionados 

de manera consciente y deliberada, utilizando criterios predefinidos que pueden incluir 

características demográficas, experiencias específicas, roles ocupacionales, o cualquier otro 

atributo relevante para el objetivo de la investigación. Es por esta razón que a este estudio 

se aplicó una muestra no probabilística tomando en cuenta que la Agencia de Regulación y 

Control de Hidrocarburos tiene una población presente a nivel nacional, pero en esta ocasión, 

el estudio se realizará solo al personal de la Distrital Península garantizando una 

representación diversa de diferentes áreas funcionales y niveles de experiencia. 
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Tabla 1. 

Detalle de muestra no probabilística 

Sujetos de Estudios  Población Muestra 

Funcionarios Agencia de Regulación y Control de 

Hidrocarburos Península 

 15 15 

Sujetos de Control: (personal natural o jurídica que realice 

actividades hidrocarburíferas) 

 90 90 

TOTAL  105 105 

Nota: Elaborado por autor 

2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recolección de datos en esta investigación, se empleó principalmente la técnica de 

encuesta estructurada, la cual resulta idónea para recopilar información cuantitativa sobre 

percepciones, actitudes y comportamientos de los funcionarios y los sujetos de control que 

reciben los servicios de la Agencia en relación con las variables del trabajo de investigación. 

Estos instrumentos se diseñaron en base a las variables, dimensiones e indicadores 

previamente definidos en la matriz de operacionalización. 

Los cuestionarios elaborados tanto para los funcionarios como para los sujetos de control 

fueron validados por el tutor antes de su aplicación en campo (físicas). Estos se elaboraron 

utilizando la escala de Likert (Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Neutral (3), En 

desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (3). Se escogió esta escala debido a que permite 

un adecuado análisis estadístico de las percepciones de los encuestados. 

Para tabular y analizar los datos recolectados, se utilizó el software estadístico SPSS versión 

25, una herramienta para el procesamiento de datos cuantitativos. Con este programa, se 

efectuaron análisis descriptivos, pruebas de fiabilidad (como el Alfa de Cronbach), y se 

preparó la información para el análisis de correlacionales, según los objetivos establecidos 

en la investigación. 

 

2.6. Procesamiento de la evaluación: Validez y confiabilidad de los instrumentos 

aplicados para el levantamiento de información. 

Los instrumentos aplicados en la presente investigación fueron diseñados con base en teorías 

sólidas y reconocidas en el campo de la motivación y el desempeño laboral, entre ellas 

Herzberg (1959) y Chiavenato (2009). La validez del contenido fue asegurada mediante la 

revisión de del PhD. Arturo Benavides Rodríguez, cuya evaluación permitió verificar la 
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pertinencia, claridad y coherencia de los ítems. Asimismo, se realizó una prueba piloto con 

una muestra intencional de sujetos con características similares a la población objetivo, lo 

que posibilitó la optimización del instrumento en términos de redacción y comprensión. 

En cuanto a la confiabilidad, esta fue determinada a través del cálculo del coeficiente Alfa 

de Cronbach. Los resultados arrojaron un valor de 0.970 para el instrumento dirigido a los 

funcionarios, y de 0.978 para el instrumento aplicado a los usuarios externos, lo cual indica 

un nivel de confiabilidad alta-perfecta, conforme al Baremo de Rho Spearman. Estos valores 

reflejan una alta consistencia interna en las escalas utilizadas, lo que garantiza la solidez 

técnica y la fiabilidad de los datos obtenidos para el posterior análisis estadístico. Por ello, 

se analizarán los resultados que han arrojado los dos instrumentos, pero de forma separada. 

Análisis de Confiabilidad 

Instrumento - funcionarios ARCH Península  

Tabla 2. 

Resumen de procesamiento de casos funcionarios 
 

 N % 

Casos Válido 15  100,0 

Excluidos a 0 0,0 

Total 15 100,0 

Nota: Elaboración propia en SPSS. a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 

 

Instrumento - Sujetos de Control de ARCH Península 

Tabla 3. 

Resumen de procesamiento de casos sujetos de control 
 

 N % 

Casos Válido 90 100,0 

Excluido a 0 ,0 

Total 90 100,0 

Nota: Elaboración propia en SPSS. a. La eliminación por lista se 

basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Previo al análisis de los resultados, se verificó la fiabilidad de los instrumentos mediante el 

Alfa de Cronbach: 
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Alfa de Cronbach – Instrumento aplicado a funcionarios 

Tabla 4. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,970 23 

Nota: Elaboración propia en SPSS 

 

El 0,970 indica un nivel elevado de fiabilidad, lo que infiere en que los datos recolectados 

pueden considerarse confiables, además demuestra que las preguntas están midiendo de 

manera solida el constructo teórico. Esta conclusión se deduce del análisis comparativo 

efectuado con el Baremo de Medición de Rho Spearman, como se muestra en la figura 1. 

 

Figura 1. 

Baremo de medición de Rho Spearman 

  
Nota: información extraída de un trabajo de investigación 

 

Alfa de Cronbach – Instrumento aplicado a sujetos de control 

Tabla 5. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,978 12 

Nota: Elaboración propia en SPSS 

El resultado de la tabla 5 muestra un nivel de fiabilidad alto perfecto (0,978), esto de acuerdo 

con el análisis comparativo con la figura 1. Este coeficiente determina que existe una 

relación estrecha entre los elementos de la encuesta, validando así la aplicación de esta. 
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CAPÍTULO 3. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Resultados 

Toda vez que se validaron los instrumentos y estos se aplicaron en campo, se procede a la 

comprobación de las hipótesis con los datos obtenidos, esto con el objetivo de determinar la 

incidencia que tiene la motivación en el desempeño laboral de los funcionarios de la Agencia 

de Regulación y Control de Hidrocarburos 

 

3.1 Comprobación de Hipótesis 

Hipótesis General: 

H0: La motivación no incide en el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la 

Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 

H1: La motivación incide en el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Agencia 

de Regulación y Control de Hidrocarburos Península. 

 

Para analizar y comprobar esta hipótesis, se aplicó la correlación de Spearman, mediante el 

uso del software estadístico SPSS V 25. 

 

Instrumento aplicado a funcionarios: 

Tabla 6. 

Correlación de variables: independiente y dependiente 

 La motivación 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

La motivación 

Coeficiente de correlación 1,000 0,979** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 15 15 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación 0,979** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 15 15 

Nota: Elaboración propia en SPSS y **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

De acuerdo con el resultado que se observa en la Tabla 6, el coeficiente 0,979 indica que 

existe una relación positiva y fuerte entre las variables independiente y dependiente. 
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Instrumento aplicado a Sujetos de Control: 

Tabla 7. 

Correlación de variables: independiente y dependiente 

 
La motivación 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 
La motivación Coeficiente de correlación 1,000 0,979** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 90 90 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación 0,979** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 90 90 

Nota: Elaboración propia en SPSS y **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El coeficiente que se muestra en la Tabla 7 de 0,979 muestra que existe una correlación alta-

perfecta de acuerdo a lo establecido en el baremo de medición de Spearman que se muestra 

en la figura 1. 

Con los datos presentados en las dos tablas (6 y 7), se concluye que el vínculo determinado 

sugiere que los niveles de motivación que experimentan los servidores públicos de la ARCH 

inciden en la manera en que ellos ejecutan sus actividades, cumplen sus metas y responden 

a los objetivos institucionales, es decir que a mayor nivel de motivación habrá mayor 

rendimiento en sus funciones. 

Entonces, la hipótesis general que se formuló para este estudio, “La motivación incide en 

el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Agencia de Regulación y Control 

de Hidrocarburos Península.”, encuentra sustento estadístico y lógico, por lo que se puede 

indicar que la misma ha sido confirmada.  

Además, lo antes expuesto permite rechazar la hipótesis nula determinada para este estudio 

“La motivación no incide en el desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Agencia 

de Regulación y Control de Hidrocarburos Península.”. 

 

Hipótesis Específicas: 

HE 1. Dentro de la investigación se planteó la hipótesis específica “Los factores 

motivacionales o intrínsecos indicen en el desempeño laboral de los servidores públicos 

en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península.”. Esta afirmación 

fue verificada con ambos instrumentos (encuesta para funcionarios y sujetos de control) 

mediante el análisis de correlación de Spearman, en el cual se obtuvo las siguientes tablas. 
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Instrumento aplicado a funcionarios: 

Tabla 8. 

Correlación: dimensión – variable dependiente 

 

Factores 

motivacionales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman 
Factores 

motivacionales 

Coeficiente de correlación 1,000 0,939** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 15 15 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 0,939** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 15 15 

Nota: Elaboración propia en SPSS y **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

Instrumento aplicado a Sujetos de Control: 

Tabla 9. 

Correlación: dimensión – variable dependiente 

 

Factores 

motivacionales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman 
Factores 

motivacionales 

Coeficiente de correlación 1,000 0,960** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 90 90 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 0,960** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 90 90 

Nota: Elaboración propia en SPSS y **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

Los coeficientes 0,939 y 0,960 que se muestran en las tablas 8 y 9 como resultado de la 

aplicación de los dos instrumentos revelan que existe una correlación alta perfecta entre la 

dimensión y la variable dependiente.  Este hallazgo respalda la hipótesis, identificando que 

los factores motivacionales o intrínsecos representan un factor decisivo en el nivel de 

desempeño laboral de los servidores públicos. Es decir, que cuando estos factores se perciban 

de manera positiva, la motivación tiende a incrementarse, mostrando una dependencia 

directamente proporcional. 

 

HE 2. Durante el desarrollo del presente estudio, también se planteó la hipótesis específica 

“Los factores ambientales o extrínsecos inciden en el desempeño laboral de los 

servidores público en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península.”. En esta ocasión también se recurrió a la herramienta SPSS para el respectivo 
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análisis estadístico bajo la correlación de Spearman. En las siguientes tablas se presenta el 

resultado del estadístico: 

Instrumento aplicado a funcionarios: 

Tabla 10. 

Correlación: dimensión – variable dependiente 

 

Factores 

ambientales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Factores 

ambientales 

Coeficiente de correlación 1,000 0,972** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 15 15 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 0,972** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 15 15 

Nota: Elaboración propia en SPSS y **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Instrumento aplicado a Sujetos de Control: 

Tabla 11. 

Correlación: dimensión – variable dependiente 

 

Factores 

ambientales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Factores 

ambientales 

Coeficiente de correlación 1,000 0,967** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 90 90 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación 0,967** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 90 90 

Nota: Elaboración propia en SPSS y **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

  

Los resultados estadísticos obtenidos, muestran coeficientes de correlación de 0,972 y 0,967, 

lo que expresa una relación alta-perfecta entre los factores ambientales y la motivación. Esta 

relación determina que los factores ambientales inciden en el nivel de desempeño laboral 

que perciben los funcionarios.  

Por lo expuesto, se valida la hipótesis específica respaldada por un coeficiente cercano a uno 

(1). 

 

3.2 Frecuencia. Análisis de las preguntas aplicadas mediante las encuestas 

Para la presente investigación, el análisis de frecuencias se convierte en una herramienta de 

comprensión de las respuestas obtenidas de los instrumentos aplicados. Para este estudio, 

como ya se ha indicado, se aplicaron dos encuestas diferenciadas: una dirigida a los 

funcionarios de la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península, y otra a los 
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sujetos de control, esto con el fin de contrastar las percepciones desde dos grupos con roles 

distintos dentro del entorno institucional. 

Aplicando esta técnica, se busca interpretar las tendencias y comportamientos 

representativos en cada dimensión evaluada. La información o datos resultantes servirán 

para fundamentar propuestas que apoyen al fortalecimiento del talento humano y a una 

eficiente gestión pública. 

A continuación, se mostrarán cuadros distributivos de los resultados de las preguntas de los 

dos instrumentos aplicados a partir del programa SPSS V25. 

Resultados: Instrumento aplicado a funcionarios: 

Tabla 16. 

Pregunta 1: Dimensión factores motivacionales 

Siente satisfacción con los logros que consigue en su trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 10 66,7 66,7 66,7 

En desacuerdo 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

Figura 2. 

Pregunta 1: Dimensión factores motivacionales 

 
 Nota: Elaborada por autor 

Análisis: El 66.7% del personal indica que no siente satisfacción por sus logros laborales, 

mientras que un 33.3% está en desacuerdo. Esto evidencia una falta de satisfacción en los 

logros percibida por los funcionarios de la ARCH Península. 

 

 

Totalmente en 
desacuerdo

66,7%

En desacuerdo
33,3%

Siente satisfacción con los logros que consigue en su trabajo

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
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Tabla 17. 

Pregunta 2: Dimensión factores motivacionales 

Considera que su lugar de trabajo le ofrece la posibilidad de adquirir nuevas habilidades y 

conocimientos 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 12 80,0 80,0 80,0 

En desacuerdo 3 20,0 20,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 
 

Figura 3. 

Pregunta 2: Dimensión factores motivacionales 

 
        Nota: Elaborada por autor 

 

Análisis: Con este resultado se puede observar que el 80% de los funcionarios encuestados 

considera que no tiene oportunidades de adquirir competencias y conocimientos, seguido 

por un 20% que también manifiesta la falta de oportunidades.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Totalmente en 
desacuerdo

80,0%

En desacuerdo
20,0%

Considera que su lugar de trabajo le ofrece la posibilidad de adquirir nuevas 
habilidades y conocimientos

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
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Tabla 18. 

Pregunta 3: Dimensión factores motivacionales 

Siente que tiene la libertad para tomar decisiones dentro de sus funciones laborales 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0 

En desacuerdo 7 46,7 46,7 66,7 

Neutral 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

 

Figura 4. 

Pregunta 3: Dimensión factores motivacionales 

 
Nota: Elaborada por autor 

 

Análisis: De acuerdo con lo descrito, el 66.7% (sumatoria de totalmente en desacuerdo y en 

desacuerdo) de los funcionarios de ARCH Península siente que no tiene libertad para tomar 

decisiones, mientras que el 33,3% se muestra neutral ante la situación. Este escenario 

muestra rigidez en la estructura interna. 

 

 

 

 

Totalmente en 
desacuerdo

20,0%

En desacuerdo
46,7%

Neutral
33,3%

Siente que tiene la libertad para tomar decisiones dentro de sus funciones 
laborales

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Neutral
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Tabla 19. 

Pregunta 4: Dimensión factores motivacionales 

Percibe que su trabajo es reconocido y valorado por sus superiores 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 10 66,7 66,7 66,7 

En desacuerdo 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

 
Figura 5. 

Pregunta 4: Dimensión factores motivacionales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: Se denota que el 100% de los funcionarios no siente que sea reconocido y valorado 

por sus superiores. Cabe indicar que, totalmente en desacuerdo (66,7%) y en desacuerdo 

(33,3%), son índices que se registran en un nivel de percepción negativo. 

 

 

 

 

 

Totalmente en 
desacuerdo

66,7%

En desacuerdo
33,3%

Percibe que su trabajo es reconocido y valorado por sus superiores

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
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Tabla 20. 

Pregunta 5: Dimensión factores ambientales 

Considera usted que el ambiente laboral en el lugar de trabajo es agradable y estimulante 

para los empleados. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0 

En desacuerdo 9 60,0 60,0 80,0 

De acuerdo 3 20,0 20,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

 

Figura 6. 

Pregunta 5: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: De acuerdo con los resultados, el 20% (totalmente en desacuerdo) y el 60% (en 

desacuerdo) cuyo porcentaje acumulado es del 80%, denota que existe un ambiente poco 

estimulante. Solo el 20% indica que tuvo una experiencia agradable, lo que indica que podría 

existir condiciones laborales indiferentes. 

 

 

 

 

Totalmente en 
desacuerdo

20,0%

En desacuerdo
60,0%

De acuerdo
20,0%

Considera usted que el ambiente laboral en el lugar de trabajo es 
agradable y estimulante para los empleados. 

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo
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Tabla 21. 

Pregunta 6: Dimensión factores ambientales  

Siente que los líderes siempre proporcionan dirección clara y apoyo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 8 53,3 53,3 53,3 

neutral 4 26,7 26,7 80,0 

De acuerdo 3 20,0 20,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

 
Figura 7. 

Pregunta 6: Dimensión factores ambientales 

 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: Un poco más de la mitad de los funcionarios (53,3) indica que no perciben un 

liderazgo claro. Evidenciando que se debe fortalecer el liderazgo en la institución. Solo el 

20% está de acuerdo con la afirmación. Mientras que el 26,7% se muestra neutral ante la 

consulta. 

 

 

 

 

En desacuerdo
53,3%

Neutral
26,7%

De acuerdo
20,0%

Siente que los líderes siempre proporcionan dirección clara y apoyo.

En desacuerdo Neutral De acuerdo
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Tabla 22. 

Pregunta 7: Dimensión factores ambientales 

Considera que la institución le brinda estabilidad en su trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 11 73,3 73,3 73,3 

Totalmente de acuerdo 4 26,7 26,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

 

Figura 8. 

Pregunta 7: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por el autor 

 

Análisis: Los resultados muestran que el 26,7% está totalmente de acuerdo con la afirmación 

y que el 73,3% está de acuerdo, lo que indica que los funcionarios de la ARCH Península 

consideran que la institución les brinda estabilidad laboral. 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo
73,3%

Totalmente de 
acuerdo
26,7%

Considera que la institución le brinda estabilidad en su trabajo

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 23. 

Pregunta 8: Dimensión factores ambientales 

Considera usted que la remuneración económica que recibe es justa por el trabajo que 

realiza 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 13 86,7 86,7 86,7 

En desacuerdo 2 13,3 13,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

Figura 9. 

Pregunta 8: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: Un 86.7% de los funcionarios considera que su remuneración es injusta. Además 

el otro 13,3% también considera que percibe una remuneración injusta pero no lo expresa en 

su totalidad. 
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desacuerdo

86,7%

En desacuerdo
13,3%

Considera usted que la remuneración económica que recibe es justa por el 
trabajo que realiza

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
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Tabla 24. 

Pregunta 9: Dimensión factores ambientales 

Considera que ha recibido capacitación suficiente para realizar su trabajo de manera 

adecuada 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 12 80,0 80,0 80,0 

En desacuerdo 3 20,0 20,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

Figura 10. 

Pregunta 9: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: EL porcentaje acumulado entre el 20% (en desacuerdo) y 80% (totalmente en 

desacuerdo), determina que el 100% del personal de ARCH Península considera que no ha 

recibido la capacitación suficiente que ayude a desarrollar su trabajo de manera adecuada. 

 

 

 

 

Totalmente en 
desacuerdo

80,0%

En desacuerdo
20,0%

Considera que ha recibido capacitación suficiente para realizar su 
trabajo de manera adecuada.

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
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Tabla 25. 

Pregunta 10: Dimensión factores ambientales 

Conoce usted si existen planes de carrera estructurados que le permiten proyectarse 

profesionalmente. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 14 93,3 93,3 93,3 

En desacuerdo 1 6,7 6,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 
 

 

Figura 11. 

Pregunta 10: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El resultado mostrado determina que los funcionarios desconocen la existencia de 

un plan de carrera que les sirva de impulso profesional con un 93,3% (totalmente en 

desacuerdo) y un 6,7% (en desacuerdo). 

 

 

Totalmente en 
desacuerdo

93,3%

En desacuerdo
6,7%

Conoce usted si existen planes de carrera estructurados que le permiten 
proyectarse profesionalmente. 

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
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Tabla 26. 

Pregunta 11: Dimensión factores ambientales 

Considera que la comunicación dentro de la agencia es clara y eficiente. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 1 6,7 6,7 6,7 

En desacuerdo 10 66,7 66,7 73,3 

De acuerdo 4 26,7 26,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

 
Figura 12. 

Pregunta 11: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: Para el 66,7% (en desacuerdo) y el 6,7% (totalmente en desacuerdo) de los 

funcionarios la comunicación dentro de la agencia no es clara ni eficiente, mientras que para 

el 26,7% existe una comunicación clara y eficiente. 

 

Totalmente en 
desacuerdo

6,7%

En desacuerdo
66,7%

De acuerdo
26,7%

Considera que la comunicación dentro de la agencia es clara y eficiente. 

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo
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Tabla 27. 

Pregunta 12: Dimensión competencias y habilidades 

 

Considera usted que la experiencia adquirida en su trabajo le permite desempeñarse de 

manera eficiente 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 10 66,7 66,7 66,7 

Totalmente de acuerdo 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 13. 

Pregunta 12: Dimensión competencias y habilidades 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El 100% de los funcionarios consideran que la experiencia adquirida y el 

autoaprendizaje les permite desempeñarse frente al sujeto de control eficientemente. 

 

De acuerdo
66,7%

Totalmente de 
acuerdo
33,3%

Considera usted que la experiencia adquirida en su trabajo le permite 
desempeñarse de manera eficiente.
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Tabla 28. 

Pregunta 13: Dimensión competencias y habilidades 

 

Considera que tiene los conocimientos técnicos necesarios para realizar bien su 

trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 8 53,3 53,3 53,3 

En desacuerdo 5 33,3 33,3 86,7 

De acuerdo 2 13,3 13,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 14. 

Pregunta 13: Dimensión competencias y habilidades 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

 

Análisis: El 86,7%, porcentaje acumulado entre el 53,3% y 33,3%, de los trabajadores de la 

ARCH Península considera que no poseen los conocimientos técnicos necesarios para 

realizar sus actividades. Solo el 13,3% considera que cumple con todos los conocimientos 

que la Agencia debería impulsar para mantener a sus trabajadores con estándares de acuerdo 

al avance que tiene la industria hidrocarburífera.   

 

Totalmente en 
desacuerdo

53,3%
En desacuerdo

33,3%

De acuerdo
13,3%

Considera que tiene los conocimientos técnicos necesarios para realizar 
bien su trabajo.

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo
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Tabla 29. 

Pregunta 14: Dimensión competencias y habilidades 

Se siente cómodo cuando se presentan cambios inesperados en sus tareas o 

funciones 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0 

neutral 5 33,3 33,3 53,3 

De acuerdo 7 46,7 46,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 15. 

Pregunta 14: Dimensión competencias y habilidades  

 
Nota: elaborado por autor 

 

 

Análisis: A pesar de que no poseen las herramientas necesarias, el 46,7% de los funcionarios 

no se incomodan ante los cambios inesperados o rotación interna. El 20% niega esta 

afirmación y el 33,3% expone su neutralidad ante la consulta. 

 

 

 

En desacuerdo
20,0%

neutral
33,3%

De acuerdo
46,7%

Se siente cómodo cuando se presentan cambios inesperados en sus tareas 
o funciones

En desacuerdo neutral De acuerdo
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Tabla 30. 

Pregunta 15: Dimensión productividad 

Considera usted que la institución le proporciona los recursos necesarios, o 

suficientes para desempeñar de manera adecuada sus tareas/trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 10 66,7 66,7 66,7 

neutral 4 26,7 26,7 93,3 

De acuerdo 1 6,7 6,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

Figura 16. 

Pregunta 15: Dimensión productividad 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

 

Análisis: Como resultado del análisis de los datos mostrados, se observa que el 66, 7% de 

los funcionarios consideran que la institución no les proporciona los recursos necesarios para 

ejecutar su trabajo. Y apenas el 6,7 piensa que la Agencia si les otorga las herramientas 

necesarias. Cabe indicar que el porcentaje de neutralidad en esta ocasión representa un 

26,7%. 

 

 

 

 

 

 

 

En desacuerdo
66,7%

Neutral
26,7%

De acuerdo
6,7%

Considera usted que la institución le proporciona los recursos necesarios, o 
suficientes para desempeñar de manera adecuada sus tareas/trabajo

En desacuerdo Neutral De acuerdo
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Tabla 31. 

Pregunta 16: Dimensión productividad 

Utiliza los recursos disponibles de forma eficiente para realizar su trabajo. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 8 53,3 53,3 53,3 

Totalmente de acuerdo 7 46,7 46,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

Figura 17. 

Pregunta 16: Dimensión productividad 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El acumulado entre el 46,7% y 53,3% arroja que el 100 % de los funcionarios, 

considera que, aunque tengan recursos limitados, ellos demuestran eficiencia para realizar 

su trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo
53,3%

Totalmente de 
acuerdo
46,7%

Utiliza los recursos disponibles de forma eficiente para realizar su trabajo. 

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 32. 

Pregunta 17: Dimensión productividad 

Considera usted que cumple con las metas y objetivos establecidos para su cargo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 15 100,0 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 18. 

Pregunta 17: Dimensión productividad 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El 100% de los funcionarios a pesar de los recursos limitados, considera que 

cumple con el trabajo. 
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Totalmente de acuerdo
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Tabla 33. 

Pregunta 18: Dimensión productividad 

Aplica estrategias propias para mejorar la eficiencia de su labor diaria, incluso en 

contextos donde no se le ha brindado capacitación formal. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 13 86,7 86,7 86,7 

Totalmente de acuerdo 2 13,3 13,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 19. 

Pregunta 18: Dimensión productividad 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El 86,7% (de acuerdo) de los funcionarios aplica estrategias para mantener la 

eficiencia en sus actividades, incluso sin haber obtenido capacitación y también el 13,3% 

(totalmente de acuerdo) considera aplicar estrategias, pero no es su totalidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo
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Totalmente de 
acuerdo
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Aplica estrategias propias para mejorar la eficiencia de su labor diaria, incluso 
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De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 34. 

Pregunta 19: Dimensión cumplimiento de objetivos 

Considera que usted cumple de manera adecuada con los objetivos y metas 

asignados en su puesto de trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 2 13,3 13,3 13,3 

Totalmente de acuerdo 13 86,7 86,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 20. 

Pregunta 19: Dimensión cumplimiento de objetivos 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: El 86,7% y el 13,3% de los funcionarios admiten que cumplen con las tareas 

encomendadas, aunque existan algunas falencias. 
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Totalmente de 
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De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 35. 

Pregunta 20: Dimensión cumplimiento de objetivos 

Considera que su labor diaria refleja un compromiso con la dirección y visión 

organizacional. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido neutral 3 20,0 20,0 20,0 

De acuerdo 7 46,7 46,7 66,7 

Totalmente de acuerdo 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 21. 

Pregunta 20: Dimensión cumplimiento de objetivos 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El 80% de los trabajadores, según tabla 42, consideran que su labor diaria cumple 

con la visión institucional, mientras que un 20% se mantiene neutral ante la situación. 
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neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 36. 

Pregunta 21: Dimensión trabajo en equipo 

Considera usted que existe colaboración constante entre los miembros de su equipo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 3 20,0 20,0 20,0 

En desacuerdo 12 80,0 80,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

Figura 22. 

Pregunta 21: Dimensión trabajo en equipo 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: De acuerdo al comportamiento mostrado en la Tabla 43, el 100% de los 

funcionarios de la ARCH Península considera que no existen colaboración entre los 

miembros del equipo. El trabajo en equipo se considera una debilidad. 
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Tabla 37. 

Pregunta 22: Dimensión trabajo en equipo 

Frente a desacuerdos laborales, adopta actitudes orientadas a soluciones que 

favorezcan el ambiente de trabajo. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Neutral 5 33,3 33,3 33,3 

De acuerdo 5 33,3 33,3 66,7 

Totalmente de acuerdo 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

Figura 23. 

Pregunta 22: Dimensión trabajo en equipo 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El 66,7%, acumulado entre 33,3% y 33,3%, de los trabajadores toma actitudes 

positivas frente a desacuerdos laborales. Mientras que el 33,3% se muestra neutral, 

demostrando de esta manera indiferencia ante lo consultado. 
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Tabla 38. 

Pregunta 23: Dimensión trabajo en equipo 

Está comprometido/a con los objetivos del equipo y de la institución para 

alcanzar resultados efectivos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 9 60,0 60,0 60,0 

Totalmente de acuerdo 6 40,0 40,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  
 

 

 

 
Figura 24. 

Pregunta 23: Dimensión trabajo en equipo 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: Los funcionarios, según análisis, se encuentran comprometidos con el objetivo 

institucional. 
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Resultados – Instrumento aplicado a los funcionarios de la ARCH. 

Las tendencias derivadas de los datos obtenidos como resultado de la aplicación del 

instrumento a los funcionarios de la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península evidencian carencias relevantes tanto en los aspectos motivacionales, operativos 

y estructurales, tales como: 

1. Falta de reconocimiento profesional  

2. Ausencia de oportunidades de desarrollo profesional. 

3. Carencia de liderazgo organizacional 

4. Deficiencias en la comunicación interna  

5. Falta de capacitación técnica continua 

A pesar de que, de acuerdo con el estudio, se puede establecer que, con las condiciones 

limitadas, los funcionarios demuestran voluntad en alcanzar las metas institucionales. Por lo 

que, la aplicación de estrategias sería bien asumida por los funcionarios, siendo esto el punto 

de partida para articular un cambio transformador en la ARCH – Península. 
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Resultados: Instrumento aplicado a Sujetos de Control: 

Tabla 39. 

Pregunta 1: Dimensión factores motivacionales 

El servidor público mostró entusiasmo y actitud positiva. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 22 24,4 24,4 24,4 

En desacuerdo 53 58,9 58,9 83,3 

De acuerdo 15 16,7 16,7 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 25. 

Pregunta 1: Dimensión factores motivacionales 

 Nota: 

Elaborado por autor 

 

Análisis: Los sujetos de control evidenciaron que el 83,3% (acumulado entre 58,9% y 

24,4%) de funcionarios no mostró entusiasmo y actitud positiva. Sin embargo, solo el 16,7% 

de los sujetos indicaron que los funcionarios mostraron entusiasmo al momento de dar el 

servicio. 

 

Totalmente en 
desacuerdo

24,4%

En desacuerdo
58,9%

De acuerdo
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Tabla 40. 

Pregunta 2: Dimensión factores motivacionales 

Se notó interés genuino en ayudar al usuario, no solo por obligación. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 28 31,1 31,1 31,1 

En desacuerdo 29 32,2 32,2 63,3 

Neutral 33 36,7 36,7 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 26. 

Pregunta 2: Dimensión factores motivacionales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: El porcentaje expresado para los parámetros totalmente en desacuerdo y en 

desacuerdo cuyo acumulado es el 63,3% de los sujetos encuestados, determina que el 

funcionario no mostró interés por ayudarle con la consulta del servicio. Esto muestra 

desmotivación en los empleados de la Agencia. El 36,7% de los sujetos de control se 

encuentran indiferentes ante esta consulta. 
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Tabla 41. 

Pregunta 3: Dimensión factores ambientales 

El ambiente físico y organizacional donde se brindó la atención es adecuado. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 39 43,3 43,3 43,3 

Neutral 13 14,4 14,4 57,8 

De acuerdo 25 27,8 27,8 85,6 

Totalmente de acuerdo 13 14,4 14,4 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 27. 

Pregunta 3: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: El 43,3% de los encuestados siente que el ambiente no es el apropiado para dar 

atención. Sin embargo, el 42,3% sintió que el ambiente en donde fue atendido era el 

adecuado. Y el 14,4% se demostró indiferente ante la situación. 
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Tabla 42. 

Pregunta 4: Dimensión factores ambientales 

El servidor actuó con liderazgo, transmitiendo seguridad en sus respuestas. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 22 24,4 24,4 24,4 

Neutral 22 24,4 24,4 48,9 

De acuerdo 41 45,6 45,6 94,4 

Totalmente de acuerdo 5 5,6 5,6 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 28. 

Pregunta 4: Dimensión factores ambientales 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El 24,4% de los encuestados determinaron que el servidor no transmitió seguridad 

al momento de la atención, el 51,2% indicó los funcionarios si poseían liderazgo, mientras 

que al 24,4% le es indiferente. 
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Tabla 43. 

Pregunta 5: Dimensión factores ambientales 

Le informaron sobre mejoras en los servicios o nuevos canales de atención. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 39 43,3 43,3 43,3 

En desacuerdo 44 48,9 48,9 92,2 

De acuerdo 7 7,8 7,8 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

Figura 29. 

Pregunta 5: Dimensión estrategias de motivación 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El 92,2% de los encuestados indicaron que no fueron informados de mejoras en 

los servicios u otros canales de atención, solo el 7,8% consideró que si fue informado. 
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Tabla 44. 

Pregunta 6: Dimensión competencias y habilidades 

Considera usted, que el servidor público demostró conocimiento técnico en su 

atención. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 28 31,1 31,1 31,1 

Neutral 20 22,2 22,2 53,3 

De acuerdo 26 28,9 28,9 82,2 

Totalmente de acuerdo 16 17,8 17,8 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 30. 

Pregunta 6: Dimensión competencias y habilidades 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: En esta ocasión, los sujetos notaron conocimientos técnicos por parte de los 

funcionarios en un 17,8% totalmente de acuerdo, 28,9% de acuerdo, 22,2% indiferente, y un 

31,1 % en desacuerdo. 

 

 

 

 

En desacuerdo
31,1%

Neutral
22,2%

De acuerdo
28,9%

Totalmente de 
acuerdo
17,8%

Considera usted, que el servidor público demostró conocimiento técnico en su 
atención. 

En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 45. 

Pregunta 7: Dimensión competencias y habilidades 

El personal se mostró competente para resolver sus requerimientos. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 45 50,0 50,0 50,0 

Neutral 17 18,9 18,9 68,9 

De acuerdo 18 20,0 20,0 88,9 

Totalmente de acuerdo 10 11,1 11,1 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 31. 

Pregunta 7: Dimensión competencias y habilidades 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: Con un 50% los encuestados notaron que el personal no es competente para 

resolver requerimientos. Entre el 11,1% y el 20% expresaron que los funcionarios sí 

mostraron competencia. Además de que el 18,9% se mostró neutral. 

 

 

 

En desacuerdo
50,0%

Neutral
18,9%

De acuerdo
20,0%

Totalment
e de 

acuerdo
11,1%

El personal se mostró competente para resolver sus requerimientos. 

En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 46. 

Pregunta 8: Dimensión competencias y habilidades 

Percibió usted una actitud profesional y comprometida con el servicio. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 12 13,3 13,3 13,3 

En desacuerdo 21 23,3 23,3 36,7 

Neutral 41 45,6 45,6 82,2 

De acuerdo 12 13,3 13,3 95,6 

Totalmente de acuerdo 4 4,4 4,4 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 32. 

Pregunta 8: Dimensión competencias y habilidades 

 
Nota: Elaborado por autor 

Análisis: Los resultados reflejan que la postura profesional no se manifiesta de forma 

sostenida en el desempeño de los funcionarios (13,3% totalmente en desacuerdo y 23,3% en 

desacuerdo), asimismo, el alto porcentaje de respuestas neutrales supone sucesos de atención 

variable (45,6%). Además, el resultado muestra que el 4,4% y el 13,3% de los encuestados 

expresan una percepción positiva. 

 

Totalmente en 
desacuerdo

13,3%

En desacuerdo
23,3%

Neutral
45,6%

De acuerdo
13,3%

Totalmente de 
acuerdo

4,4%

Percibió usted una actitud profesional y comprometida con el servicio. 
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Tabla 47. 

Pregunta 9: Dimensión productividad 

El trámite o consulta fue resuelto de manera eficiente. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Neutral 62 68,9 68,9 68,9 

De acuerdo 28 31,1 31,1 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 33. 

Pregunta 9: Dimensión productividad 

 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: La tabla y la figura muestra que el 31,1% de los sujetos consideraron que su trámite 

fue resuelto de manera eficiente, siendo este un índice que se debería de fortalecer dado que 

al 68,9% esta consulta le es indiferente. 

 

 

 

 

Neutral
68,9%

De acuerdo
31,1%

El trámite o consulta fue resuelto de manera eficiente. 

Neutral De acuerdo
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Tabla 48. 

Pregunta 10: Dimensión productividad 

Considera usted que el tiempo empleado en la atención fue el adecuado. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 42 46,7 46,7 46,7 

Totalmente de acuerdo 48 53,3 53,3 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 34. 

Pregunta 10: Dimensión productividad 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

 

Análisis: El tiempo implementado en la atención fue el adecuado según el análisis de la tabla 

y figura, debido a que el 46,7% estuvo de acuerdo y el 53,3% estuvo totalmente de acuerdo. 

 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo
46,7%Totalmente de 

acuerdo
53,3%

Considera usted que el tiempo empleado en la atención fue el adecuado. 

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 49. 

Pregunta 11: Dimensión cumplimiento de objetivos 

La atención que recibió estuvo alineada con los objetivos del servicio público, y a su 

vez cumplió con sus expectativas 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 12 13,3 13,3 13,3 

En desacuerdo 21 23,3 23,3 36,7 

Neutral 41 45,6 45,6 82,2 

De acuerdo 12 13,3 13,3 95,6 

Totalmente de acuerdo 4 4,4 4,4 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 35. 

Pregunta 11: Dimensión cumplimiento de objetivos 

 
Nota: Elaborado por funcionario 

 

Análisis: Los resultados de esta pregunta se encuentran distribuidos de forma proporcional 

para todas las alternativas de respuestas. Cuyo mayor porcentaje recae sobre la neutralidad 

del tema con un 45,6%, indicando que existe fluctuación en la percepción que tienen los 

sujetos de control sobre la calidad en la atención que reciben. 

 

Totalmente en 
desacuerdo

13,3%

En desacuerdo
23,3%

Neutral
45,6%

De acuerdo
13,3%

Totalmente de 
acuerdo

4,4%

La atención que recibió estuvo alineada con los objetivos del servicio público, 
y a su vez cumplió con sus expectativas Frecuencia

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Tabla 50. 

Pregunta 12: Dimensión trabajo en equipo 

Se evidenció coordinación entre áreas o funcionarios al gestionar el requerimiento. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 12 13,3 13,3 13,3 

En desacuerdo 17 18,9 18,9 32,2 

Neutral 18 20,0 20,0 52,2 

De acuerdo 33 36,7 36,7 88,9 

Totalmente de acuerdo 10 11,1 11,1 100,0 

Total 90 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia en SPSS  

 

 

Figura 36. 

Pregunta 12: Dimensión trabajo en equipo 

 
Nota: Elaborado por autor 

 

Análisis: El porcentaje mayor se evidencia con un 36,7% (de acuerdo) y un 11,1 % 

(totalmente de acuerdo), en donde los encuestados mencionan estar de acuerdo con la 

afirmación de que existe coordinación entre las áreas, un 20% neutral, 18,9% en desacuerdo, 

un 13,3% totalmente en desacuerdo  

Totalmente en 
desacuerdo

13,3%

En desacuerdo
18,9%

Neutral
20,0%

De acuerdo
36,7%

Totalmente de 
acuerdo
11,1%

Se evidenció coordinación entre áreas o funcionarios al gestionar el 
requerimiento. 

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Resultados – Instrumento aplicado a los sujetos de control. 

De acuerdo con los resultados tabulados, se revela tres problemáticas transversales desde la 

experiencia de atención al usuario. 

• Falta de motivación y escaso compromiso 

• Débil preparación técnica 

• Procesos internos descoordinados. 

• Ambiente físico no optimo. 

3.2. Discusión 

Los hallazgos del presente estudio evidencian una correlación estadísticamente alta entre la 

motivación y el desempeño laboral de los servidores públicos de la Agencia de Regulación 

y Control de Hidrocarburos Península. Tanto funcionarios como sujetos de control 

coincidieron en percepciones que revelan una estructura institucional débil en aspectos 

motivacionales, técnicos y organizativos. La correlación de Spearman arrojó coeficientes 

superiores a 0.95 en todas las dimensiones evaluadas, confirmando que la motivación, en 

sus componentes intrínsecos y extrínsecos, incide directamente sobre el cumplimiento de 

objetivos, la productividad, el trabajo en equipo y la calidad del servicio. 

Los funcionarios manifestaron altos niveles de insatisfacción respecto al reconocimiento, 

oportunidades de crecimiento, claridad en la comunicación, liderazgo institucional y acceso 

a capacitación. Incluso dimensiones sensibles como la percepción de equidad salarial, 

existencia de plan de carrera mostraron indicadores preocupantes. A pesar de este panorama, 

se identificó un elevado sentido de responsabilidad y compromiso, lo que sugiere que los 

servidores estarían receptivos a procesos de mejora y cambio. 

También, los sujetos de control, señalaron deficiencias similares: bajo entusiasmo en la 

atención, escasa proactividad, limitada competencia técnica, y una imagen institucional débil 

en cuanto a liderazgo y profesionalismo. Este contraste perceptivo entre el servidor y el 

ciudadano refuerza la necesidad urgente de fortalecer el talento humano desde un enfoque 

integral y estratégico. 

Frente a esta evidencia, se justifica la propuesta de diseño e implementación de un Programa 

Estratégico de Fortalecimiento de la Motivación y Desempeño Laboral para los Servidores 

Públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península, estructurado 

en ejes que aborden: 

• El reconocimiento institucional, 

• la capacitación técnica continua, 
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• el desarrollo de competencias blandas, 

• el rediseño del plan de carrera, 

 

3.3. PROPUESTA  

"Programa Estratégico de Fortalecimiento de la Motivación y Desempeño Laboral 

para los Servidores Públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península" 

 

Fundamentación: 

Los resultados obtenidos en esta investigación revelan que existen niveles deficientes de 

motivación, acompañados de percepciones negativas sobre los programas de 

reconocimientos e incentivos, y un ambiente que no siempre favorece la comunicación 

horizontal ni el desarrollo profesional. Todo lo mencionado incide en el desempeño laboral, 

causando que este sea limitado. 

Este escenario tiene relación con las estrategias que nos muestran autores como; Chiavenato 

(2009), quien remarca que la motivación no es espontánea y sostiene que el éxito de una 

organización depende de cuán estratégicamente se gestione el potencial humano, y que la 

motivación debe ir acompañada de desarrollo y reconocimiento sistemático. Del mismo 

modo, Javier Fernández Aguado en sus textos Will Management (2010) y Feelings 

Management (2012), manifiesta que las acciones donde se prioriza el reconocimiento y las 

mejoras de los canales internos de comunicación incrementan el rendimiento y la 

productividad basada en capacitación continua. 

Además, empresas como Repsol, Arca Ecuador S.A, Klinnas S.A., Fairis C.A. han 

implementado programas estratégicos motivacionales focalizados para elevar la 

productividad alineados en el desempeño laboral con planes de carrera, fortalecimiento de 

la motivación y retención de personal aplicando capacitación continua y especializada. 

Ante esta realidad, se propone la implementación de un programa estratégico integral 

orientada a fortalecer la motivación laboral a través de acciones estructuradas, sostenibles y 

adaptadas a la realidad institucional.  

Objetivo: 

Diseñar e implementar un programa estratégico que fortalezca la motivación y el desempeño 

laboral de los servidores públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península. 
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Componentes del Programa: 

Eje 1. Reconocimiento y plan de incentivos no monetarios 

Acciones: 

✓ Premios trimestrales al “Servidor del mes”. 

✓ Reconocimiento público en eventos internos. 

✓ Memorandos de felicitación firmados por la Dirección Ejecutiva. 

✓ Días libres por cumplimiento de metas (compensaciones). 

✓ Espacios para iniciativas lideradas por los servidores públicos. 

Criterios de evaluación: 

✓ Puntuación de la evaluación del desempeño 

✓ Encuestas de satisfacción (sujetos de control) 

Beneficios: 

✓ Incremento del sentido de pertenencia 

✓ Reducción del ausentismo emocional 

 

Eje 2.  Capacitación Continua  

Estructura del Programa de Formación Continua 

Este eje se implementará mediante un Plan de Capacitación Modular y Escalonado, 

organizado en tres niveles de formación: 

Nivel 1: Conocimientos Básicas en Regulación y Servicio Público 

Duración: 40 horas 

Dirigido a: Todo el personal administrativo y técnico  

Contenidos: 

✓ Ética, integridad y función estatal. 

✓ Buenas prácticas y servicio al cliente. 

✓ Leyes y reglamentos en materia hidrocarburífera. 

✓ Cultura organizacional y sentido de pertenencia en el sector estratégico. 

 

Nivel 2: Competencias y habilidades Técnicas en el área de Hidrocarburos 

Duración: 60 horas 

Dirigido a: personal técnico con al menos 6 meses en funciones 

Contenidos: 
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✓ Procesos de fiscalización en terminales, estaciones de servicio y plantas de 

almacenamiento. 

✓ Uso de herramientas para la medición volumétrica y trazabilidad de combustibles. 

✓ Normas INEN, API, ISO, ASTM 

✓ Elaboración de informes técnicos con evidencia normativa y legal. 

 

Nivel 3: Desarrollo Profesional  

Duración: 50 horas 

Dirigido a: directores, coordinadores y personal con aspiración a promoción 

Contenidos: 

✓ Liderazgo transformacional. 

✓ Manejo de conflictos y gestión emocional. 

✓ Planificación operativa y enfoque por resultados. 

✓ Gestión de equipos y feedback efectivo. 

 

Modalidad y certificación 

Modalidad: 100% virtual, con apoyo de plataformas del Ministerio de trabajo, Ministerio 

de Energía y Minas, EP-PETROECUADOR y universidades. 

Certificación: Aval del Ministerio de Energía y Minas (MEM), Ministerio de Trabajo 

(MDT), SENESCYT 

Evaluación: pruebas de conocimientos, resolución de casos reales. 

 

Mecanismos para la sostenibilidad del programa 

✓ Capacitaciones dictadas por personal con experiencia hacia los funcionarios que ingresen 

a la Agencia. 

✓ Promover y mantener convenios con universidades, escuelas politécnicas e instituciones 

públicas que brinden programas de capacitación 

Resultados: 

✓ Disminución de errores en la fiscalización y control de operaciones hidrocarburíferas. 

✓ Estándares elevados en la calidad del servicio y atención al usuario 

 

Eje 3. Plan de Carrera  

✓ Diseño e implementación de un plan de carrera interno. 

✓ Publicación de vacantes internas antes de procesos externos. 
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✓ Evaluaciones de desempeño vinculadas a oportunidades de ascenso. 

 

Logros propuestos: 

✓ Incrementar el índice de satisfacción laboral en al menos un 25% en el primer año 

✓ Elevar el logro de objetivos en un 15%. 

✓ Lograr al menos la participación del 80% de los funcionarios en programas de formación 

profesional. 

Presupuesto Estimado y Recursos: 

El programa propuesto inicialmente se financiará con recursos internos. Sin embargo, con el 

fin de mantener el programa se realizarán alianzas. A continuación, se muestra un 

presupuesto referencial: 

Tabla 51. 

Presupuesto  

Componente Detalle Monto (dólares) 

Reconocimiento e incentivos Premios, reconocimientos, días 

libres 

5000,00 

Capacitación Nivel 1 Plataformas, materiales  3000,00 

Capacitación Nivel 2 Plataformas, materiales 4500,00 

Capacitación Nivel 3 Plataformas, materiales 4000,00 

Monitoreo Análisis de datos, informe 2000,00 

Logística de Convenios Renovación de convenios y 

certificaciones 

1000,00 

Total  19500,00 

Nota: Elaborado por autor 

 

Cronograma. 

Tabla 52. 

Cronograma 

Actividad Inicio Fin Duración 

(días) 

Diseño e implementación del plan de carrera 01/01/2026 01/04/2026 90 

Lanzamiento del programa de incentivos no 

monetarios 

02/04/2026 01/06/2026 60 

Desarrollo del Nivel 1 de Capacitación 02/06/2026 12/07/2026 40 

Desarrollo del Nivel 2 de Capacitación 13/07/2026 11/09/2026 60 

Desarrollo del Nivel 3 de Capacitación 12/09/2026 01/11/2026 50 

Evaluación y seguimiento del programa 02/11/2026 01/01/2027 60 

Publicación de resultados y mejoras 02/01/2027 01/02/2027 30 

Nota: Elaborado por autor 
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CONCLUSIONES  

A partir del análisis realizado se concluye que la motivación influye en el desempeño laboral 

de los servidores públicos de la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península, mostrando que la relación entre las variables independiente y dependiente es 

directamente proporcional, evidenciando que los niveles bajo de motivación identificados 

en el estudio repercuten en la productividad y calidad del servicio institucional. 

Se identificó que los factores motivacionales como la satisfacción personal, el desarrollo 

Personal, la responsabilidad y el reconocimiento son factores determinantes en el desempeño 

laboral de los funcionarios.  Además, un porcentaje de los funcionarios manifestó no sentirse 

alineado con lo que les apasiona, lo cual se puede observar como una desconexión entre las 

actividades asignadas y las aspiraciones individuales. 

Se determinó que los factores ambientales, tales como la estabilidad laboral, el liderazgo, el 

ambiente de trabajo y la formación continua, no se encuentran fortalecidos. Estas 

condiciones afectan directamente la motivación externa de los servidores públicos, 

generando desgaste emocional, baja satisfacción y limitada proactividad en el ejercicio de 

sus funciones. 
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RECOMENDACIONES 

Se recomienda que la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península 

institucionalice el seguimiento y evaluación de la motivación y el desempeño laboral, como 

herramienta técnica de apoyo para la toma de decisiones en talento humano. Esto será a 

través del “Programa Estratégico de Fortalecimiento de la Motivación y Desempeño Laboral 

para los Servidores Públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos 

Península” propuesto, en el cual se incluyen los indicadores claves que permitirán medir el 

impacto de las acciones implementadas. La existencia de estos indicadores garantizará que 

el monitoreo no solo sea cuantificable, sino también orientado a la mejora continua.  

A fin de atender las debilidades detectadas con respecto a los factores intrínsecos, se sugiere 

identificar los perfiles de desarrollo profesional de cada servidor, diseñando rutas de carrera 

adaptadas a sus competencias, motivaciones y aspiraciones. Además, deben incorporarse 

programas de reconocimiento al mérito y buenas prácticas, orientados a fortalecer la 

autorrealización, la autonomía y el sentido de pertenencia. 

Frente a las limitaciones extrínsecas evidenciadas, es urgente determinar medidas 

organizativas que mejoren el entorno laboral: redistribuir adecuadamente las cargas, 

garantizar la estabilidad contractual, fortalecer las capacidades de liderazgo técnico y 

humano, y establecer políticas de formación continua alineadas a las exigencias del sector 

hidrocarburífero. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Operacionalización de Variables 

TÍTULO: La Motivación y el Desempeño Laboral de los Servidores Públicos en la Agencia 

de Regulación y Control de Hidrocarburos Península, Año 2025 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

 

 

VARIABLE INDEPENDIENTE  

(X) 

 

LA MOTIVACIÓN 

 

La motivación es un término genérico que 

se aplica a una amplia serie de impulsos, 

deseos, necesidades, anhelos y fuerzas 

similares, y se refiere al impulso y esfuerzo 

por satisfacer un deseo o meta.  Bernardi 

(2022).  

FACTORES 

MOTIVACIONALES 

O INTRÍNSECOS 

Satisfacción personal. 1 

Desarrollo Personal  2 

Responsabilidad 3 

Reconocimiento 4 

FACTORES 

AMBIENTALES O 

EXTRÍNSECOS 

Ambiente Laboral 5 

Liderazgo 6 

Estabilidad Laboral  7 

Remuneraciones 8 

Capacitaciones 9 

Planes de Carrera 10 

Comunicación interna 11 

VARIABLE INDEPENDIENTE  

(Y) 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

El desempeño laboral comprende la 

capacidad de trabajo que tiene un individuo 

que realiza sus actividades dentro de una 

organización, es decir la medida en la que 

cumple o no las responsabilidades y 

funciones asignadas dentro de la misma, 

para lograr las metas planteadas por la 

empresa, de tal manera que consiga 

desempeño personal óptimo, mismo que 

debe estar orientado a un trabajo eficiente y 

eficaz y así lograr el éxito individual como 

organizacional. Montero 2023. 

 

COMPETENCIAS Y 

HABILIDADES 

Experiencia 12 

Conocimiento técnico 13 

Capacidad de 

adaptación 

14 

PRODUCTIVIDAD 

Eficiencia  15, 16 

Eficacia 17 

Optimización 18 

CUMPLIMIENTO 

DE OBJETIVOS 

Resultados 19 

Alineación Institucional 20 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

Integración 21 

Manejo de Conflictos 22 

Compromiso 
23 
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  Anexo 2: Matriz de Consistencia 

TÍTULO: La Motivación y el Desempeño Laboral de los Servidores Públicos en la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península, 

Año 2025. 

PLANTEAMIENTO 

DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS DE LA 

INVESTIGACIÓN 

VARIABLES DEL 

ESTUDIO 
DIMENSIÓN INDICADORES 

METODOLOGÍA 

DE LA 

INVESTIGACIÓN 

 

Problema General:  

¿De qué manera la 

motivación incide en el 

desempeño laboral de los 

Servidores Públicos en la 

Agencia de Regulación y 

Control de Hidrocarburos 

Península? 

 

 

 

 

Problemas Específicos: 

¿Cómo los factores 

motivacionales o 

intrínsecos inciden en el 

desempeño laboral de los 

servidores públicos en la 

Agencia de Regulación y 

Control de Hidrocarburos 

Península?  

 

Objetivo General: 

Analizar de qué manera 

la motivación incide en 

el desempeño laboral de 

los Servidores Públicos 

en la Agencia de 

Regulación y Control de 

Hidrocarburos 

Península. 

 

 

Objetivos Específicos 

Identificar cómo los 

factores motivacionales 

o intrínsecos indicen en 

el desempeño laboral de 

los servidores públicos 

en la Agencia de 

Regulación y Control de 

Hidrocarburos 

Península. 

 

Hipótesis General:  

La motivación incide 

en el desempeño 

laboral de los 

Servidores Públicos en 

la Agencia de 

Regulación y Control 

de Hidrocarburos 

Península. 

 

 

Hipótesis Especificas  

Los factores 

motivacionales o 

intrínsecos inciden en 

el desempeño laboral 

de los servidores 

públicos en la Agencia 

de Regulación y 

Control de 

Hidrocarburos 

Península. 

 

 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE (X) 

LA MOTIVACIÓN 

 

La motivación es un término 

genérico que se aplica a una 

amplia serie de impulsos, 

deseos, necesidades, 

anhelos y fuerzas similares, 

y se refiere al impulso y 

esfuerzo por satisfacer un 

deseo o meta. 

 Bernardi (2022).  

Factores 

motivacionales 

o intrínsecos  

Satisfacción 

personal. 

✓ Este estudio 

adoptó un 

enfoque 

cuantitativo 

 

✓ El estudio tuvo un 

alcance no 

experimental y 

transversal 

 

✓ Para la realización 

de la presente 

investigación se 

utilizó una 

combinación de 

métodos: 

hipotético-

deductivo y 

analítico 

 

✓ Se trabajo con una 

muestra no 

probabilística de 

105 

Desarrollo 

Personal 

Responsabilidad 

Reconocimiento 

Factores 

Ambientales o 

extrínsecos  

Ambiente 

Laboral 

Liderazgo 

Estabilidad 

Laboral  

Remuneraciones 

Capacitaciones 

Planes de Carrera 

Comunicación 

Interna 
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¿En qué medida los 

factores ambientales o 

extrínsecos inciden en el 

desempeño laboral de los 

servidores público en la 

Agencia de Regulación y 

Control de Hidrocarburos 

Península? 

¿ 

 

Determinar en qué 

medida los factores 

ambientales o 

extrínsecos, inciden en 

el desempeño laboral de 

los servidores públicos 

en la Agencia de 

Regulación y Control de 

Hidrocarburos 

Península 

 

Los factores 

ambientales o 

extrínsecos inciden en 

el desempeño laboral 

de los servidores 

público en la Agencia 

de Regulación y 

Control de 

Hidrocarburos 

Península 

 

 

 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE (Y) 

DESEMPEÑO LABORAL 

El desempeño laboral 

comprende la capacidad de 

trabajo que tiene un 

individuo que realiza sus 

actividades dentro de una 

organización, es decir la 

medida en la que cumple o 

no las responsabilidades y 

funciones asignadas dentro 

de la misma, para lograr 

las metas planteadas por la 

empresa, de tal manera que 

consiga desempeño 

personal óptimo, mismo que 

debe estar orientado a un 

trabajo eficiente y eficaz y 

así lograr el éxito 

individual como 

organizacional. 

Montero 2023. 

 

Competencias 

y Habilidades 

Experiencia  

✓ Aplicación de 

encuestas a 

funcionarios y 

sujetos de control. 

Conocimiento 

técnico 

Capacidad de 

adaptación 

Productividad 

Eficiencia 

Eficacia 

Optimización 

 

Cumplimiento 

de Objetivos 

Resultados 

Alineación 

Institucional 

Trabajo en 

Equipo 

Integración 

Manejo de 

Conflictos  

Compromiso 
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Anexo 3: Encuesta a funcionarios 

CUESTIONARIO PARA LA INVESTIGACIÓN. 

Título: La Motivación y el Desempeño Laboral de los Servidores Públicos en la Agencia de 

Regulación y Control de Hidrocarburos Península, Año 2025. 

Objetivo: Identificar la relación entre los niveles de motivación y el desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos - Distrital Península, 

con base en las percepciones y experiencias individuales de los colaboradores, considerando factores 

intrínsecos, extrínsecos, de gestión del talento humano, y su impacto en las competencias, 

habilidades, productividad y cumplimiento de objetivos. 

Datos Generales: 

Edad: ………            

Género:        

• Masculino      

• Femenino    

Nivel de Instrucción:  

• Sin Educación      

• Básica                  

• Media                         

• Superior: 

Instrucciones: 

Estimado participante: la presente es una encuesta con fines de investigación. Agradecemos con 

anticipación se sirva marcar sus respuestas con una “X”, en el recuadro respectivo. La información 

que nos proporcione es totalmente confidencial y anónima.  

Por favor, lee cada afirmación cuidadosamente y selecciona la opción que más se ajuste a tu opinión 

según lo vivido en tu entorno de trabajo. Responde con sinceridad. 

Una vez más, gracias por su colaboración. 

  ASPECTOS: ESCALA DE LIKERT  
1 2 3 4 5 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

EN 

DESACUERDO 

 

NEUTRAL 

DE 

ACUERDO 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

 

N° ASPECTOS 

 

VARIABLE INDEPENDIENTE: LA MOTIVACIÓN 
1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1. FACTORES MOTIVACIONALES O INTRÍNSECOS  

1 

 

Satisfacción personal: Siente satisfacción con los logros que consigue en 

su trabajo    

 
  

 

2 
Desarrollo Personal: Considera que su lugar de trabajo le ofrece la 

posibilidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos 

     

3 
Responsabilidad: Siente que tiene la libertad para tomar decisiones dentro 

de sus funciones laborales 

     

4 
Reconocimientos: Percibe que su trabajo es reconocido y valorado por 

sus superiores 
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 DIMENSIÓN 2. FACTORES AMBIENTALES O EXTRÍNSECOS 

 

5 
Ambiente Laboral: Considera usted que el ambiente laboral en el lugar de 

trabajo es agradable y estimulante para los empleados.      

6 
Liderazgo: Siente que los líderes siempre proporcionan dirección clara y 

apoyo       

7 
Estabilidad Laboral: Considera que la institución le brinda estabilidad de 

su trabajo      

8 
Remuneraciones: Considera usted que la remuneración económica que 

recibe es justa por el trabajo que realiza 

     

9 
Capacitaciones: Considera que ha recibido capacitación suficiente para 

realizar su trabajo de manera adecuada      

10 
Planes de Carrera; Conoce usted si existen planes de carrera estructurados 

que le permiten proyectarse profesionalmente.      

11 
Comunicación Interna: Considera que la comunicación dentro de la 

Agencia es clara y eficiente.      

 VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO LABORAL  

 COMPETENCIAS Y HABILIDADES  

12 
Experiencia: Considera usted que La experiencia adquirida en su trabajo 

le permite desempeñarse de manera eficiente      

13 
Conocimiento Técnico: Considera que tiene los conocimientos técnicos 

necesarios para realizar bien su trabajo      

14 
Capacidad de adaptación: Se siente cómodo cuando se presentan cambios 

inesperados en sus tareas o funciones      

 PRODUCTIVIDAD  

15 

Eficiencia:   Considera usted que la institución le proporciona los recursos 

necesarios, o suficientes para desempeñar de manera adecuada sus 

tareas/trabajo 

 

 

 

 

 

  

16 
Eficiencia:  Utiliza los recursos disponibles de forma eficiente para 

realizar su trabajo. 

 

 

   

17 
Eficacia:  Considera usted que cumple con las metas y objetivos 

establecidos para su cargo 

 
 

   

18 

Optimización:  Aplica estrategias propias para mejorar la eficiencia de su 

labor diaria, incluso en contextos donde no se le ha brindado capacitación 

formal. 

 

 

   

 CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS  

19 
Resultados: Considera que usted cumple de manera adecuada con los 

objetivos y metas asignados en su puesto de trabajo 

 

  

   

20 
Alineación Institucional: Considera que su labor diaria refleja un 

compromiso con la dirección y visión organizacional. 

 

 

   

 TRABAJO EN EQUIPO  

21 
Integración: Considera usted que existe colaboración constante entre los 

miembros de su equipo  

 

 

   

22 
Manejo de Conflictos:  Frente a desacuerdos laborales, adopta actitudes 

orientadas a soluciones que favorezcan el ambiente de trabajo. 

 

 

   

23 
Compromiso: Está comprometido/a con los objetivos del equipo y de la 

institución para alcanzar resultados efectivos 
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Anexo 4: Encuesta a funcionarios 

ENCUESTA PARA USUARIOS EXTERNOS 

Tema de Investigación: 

La Motivación y el Desempeño Laboral de los Servidores Públicos en la Agencia de Regulación y 

Control de Hidrocarburos Península, Año 2025 

Objetivo:  

Recopilar la percepción de los usuarios externos de la Agencia de Regulación y Control de 

Hidrocarburos – Dirección Distrital Península, a fin de identificar cómo perciben la actitud, 

desempeño y atención del personal, así como señales observables de su motivación en el ejercicio de 

sus funciones. Esta información servirá como insumo para evaluar posibles áreas de mejora en la 

gestión interna y fortalecer la calidad del servicio público brindado. 

Población objetivo: 

Usuarios externos (empresas, técnicos, ciudadanos) que hacen uso de los servicios administrativos, 

técnicos y regulatorios de la Dirección Distrital Península. 

 

I. INFORMACIÓN GENERAL DEL ENCUESTADO (Opcional y Anónima) 

1. Tipo de usuario: 

o Técnico de empresa operadora   

o Representante legal 

o Gad’s 

o Ciudadano  

2. Frecuencia de interacción con la agencia: 

o Ocasional  

o Regular  

o Frecuente  

 

II. INSTRUCCIONES  

Lea cuidadosamente cada afirmación y seleccione la opción que más refleje su experiencia al 

interactuar con el personal de la Agencia de Regulación y Control de Hidrocarburos Península: 

Escala de Likert aplicada: 
1 2 3 4 5 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

EN 

DESACUERDO 

NEUTRAL DE 

ACUERDO 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

 

Nro. ASPECTOS 1 2 3 4 5 

  LA MOTIVACIÓN  

  FACTORES MOTIVACIONALES 

1 El servidor público mostró entusiasmo y actitud positiva.           

2 Se notó interés genuino en ayudar al usuario, no solo por obligación.           

  FACTORES AMBIENTALES 

3 El ambiente físico y organizacional donde se brindó la atención es adecuado.           

4 El servidor actuó con liderazgo, transmitiendo seguridad en sus respuestas.           

5 Le informaron sobre mejoras en los servicios o nuevos canales de atención.           
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  DESEMPEÑO LABORAL 

  COMPETENCIAS Y HABILIDADES 

6 Considera usted, que el servidor público demostró conocimiento técnico en su atención.           

7 El personal se mostró competente para resolver sus requerimientos.           

8 Percibió usted una actitud profesional y comprometida con el servicio.           

  PRODUCTIVIDAD 

9 El trámite o consulta fue resuelto de manera eficiente.           

10 Considera usted que el tiempo empleado en la atención fue el adecuado.           

  CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 

11 

La atención que recibió estuvo alineada con los objetivos del servicio público, y a su vez 

cumplió con sus expectativas           

  TRABAJO EN EQUIPO 

12 Se evidenció coordinación entre áreas o funcionarios al gestionar el requerimiento.           
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Anexo 5: Procesamiento en SPSS V.25 
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