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RESUMEN

Esta investigacion buscé relacionar el Comportamiento Organizacional y
motivacion laboral en de trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo
Cone 2018. Se plante6 bajo el paradigma positivista y una metodologia
cuantitativa; fue de nivel descriptivo y tipo correlacional. Se usoé la técnica de la
encuestas con el instrumento cuestionario sobre Comportamiento Organizacional y
Motivacion Laboral, ambos ya validados, y, a los que se someti6é a pruebas de
confiabilidad. Se aplicaron ambos a 33 trabajadores de los cuales 18 fueron de
género femenino y 15 de género masculino. La variable clima organizacional se
dimensiona en: comportamiento organizacional, medida de desempefio y
competencia laborales, con un total de 20 indicadores. La variable Motivacion
Laboral se dimensiona en Factores Higiénicos y Factores Motivacionales, con un
total de 18 indicadores. Se partid de la hipétesis de que el Clima organizacional se
relaciona con la motivacion laboral lo que finalmente se comprobé que si existe una
relacion entre ambas variables mediante el uso de herramientas estadisticas y
aportes de trabajos previos dentro de las dimensiones de la motivacion la que
resulto con més correlacion es la dimension de factores motivacionales. Lo que
indica que la institucion debe mantener y mejorar los niveles de las variables en
especial de la motivacion laboral ya que se notd que los resultados no son tan altos
en factores motivacionales por otro lado, se demostré que la dimension Factores
Higiénicos tiene mas correlacion con el comportamiento organizacional, en fin, la
institucion debe emprender programas que motiven a los trabajadores para seguir

con los niveles de motivacion y mejorarlos.

Palabras claves: Municipal, Instituciones publicas, Motivacion.



ABSTRACT

The main objective of this research is to relate the Organizational Behavior and work
motivation of GAD workers, Parroquia Rural Yaguachi Viejo Cone 2018. It was
proposed under positivist padadigm and quantitative methodology; descriptive level
and correlational type. The survey technique was used with the questionnaire
instrument on Organizational Behavior and Work Motivation, both already validated,
and, to which it was subjected to reliability tests. Both were applied to 33 workers of
which 18 were female and 15 male. The variable organizational climate is
dimensioned in: organizational behavior, measure of performance and labor
competency, with a total of 20 indicators. The variable Work Motivation is
dimensioned in Hygienic Factors and Motivational Factors, with a total of 18
indicators. It was based on the hypothesis that organizational climate is related to
work motivation, which finally proved that there is a relationship between both
variables through the use of statistical tools and contributions of previous work within
the dimensions of motivation which resulted with more correlation is the dimension
of motivational factors. This indicates that the Institution must maintain and improve
the levels of all the variables, especially the labor motivation since it was noted that
the results are not so high in motivational factors. On the other hand , it is shown
that Hygienic factors dimension is more correlated with Organizational behavior;
so, the Institution must apply programs that motivate workers to continue with the

levels of motivation and also improve them.

Keywords: Municipal, Public Institutions, Mot



l. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemaéatica

El capital humano forma parte de los elementos primordiales dentro de las
instituciones, muchos de sus colaboradores demuestran la preocupacion ya que
ultimamente por ser instituciones publicas no existe estabilidad laboral y por ende
no se observa un buen desempefio, ademas la rotacién continua del personal, estos
percances han provocado la migracion del personal a otras instituciones, lo que
impide conformar equipos de trabajo y lograr un mejor desempefio dentro de la

organizacion.
Urciaga Garcia & Almendarez Hernandez (2007) dicen que:

Invertir a través del capital humano se convierte en un factor importante de
crecimiento sostenido y competitivo. Quienes se encuentran mas
capacitados para realizar las actividades para la cual se lo contrato, se
pueden adaptar rapidamente a nuevos procedimientos de orden tecnoldgico
y al mismo tiempo ayuda a contribuir en el desarrollo cientifico. Mejorar las
habilidades permite mejorar también el nivel de competencia, de esta forma
se puede obtener un mejor rendimiento, lo cual también incrementa la
productividad. Los antecedentes suscitados con el paso de los afios han
demostrado que el capital humano debe participar en la actualizacién
constante y capacitacion para que puedan convertirse en un factor influyente

de crecimiento a nivel econémico.

En las condiciones laborales actuales se necesita contar con personal competente
gue este comprometido con las metas y vision de la organizaciébn en que se
encuentra laborando para poder evidenciar que su desempefio se evidente y sea a
su vez, motivo de diferenciacion respecto a la competencia. A pesar de que estos
planteamientos son l6gicos y aplicables a la realidad empresarial ecuatoriana, en
la practica muchos gerentes y organizaciones no visionan este escenario de la
misma forma y consideran que el recurso humano se sentird motivado solo con el
salario, sin tener en cuenta que los retos de la vida empresarial actual requieren del

reconocimiento constante del trabajo bien hecho, en un clima organizacional que



propicie la creatividad y el compromiso y genere bienestar laboral, para lograr un

servicio de calidad.
Segun Ramos (2011) dice que.

La estimulacion forma parte del impulso que se necesita para darle
continuidad a ciertas acciones que estén destinadas a la consecucion de
nuevos objetivos que permitan cubrir ciertas necesidades que se presentan
en el campo laboral. La motivacion se encuentra orientada hacia nuevas
metas que permitan satisfacer ciertas necesidades. De esta forma se puede
facilitar diferentes actividades en busca de alcanzar nuevas metas para el

bienestar de una institucion.

Debemos admitir que el clima a nivel organizacional tiene relacion directa con el
incentivo laboral, lo cual determina en la persecucioén de nuevos objetivos. El fin es
alcanzar ciertos objetivos que brinden lo necesario para el bienestar de los

empleados que se desempefia dentro de la institucion.

En lo referente al clima organizacional en el GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo
Cone, Provincia del Guayas, existe un ambiente laboral con limitaciones como:
remuneracion no de acuerdo a sus funciones, la poca comunicacion entre
empleados y superiores, lo que provoca que los trabajadores muchas veces no se

desenvuelvan de una manera agil.
Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo (2009) en su investigacién aportan que:

El clima organizacional presenta una influencia relevante en lo que
corresponde a la parte cultural de las instituciones. Todo esto comprende el
esquema generalizado de ciertas conductas y valores que se ponen en
manifiesto por parte de los empleados de cada organizacion. Los miembros
de las diferentes organizaciones se desenvuelven en el campo laboral segun
como se encuentre el entorno, lo que se convierte en una influencia directa,
las percepciones de los trabajadores determinan de forma sustancial las
diferentes creencias y hasta cierto punto la conducta a nivel institucional. La
cultura a nivel organizacional abarca de forma generalizada una
sistematizacion para poder distinguir la labor que cumple cada miembro de

una organizacion.



La inestabilidad laboral de los empleados es un problema que se presenta al
momento de tomar ciertas decisiones dentro del campo laboral y sus limitaciones,
todo esto puede ser influenciado por las autoridades de dicha institucion, en cuanto
alo que corresponde al incentivo de los trabajadores, existen medidas para mejorar
como son: las recompensas por la productividad laboral, ciertos reconocimientos,

vacaciones, incrementos salariales, entre otros.
Segun Zubero, Alonso de Armifio, & Gomez (2002).

La inestabilidad laboral puede ejercer cierta influencia negativa en los
jovenes, dependiendo de los diferentes esquemas que pueden aplicarse de
forma aceptable. La flexibilidad se convierte en una exposicion y
representacion a nivel social, todo esto forma parte de los diversos
estandares que tienen un caracter subjetivo. El resultado demuestra que
existe cierta inestabilidad a nivel laboral, en el que se puede diferenciar
como los jévenes se desenvuelven, o de qué forma pueden influir en sus
habitos o costumbres a nivel personal y cuales serian las estrategias de
adaptabilidad.

Por los factores mencionados, el clima a nivel organizacional y el estimulo desde el
campo profesional de los trabajadores de la institucion no es lo esperado y esto se
refleja en su desempefio laboral por lo que la organizacion no llega a cumplir las
expectativas esperadas. Por lo tanto, se ha decidido hacer esta investigacion con
el fin de identificar los puntos méas vulnerables desde las variables y asi generar
medidas que la institucion decidira si ponerlas en practica.



1.2 Trabajos Previos

Nivel Internacional

Quito (2017) en su trabajo de investigacion titulado: Relacion entre Clima
Organizacional y Desempeiio en las actividades laborales de los empleados del
Ministerio de la Producciéon Chimbote, 2017. La indagacion es de tipo descriptivo
correlacional, la muestra que se empled para esta investigacion fue de 30
trabajadores, a los que se aplico el cuestionario de preguntas para obtener
informacion que permita sacar conclusiones importantes. Se consiguié como
resultado que el grado de relacion es fuerte y la misma que se la considera positiva,
es decir que existe un clima organizacional propicio para que los empleados puedan
cumplir con sus actividades e iniciar un mejoramiento que tenga repercusion a nivel

institucional.

Zavaleta (2017) en su trabajo de investigacion “Relacién entre Clima
Organizacional y el desenvolvimiento laboral del personal que trabaja en el area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Llapo, 2017”, la muestra fue de un
total de 12 trabajadores del area administrativa, para la recopilacién de informacién
se empled como parte del instrumento el cuestionario que retne especificamente
cada una de las condiciones metodoldgicas que requiere una investigacion, como
parte de un disefio no experimental, y de caracter transversal, , debido a que no se
empleard ningun tipo de manipulacién de ningun tipo de variable. Las variables que
se tomaron en cuenta en el desarrollo del proceso de indagacion son: el clima
organizacional que fue considerada como la variable 1 y el desempefio laboral, la
misma que se la tomo en cuenta como parte de la variable 2. Al finalizar la
exploracion, los resultados permitieron corroborar lo que se manifestaba a través

de la hipétesis y finalmente, se obtuvieron importantes conclusiones.

Jaramillo (2016), realizo su trabajo de investigacion “Clima organizacional y el
incentivo en el orden laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos
-2016”, donde su poblacién estuvo constituida por 125 participantes, lo que dio

como muestra un total de 95, fue elaborada bajo enfoque cuantitativo, donde se



alcanzé como parte del resultado de la indagacion, de que si existe algun tipo de
concordancia significativa entre las variables, por lo que se rechazo la hipotesis
nula, también se evidencio que el clima organizacional es 45.26% y mientras el de
motivacién laboral es 38.95%, como resultado se menciona que los niveles son de

acuerdo a al entorno de trabajo.

Alvarado y Mejia (2015) en su proyecto de titulacion “Trabajo Organizacional y
Estimulacién Laboral por parte de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaraz-Ancash 2014” fue de enfoque descriptivo correlacional, el disefio
aplicado en la presente investigacion fue no experimental y definido desde un corte
transversal. La muestra que se empled es no probabilistica y se emple6 a 60
trabajadores, se empeld un coeficiente de orden estadistico Rho de Spearman, en
el que se pudo identificar que existe relacion entre el trabajo organizacional y la
estimulacion laboral. También es importante destacar que se consiguié un
coeficiente de correlaciéon moderado, en el que se decidio rechazar la hipétesis nula

y se lleg6 a la conclusién de que si existe correlacién entre las variables.

Manosalvas y Nieves (2015), realizaron un articulo el cual analiza la relacién entre
el entorno a nivel organizacional y la satisfaccién en la labor realizada, en las
instituciones que ofrecen servicios de salud desde el sector publico. Se emple6 una
metodologia cuantitativa que fue correctamente aplicada mediante un analisis de
Componentes Principales y Factoriales, de esta forma se pudo corroborar que el
modelo aplicado como parte del instrumento fue efectivo. Los resultados que se
obtuvieron a partir de la realizacion del presente estudio nos hablan de la relacién
directa que puede existir. Las conclusiones refieren que pueden ser empleadas
para disefiar maniobras que permitan encaminar una gestiéon eficiente que sea un
aporte para el desarrollo del talento humano en las diferentes instituciones, sean

estas publicas o privadas.

Pérez & Rivera (2015), realizaron una tesis que habla de la importancia del nivel de
clima organizacional para poder alcanzar buenos resultados en base a la

satisfaccion los empleados del Instituto de Investigaciones de la Amazonia



Peruana. En el presente trabajo de investigacion se aplicd cuestionarios para
obtener informacion basada en el Clima Organizacional y de Satisfaccion Laboral.
Los resultados que se lograron obtener, dejaron en evidencia que si existe un
dominio absoluto en lo que corresponde al Nivel Medio (57.9%), por lo que, el clima
organizacional se ha convertido en un factor primordial en las diferentes
organizaciones en las que se ha logrado identificar que si existe satisfaccion laboral;
concluyendo una adecuada vinculacion puede brindar resultados positivos entre

los trabajadores.

Lépez (2014) manifestd en su articulo: Motivar al empleado no requiere dinero, que
al talento humano se lo puede motivar a través de incentivos, los mismos que
generaran con el paso del tiempo resultados positivos e incluso llegar a generar un
sentido de pertenencia para cada organizacion. Las autoridades de cada institucion
deben tener en claro quienes forman parte del recurso humano. Es importante ya
gue se puede implementar una correcta planificacion que pueda retener segun
distinciones y ciertos intereses, complacencias de los subgrupos que no presentan

las mismas motivaciones.

Gobémez (2013) en el presente trabajo de investigacion en el que participa como eje
fundamental, expone que no se puede alcanzar un alto grado o nivel de motivacién
a los empleados, sino que ellos pueden por sus propios medios plantearse ciertas
metas, siempre y cuando exista satisfaccion a nivel laboral. La motivacion es
importante en todo &mbito de la vida para alcanzar el éxito. Existen textos o frases
de diversos actores, quienes por lo general sefialan que todo aquello que energiza
una actividad, debe mantenerla. Desde la perspectiva de la motivacion externa, es
importante sefialar, que se puede incentivar a los trabajadores. Es posible lograr un
importante grado de motivacion a las demas personas por distintos factores
extrinsecos. Pero también es posible que se logre una motivacion a nivel
circunstancial para que las personas participantes puedan mostrar un mayor
interés, de esta forma se puede concluir que la motivacion debe llegar con mejor

exactitud.



Nivel Nacional

Enriquez & Calderdn (2017) en su trabajo de investigacion titulado “El Clima Laboral
y su participacion en el Desempefio de los docentes de Educacion Basica en
Ecuador”’, mediante la implementacion del instrumento de estudio, se estudian
ciertos factores relevantes para tener un adecuado clima a nivel laboral y su
participacion relevante en el desenvolvimiento, es importante tomar en cuenta que
existen ciertos factores relevantes que deben ser analizados de la siguiente
manera: respaldo y control absoluto de las autoridades, y las relaciones para un
clima favorable que debe existir entre compafieros. Existe un importante factor de
incidencia que es el control de caracteristicas excesivas que se realiza por medio
del trabajo de las autoridades, dentro de la causa expuesta se logré analizar
también la presion que existe en el area laboral y los plazos. El autoritarismo segun
el criterio de los maestros, puede llegar a incomodar e incluso perjudicar las

actividades que se realizan en el clima laboral.

Sola (2017) en su trabajo de investigacion “El incentivo en el clima organizacional
de la Empresa Avicola y Agropecuaria Maricela Cia. Ltda. Provincia de Cotopaxi”
La exploracion se establecid basado en un enfoque mixto (Cualitativo-Cuantitativo)
desde la perspectiva cualitativa se logré determinar los elementos que se
encuentran relacionados con la afectacion de la Motivacion en el campo laboral; y
desde lo cualitativo debido a que se compone de informacion y un importante
andlisis de orden estadistico, para poder solucionar la problemética que se plantea.
En conclusién, luego de realizarse un importante analisis e interpretacion de los
resultados obtenidos, se logro identificar que el Clima Organizacional no era el
idoneo para tener los mejores resultados, ademas de que se cuenta con bajos
niveles motivacionales por lo que se requiere prestar mayor atencion al entorno

laboral.

Gonzalez (2016) en su proyecto de investigacion “La estimulacion de los empleados

y su incidencia en la planificacion de las areas de la linea de produccién de la



empresa calzado LIWI en el cantén Ambato” refiere que la estimulacion en el campo
laboral es un tema complicado de abordarlo debido a que el comportamiento del
ser humano es variable y a su vez complejo, cuenta con factores que pueden influir
en la busqueda de alcanzar un alto rendimiento en sus responsabilidades a nivel
laboral. La metodologia aplicada en la indagacién que se realiz0, resalta el enfoque
cualitativo, cuantitativo, se aplica a través de una investigacion bibliografica,
documental, de observacion, los niveles empleados son de caracter descriptivo, de
esta forma se logra describir la problematica con su respectiva formulacion del
problema y sus causas que conllevan a ciertas consecuencias, es de caracter
explicativo debido a que se resalta mediante el contexto de la investigaciéon que

promueve soluciones.

Nivel Local

Verdugo (2013) en su proyecto de investigacion “la estabilidad a nivel institucional
y su participacion en lo que respecta al clima organizacional pertenece a la empresa
PROMODINASTIA del canton milagro” en la que se describe ciertas caracteristicas
gue se encuentran relacionadas con las variables que son el Clima Organizacional
y el desempefio laboral como parte de la investigacion enfocada hacia los
trabajadores y la busqueda de la optimizacion de las actividades que cumplen. El
desarrollo de una guia de funciones se convierte en una de las principales
herramientas de trabajo en la busqueda de conducir al éxito laboral a la empresa
PROMODINASTIA y poder mejorar cada una de las funciones a realizar de acuerdo

a cada area o departamento.

Torres (2016) en su tema de examen complexivo titulado “El clima organizacional
en la facultad de artes y la responsabilidad social que debe existir en la universidad
catdlica de Santiago de Guayaquil’, EIl clima organizacional que ejercen las
autoridades y docentes, forma parte de la medicién del clima organizacional que se
tomo en referencia como parte del instrumento que se utilizé para poder encuestar.
A través de un diagnastico, se llegé a la conclusion de que los directivos no cuentan

con una correcta definicion de cultura organizacional.



1.3 Teorias relacionas al tema

1.3.1 El Clima Organizacional

El Clima Organizacional presenta un contenido gran relevancia en la actualidad
para todas las instituciones publicas y privadas, las mismas que siempre se
encaminan a un progresivo crecimiento ambiental, para poder aumentar su
produccion, sin perder el enfoque del recurso humano, para poder llegar a un
concepto méas entendible citaremos varias opiniones de algunos autores sobre su

pensamiento sobre este tema.

Chiavenato (2009) menciona a través de su trabajo de investigacion, que el clima
laboral hace referencia a caracteristicas motivacionales del contexto
organizacional: es decir, se plantean aspectos que conllevan ciertos estimulos para
generar motivacion en el campo laboral a cada uno de sus integrantes”. Asi, el clima
a nivel organizacional forma parte de un contexto favorable que permita satisfacer
ciertas necesidades a nivel personal en los empleados, todo esto ayuda al
incremento de las actividades para poder alcanzar nuevas metas a nivel

organizacional.

Garcia (2007), refiere que el clima a nivel organizacional se la conoce como un
conjunto de discernimientos a nivel global en el entorno laboral de quienes
participan en ciertas instituciones. EL clima organizativo se lo conoce también como
un efecto que promueve la interaccion interna de los trabajadores, estimula a los
participantes de cada organizacion y genera ciertas expectativas que incentivan a |
guienes son responsables de encaminar el éxito en las organizaciones. Esta

integrado por las tipologias propias de cada institucion.



Guillen (2013) en la revista cubana indica que el clima organizacional, “lo conforma
una serie de tipologias que se establecen como parte importante de una institucion

y que permanecen en el tiempo, y que se diferencian de las demas organizaciones”
Garcia (2009) refiere:

El Clima organizacional se la conoce también como parte de una apreciacion
gue presentan los trabajadores con relacion a ciertos aspectos de orden
netamente estructura que requieren de ciertos procedimientos asertivos, la
relacion que debe de existir entre el empleado y el empleador debe incluir
un compromiso por el cuidado de la infraestructura y el cumplimiento de cada
uno de los elementos de trabajo, si todo esto no se encuentra correctamente
alineado, es probable de que existan reacciones de comportamiento
negativos, y por tanto, van a requerir de cambios al momento de encaminar

la productividad a nivel laboral.

Nos indica que las reacciones de los empleados son las que mas influyen en el
desarrollo de la institucion, por eso un buen comportamiento indica un buen clima

organizacional

Gonzales & Maldonado (2007) refiere que el clima a nivel organizacional se
convierte en un conjunto de discernimientos que se comparten entre las personas
gue participan o forman parte de la realidad laboral de cada institucion, en la que
existe una concurrencia de ciertos componentes de indole social como son: las

normas, la politica, la reglamentacion, entre otros.
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Teoria del Clima organizacional de Likert

La teoria referente al clima a nivel organizacional de Likert citado por Brunet (1999)
sefalo que la conducta mostrada por parte de empleados depende necesariamente
de la conducta administrativa y las diferentes condiciones a nivel organizacional
gue se pueden percibir, de esta forma se logra corroborar que la reaccion esta

relacionada mediante la percepcion.
Likert establece las tipologias de variable:

Variables causales: Consideradas también como variables independientes de
las que muestran relacién y dependencia en el desenvolvimiento de ciertos
acontecimientos y resultados alcanzados como parte de cada organizacion.
También se incluye a las variables que se pueden controlar como parte de una
administracion eficiente, la misma que puede ser: estructura organizativa, tipos

de liderazgo, destrezas y comportamientos.

Variables intervinientes: Se refiere a la importancia del manejo del clima
internamente en las diferentes instituciones. De esta forma se ven afectadas
ciertas relaciones que son de caracter interpersonal y que requieren de una
excelente comunicacion. Es importante también lograr un excelente desempefio,

en lo que corresponde a ciertas percepciones y estimulos.

Variables de resultados finales: Remarca la importancia de los resultados que
se requiere para poder alcanzar el éxito en las instituciones debido a las
actividades que se realizan en la misma; son de caracter variable dependiente,

tales como la parte productiva, los niveles de costos, calidad, entre otros.

En trabajo que se realiza en base a estas variables tiene como resultado la

determinacion de los tipos de clima organizacional como son:

Clima tipo autoritario:

Autoritarismo explotador: Se refiere a un sistema de administracion de caracter
autocratico y restrictivo y que se lo puede catalogar también como arbitrario en

ciertos aspectos en los que se controla de forma rigurosa las situaciones que se
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presentan en la organizacién que controla todo lo que ocurre, donde el sistema se

muestra mucho mas duro y cerrado.

Autoritarismo paternalista: Se lo identifica por sus caracteristicas caracteriza de
mayor libertad y confianza entre el empleado y el empleador, ademas existen
incentivos como parte de la recompensa y castigados poco rigurosos para los
trabajadores, quienes supervisan a los empleados, emplean ciertos mecanismos

flexibles de control.

Climatipo participativo:

Consultivo: Se refiere a ciertas caracteristicas marcadas por la confianza en
exceso, lo que muchas veces se encamina a que parte de las decisiones mas
importantes en una organizacion la puedan tomar los mismos trabajadores, de
esta forma se buscar cumplir con ciertas necesidades, y al mismo tiempo poder

interactuar y poder incluso delegar.

Participativo: Hace referencia a la existencia de una confianza plena que para el
direccionamiento de ciertas actividades, las decisiones que se toman deben de
ser integradas en cada uno de los niveles. Existe una comunicacion influyente de

manera vertical-horizontal-creciente-decreciente.

1.3.1.1 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima a nivel organizacional se las considerada como
importantes caracteristicas que presentan ciertas medidas organizativas y que
presentan influencia en la conducta del ser humano. De esta forma, se puede
detallar un diagnéstico de clima a nivel organizativo que es favorable e idéneo para
poder reconocer ciertas dimensiones que han sido parte de procesos de estudio

para tener conocimiento de que es lo que afecta el ambiente a nivel organizacional.

Segun el articulo cientifico de Sandoval (2004) veremos como diferentes autores

piensan diferentes sobre las dimensiones de medicion.
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Likert (2004) estudia la parte perceptiva del clima en funcion de las siguientes

dimensiones:

La metodologia de mando. La manera en la que se emplea el liderazgo como
método influyente.

Las tipologias de los impulsos motivacionales. Se refiere a los procesos que
motivan a los trabajadores para responder a ciertas necesidades.

Las tipologias de los procedimientos comunicacionales. Los tipos de
comunicacioén a nivel empresarial y su naturaleza.

Los tipos de procedimientos de influencia. Son importantes debido a la
interaccién que establece ciertos objetivos.

Los tipos de procedimientos para la toma de decisiones. Tienen relevancia
debido a la pertinencia de las investigaciones utilizadas al momento de
decidir en la distribucion de funciones.

Los tipos de procedimientos de planificacion. Se establecen basados en la
sistematizacion y el planteamiento de nuevos objetivos.

Los tipos de procedimientos de control. Se refiere a la distribucién y el control
de las diferentes instancias a nivel organizacional. Los objetivos de interés
general de perfeccionamiento. La planificacion asi como la formacion

deseada.

Litwin y Stringer (1968) destacan el clima a nivel organizacional mediante las

siguientes dimensiones:

Estructura, la cual requiere del cumplimiento de ciertas obligaciones,
ademas de nuevas reglas y politicas que se establecen en una organizacion.
Responsabilidad, la cual requiere Autonomia, autosuficiente.

Remuneracién idénea, basado en la equidad y destacando cuando un
trabajo esta bien realizado.

Apuros en la toma de ciertas decisiones. Se convierte en un importante reto
y al mismo tiempo se convierte en un riesgo.

Respaldo. Es parte de la colaboracion colectiva y de la empatia que pueden

sentir entre empleados.
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e Tolerancia. Forma parte de la confianza que debe existir entre empleados
como parte de un importante clima organizacional y que permite asimilar sin

riesgo de conflicto.

Pritchard y Karasick (1973) refieren sobre el desarrollo de un instrumento

compuesto por las siguientes dimensiones:

e Autonomia. Es parte de la libertad que tiene el individuo en ciertas decisiones
importantes y que ayuda a solucionar ciertos problemas.

e Conflicto y cooperacién. Se refieren basicamente al grado de colaboracion
entre trabajadores en el ejercicio laboral que reciben por parte de las
instituciones.

e Relaciones sociales. Se refiere a la importancia de la interaccién que se
observa internamente a nivel institucional.

e Estructura. Da cobertura a ciertas directrices, y nuevas politicas que puedan
beneficiar o afectar directamente la realizacion de una tarea.

e Remuneracion. Es la forma en que se retribuye la labor del empleado.

e Rendimiento. Se relaciona la retribucidén con el trabajo que se realiza, en un
intercambio donde ambas partes obtienen ganancia.

e Motivacion. Es el incentivo que se genera en el entorno de una institucion
gue va de la mano con la satisfaccion de sus empleados.

e Estatus. Hace referencia a la parte jerarquica y sus niveles, lo cual es
importante que existe en una organizacion.

e Flexibilidad e innovar. Es parte de la voluntad que los que dirigen las
organizaciones, son formas de innovacion y cambios.

e Centralizar la toma de decisiones. Es la forma de aplicar la delegacién a nivel
empresarial por parte de quienes forman los altos niveles jerarquicos.

e Respaldo. Es el apoyo que le brindan los jefes a sus trabajadores ante los

momentos dificiles o condiciones adversas.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan realizaron un estudio de las

siguientes dimensiones que también forman parte del clima organizacional.
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e Cambios tecnoldgicos: Consiste en abrirle la puerta a las innovaciones
digitales con el fin de emplear nuevos recursos o equipos que faciliten o
mejoren el trabajo de los trabajadores.

e Recursos Humanos. Es la atencion que se le presta a los trabajadores por
parte de las autoridades de una organizacion.

e Comunicacion. Consiste en establecer redes de comunicacion a nivel
organizacional que facilite a los trabajadores el poder plantear nuevas
sugerencias o recomendaciones.

e Motivacion. Son ciertas condiciones favorables que conllevan a los
empleados a esforzarse aun mas por el bien de la institucion.

e Toma de decisiones. Se evalla la informacion obtenida para poder obtener
resultados y sacar nuevas conclusiones sobre los procesos encaminados en

la empresa.

Brunet (1987) refiere que para iniciar la evaluacion del clima de una organizacion
es imprescindible afirmar que el instrumento para realizar la medicion cuente con

las siguientes dimensiones:

e Autonomia. Es parte de la responsabilidad y la independencia que debe
existir en favor de los empleados, siempre y cuando se cumpla las reglas de
cada institucion.

e Estructuracion que impone el puesto. A través de esta dimension se
establecen técnicas comunicacionales en favor de los empleados.

e Recompensa. Se refiere especificamente a los aspectos de orden
econdémico y de ciertas posibilidades que se deben promocionar.

e Consideracion y respaldo. Son parte importante del estimulo que se debe

emplear en favor del desarrollo de la empresa.

Para nuestro estudio se tomo en cuenta las siguientes dimensiones debido a que

tiene una relacion mas precisa con la motivacion laboral:
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El comportamiento organizacional es un area de estudio que busca investigar el
impacto en la organizacion del comportamiento de los trabajadores. Chiavenato
(2009) afirma:

El estudio de la conducta a nivel organizacional establece la importancia de
tomar en cuenta las variables como parte de las caracteristicas en favor de
las personas que forman parte de las organizaciones y que requieren de
cualidades importantes como son la personalidad, las competitividad, los
valores y ciertas actitudes, sin dejar a un lado la importancia de poder ser
eficiente al momento de tomar ciertas decisiones (p .11).

El desempeiio laboral es la forma de actuar de los trabajadores respecto a las

funciones encargadas. Chiavenato (2009) afirma:

El desempefio en lo que tiene que ver a asuntos laborales, es la forma en
gue las personas le dan cumplimiento a sus obligaciones y actividades que
deben realizar, lo cual no debe de afectar el orden grupal. Un correcto
desempeiio permite que se logre el éxito a nivel organizacional, mientras que

un desempeio mediocre retrasa el crecimiento institucional (p. 12).

Competencias laborales: es la forma de resolver de forma positiva las funciones

encargadas a los trabajadores. Louffat (2011) define:

La valoracién del desempefio laboral: Es el procedimiento de orden técnico
gue mide el aporte de cada empleado segun las actividades que debe
cumplir, y las funciones para las que fue contratado. De esta forma se debe
también evaluar sus competencias en base a sus conocimientos y el
desenvolvimiento en sus funciones. Todo esto va de la mano con la
aplicacién préacticay las actitudes que presente en base a la ética profesional
y sus propios valores. Las autoridades de cada empresa deben conducir la
medicion de la productividad y poder obtener de esta forma buenos
resultados. (p.117).
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1.3.2 La motivacion humana

Jerarguia basada en las necesidades de Maslow

Abraham Maslow (1943) reifere que las necesidades del ser humano no cuentan
con la misma hiperactividad para lograr una satisfacciéon. Cada empleado participa
en un ordenamiento particular basada en las siguientes necesidades. Forma parte
de una sistematizacién que especifica ciertas necesidades primarias detalladas a

continuacion:

Fisiolégicas: las mismas que se incluyen como parte de las necesidades basicas

del ser humanos como son el hambre, la sed, climas dificiles, entre otros.

Seguridad: La importancia de precautelar los derechos de adultos y la proteccion

de dafos fisicos y psicoldgicos.

Sociales Se refiere a la parte afectiva que brinda un importante sentido de

pertenencia.

Ego: Resalta ciertos factores internos de afecto, como la exigencia de respeto, la
autonomia y la necesidad imperiosa de lograr un status o reconocimiento a nivel

social.

Autorrealizacion: Se considera como el envidn animico para buscar cumplir ciertos

objetivos que te permiten mejorar tu potencial.

Teoriade las Tres necesidades de McClelland

David McClelland (1961) se refiere a la sistematizacién que se la destaca por contar
con impulsos que son dominantes y que permiten marcar incentivos, a continuacion

se las puede detallar:

Necesidad de alcanzar el éxito: Se refiere a la busqueda de nuevos logros para
sobresalir o destacar ante los demas.
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Necesidad de tener poder: Se refiere especificamente a la busqueda de un puesto
de alto grado jerarquico que permita decidir en ciertos aspectos, de esta formar se

busca generar impacto e influencia y mayor control sobre los demas.

Necesidad de afiliarse: Habla de la necesidad de marcar una relacion a nivel
laboral y fuera de ella, como parte del crecimiento del trabajo colectivo en busqueda

de mejores resultados.

Los trabajadores sienten el estimulo que conlleva a mejorar en su desempefio
laboral, lo cual genera competitividad y al mismo tiempo se convierte en una
importante motivacion para buscar la excelencia a nivel grupal. La propuesta de
McClelland permite marcar ciertas diferencias en flexibilidad que se le brinde a los
trabajadores segun las actividades que cumpla de cada uno, de manera que se

pueda establecer una buena comunicacion.

Definicién de Motivacion Laboral
Segun Robbins (2009) define motivacion:

Los procedimientos pueden incidir de forma evidente en la intensidad y
direccionamiento del esfuerzo que puede encaminar un trabajador con la
finalidad de alcanzar nuevos objetivos. El incentivo a nivel general es
importante para alcanzar nuevas metas en el campo laboral, es importante
que las instituciones puedan marcar ciertos lineamientos que son de gran
ayuda para la planificacion que se debe ejercer a nivel institucional, el Gnico

interés debe ser relacionado con la parte laboral (p. 175).
Kotler (2002) indico que:

Las necesidades en el ser humano se las cataloga como bidgenas: los
mismos que se muestran como estados de tension desde la perspectiva
fisiologica, tales como son la sed, hambre, ciertos estados de incomodidad.
Otras de las necesidades son catalogadas como psicogenas: las mismas
que surgen de los estados de tension psicoldgicos, como la intencion de ser

reconocidos, e incluso de querer pertenecer (p.129).
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Segun Sexton (1977) establecié que “El estimulo en el entorno laboral forma parte
del procedimiento que puede incentivar al empleado para que pueda realizar una
gestién que permita satisfacer ciertas necesidades y alcanzar metas deseadas para
la motivacion” (p.162).

La motivacion permite remunerar las actividades acorde a las funciones que
desempefan, y que ademas permiten realizar trabajos en un mejor ambiente
laboral, cada vez aparecen nuevas tareas que se deben de cumplir, ademas de los
conflictos que se deben de resolver. Es importante que exista un trabajo en equipo

y un respeto entre jefes y empleados.

Dimensiones de Motivacién Laboral
Factores de higiene

Segun Herzberg (1959), refiere que los factores considerados de higiene son los
gue se sitian en el ambiente de los trabajadores, y comprenden ciertos
condicionamientos que se desarrollan en el campo laboral” (p.155). Son casi ajenos
a las actividades que se realiza, de acuerdo al contexto laboral.

e Condiciones laborales: No se puede ejercer un estricto control a favor de los
trabajadores, lo cual puede generar insatisfaccion.

e Politicas administrativas: Sefala que el trabajador se encuentra cercano a
las politicas empresariales, el cual esta encaminado al cumplimiento ciertos
objetivos.

e Competitividad técnica: Se refiere a que las personas son vigiladas durante
la jornada laboral y se exigen resultados.

e Remuneracion: se lo relaciona como un importante factor higiénico debido a
gue el sueldo lo paga el contratante.

e Seguridad en el puesto: El trabajador busca estabilidad.

e Relaciones entre colaboradores: Desde el arranque de la jornada siempre

podra darse una buena comunicacion.
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Factores Motivacionales

Segun Herzberg (1959) refiere que los Factores motivacionales tienen relacion con
la parte laboral, la realizacion, y principalmente el compromiso desde la parte
laboral” (p.155).

e Reconocimiento: Habla de los logros que se pueden alcanzar a nivel
empresarial, lo cual puede generar una motivacion grupal.

e Delegar responsabilidades: El trabajo que se realiza con responsabilidad te
genera mayor confianza interna, a su vez es un estimulo para el empleado.

e Status: Se refiere al cargo que ocupa o la labor que desempefia a nivel

empresarial.

1.4 Formulacion del Problema

¢,Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral
de los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas. 20187

1.5 Justificacion del Estudio

Justificacion social

El presente proyecto busca constituir la relacion existente entre el clima
organizacional y la motivacion laboral, para identificar los puntos deébiles y
conjuntamente poder fortalecer la teoria sistematica de las variables se dejara
recomendaciones para GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas. Para mejorar y corregir las codicias laborales que permita a sus
colaboradores desempefiarse prosperamente y asi poder mejorar principalmente la
atencion a los usuarios ya que ellos son los beneficiarios finales de las mejoras de

la organizacion.
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Justificacién Metodoldgica

El estudio de la presente investigacion de clima organizacional y motivacién laboral
tiene relevancia porque nos mostrara la realidad de las funciones de los empleados
del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas. Para asi
identificar la condicién y realizar los cambios necesarios en los proceso de trabajo

y asi optimizar los mismo mejorando el desenvolvimiento en la institucion

Justificacion Préactica

Al tener un buen clima organizacional, habra resultados positivos para las funciones
de los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas. Entre los logros se puede mencionar los siguientes: productividad,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Es decir ver que procesos se puede
implementar para agilizar y facilitar las tareas de los trabajadores para mejorar

constantemente los resultados internos de la organizacion

Justificacion Tebrica

El presente proyecto se realiza con el propésito de aportar conocimiento y teorias
existentes sobre la relacion entre el clima organizacional y Motivacion laboral, ya
gue este estudio se basa en teorias propuestas, se realiza la experimentacion con
los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Cone Viejo de Yaguachi Provincia del
Guayas, y se espera que los resultados sean de aporte para futuras

investigaciones dentro del mismo campo.
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1.6 Hipétesis
Hipo6tesis General

El clima organizacional se relaciona con la motivacién Laboral de los trabajadores

del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018
Hipotesis Nula

No existe una relacién entre el clima organizacional con la motivacién Laboral de
los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 2018

Hipotesis especifico

H1: Es el indicado el nivel de clima organizacional de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

H1o: No es el indicado el nivel de clima organizacional de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

H2: Es el indicado el nivel de motivacion laboral de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

H20: Es el indicado el nivel de motivaciéon laboral de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

H3: Existe relacion entre clima organizacional y los factores higiénicos de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018.

H3o0: No existe relacion entre clima organizacional y los factores higiénicos de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018.

H4: Existe relacion entre clima organizacional y los factores motivacionales de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018
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H4o: No existe relacion entre clima organizacional y los factores motivacionales de
los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 2018

1.70Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacién entre el clima Organizacional y la motivacién laboral de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018.

Objetivos especificos

e |dentificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores del GAD,
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

e Identificar el nivel de motivacion laboral de los trabajadores del GAD,
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

e Establecer la relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en la
dimension de factores higiénicos de los trabajadores del GAD, Parroquial
Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

e Establecer la relacidén entre clima organizacional y motivacion laboral en la
dimensién de factores motivacionales de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018
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I METODO

2.1Disefio de Investigacion

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) menciona:

El planteamiento del problema se define como el inicio del proceso de
indagacioén en el que se formulan hipétesis, por lo que el que investiga debe
proyectar de forma practica y explicita las respuestas a las interrogantes que
se plantean en el desarrollo de una investigacion, en la que se debe detallar

los objetivos.

Es decir, es la estrategia del investigador para llegar a responder el planteamiento
del problema obteniendo datos para convertirla en informacién y con eso poder

cumplir con los objetivos planteados.
También Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) afirma:

El enfoque cuantitativo se lo puede definir como un procedimiento en
conjunto de caracter secuencial y demostrativo. Cada fase precede a la
posterior y no se puede de ninguna forma eludir ciertos peldafios. Presenta
un ordenamiento estricto, el mismo que se lo puede redefinir. Cuenta con el
planteamiento de ciertas ideas que se van acotando y delimitando, y que
ademas plantean nuevos objetivos y ciertas interrogantes en el proceso de
indagacion, se estudia las caracteristicas literarias literatura como parte de
la construccion de un marco tedrico. De las interrogantes se busca
establecer la hipotesis y posteriormente estudiar las variables; luego se
realiza una planificacion para desarrollar el disefio; se realiza la medicion de

las variables; y finalmente se plantean las conclusiones (p. 4).

Nuestra investigacion se basa en ese enfoque por que los datos lo obtendremos
mediante encuestas para después procesarlos y obtener la informacion para poder

responder nuestras hipotesis

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) deducen que:

24



Una investigacion que se trabaja en base a un estudio no experimental, no
puede generar ninguna situacion nueva, es decir que simplemente se
observan las que ya existen y que no se provocan de manera intencional en
el proceso de exploracion. En el presente trabajo se puede conocer de
variables no experimentales que ocurren y las mismas que no se pueden
manipular, no se puede mostrar un dominio absoluto en estas variables, ni

tampoco se puede alcanzar una influencia sobre las mismas (p.149).

Por lo tanto, definimos que nuestro proyecto es un disefio no experimental porque

no manipulamos la variable existente en lo que actualmente se observa.

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) mencionan que:

Los disefios transaccionales son de caracter descriptivo y presentan como
objetivo la investigacion o estudio de las modalidades de cada una de las
variables que se plantean a nivel poblacional. Dicho proceso se trata de
poder ubicar cada variable a personas que puedan proporcionar ciertas
descripciones. Los estudios presentan caracteristicas descriptivas y las que
pueden dejar ciertas hipétesis pueden ser también consideradas como

descriptivas (p.152).

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) establecen que:

Los disefios de orden correlacional - causal establecen ciertas relaciones
entre cada una de las variables sin que se logre definir un analisis sobre las
relaciones causales. Cuando existe una limitacién en las relaciones no
consideradas como causales, se establecen en la planificacion e hipotesis
correlacionales; por lo que se busca ajustar y estudiar las vinculaciones de

ordenamiento causal (p.155).

Debido a los conceptos mencionados el tipo de disefios que emplearemos sera el
correlacional, debido a que se podra encaminar la basqueda de la relacion que

existe entre el clima organizacional y motivacion laboral del personal administrativo
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del Gobierno Administrativo Descentralizado Parroquial Rural de Yaguachi Viejo
Cone 2018.

Ox

S

Donde:

M= Muestra

O,=variable 1: Clima organizacional
O,=variable 2: Motivacion laboral

R= Relacién de las variables de estudio

2.2Variables y Operacional

Variable x: Clima organizacional

Definicién Conceptual: Segun Chiavenato (2009) refiere que clima en el entorno
laboral se describe a las diferentes propiedades de motivacién o incentivo del

ambiente a nivel organizativo: es decir, que se estudia ciertos detalles que presenta
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la organizacion como parte de un estimulo a los tipos de incentivo a favor de cada

uno de sus integrantes.

Definicion Operacional:

Es el conjunto de condicién donde cada individuo desempefia sus funciones y esta

relacionado con la motivacion, desempefio, satisfaccion y muchos otros aspectos

Variable y: Motivacion laboral

Definicion Conceptual: Segun Robbins (2009) se refiere a que la motivacién o
incentivo a nivel laboral forma parte de los procedimientos que presentan incidencia
en la intensidad, direccionamiento y perseverancia en lo que tiene que ver a los
esfuerzos que realiza cada persona para alcanzar ciertos objetivos. La motivacion
a nivel general se la puede considerar como un impulso para poder conseguir

ciertas metas.
Definicion Operacional:

Es el conjunto de procesos que influyen a una persona en la manera de realizar las

tareas encargadas y con la intensidad q las realice.
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2.3 Poblacion y Muestra

Poblacion

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) afirman que: “Poblacion es el camulo de

casos que deben concordar con ciertas especificaciones” (p. 173).

Para el desarrollo de esta tesis se considera como poblacion el personal
administrativo y de apoyo que labora en el Gobierno Administrativo Descentralizado

Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone, un total de 33 trabajadores.

Distribucién del personal que labora en el Gobierno Administrativo Descentralizado

Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone.

Tabla 5: Distribuciéon del personal del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone

Empleados Genero N° de Empleados
Masculino Femenino
Personal 7 9 16
Administrativo
Personal de Apoyo 8 9 17
Total 15 18 33
Muestra

Herndndez, Fernandez, & Baptista (2014) afirman que: “la muestra es un grupo
segmentado y obtenido a través del estudio y la ejecucién de la poblacién, sobre la
gue se busca recopilar informacién y se define o delimita de forma precisa, ademas

representa a la poblacion” (p. 173).
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La muestra de la presente tesis esta conformada por Vocales, Secretaria, tesorero,
auxiliares administrativas y auxiliar de servicio, todos ellos son parte del Gobierno
Administrativo Descentralizado Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone. Como
podemos observar que la poblaciébn es pequefia y basandonos en tamafos
sugeridos en el texto de Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) que se basa en
Mertens (2010) y Borg y Gall (1989), tamafio minimo de la muestra acorde al

proposito del estudio, nos respalda que nuestra investigacion sera valida.

Tabla 6 : Tamafio de la muestra segun el Tipo de estudio

Tipo de estudio Tamafio minimo de la muestra
Transeccional descriptivo 0 30 casos por grupo o segmento del
correlacional universo

100 casos para el grupo o segmento

mas importante del universo y de 20 a
Encuesta a gran escala
50 casos para grupos menos

importantes
Causal 15 casos por variable independiente
Experimental o Cuasiexperimental 15 por grupo

Muestreo

Como se observa en la tabla 2 del tamafio segun el tipo de estudio y como nuestra

poblacion es pequefia se la utiliza toda sin excluir a ningun trabajador

Criterios de Inclusion

e Colaboradores contratados del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone
e Colaboradores de ambos sexos
e Contestado el cuestionario de interrogantes.
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Criterios de Exclusion

No se excluye porque existe a ningun colaborador debido que la muestra es
pequeia

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Para la recopilacién de ciertos datos de la variable clima organizacional se
empleara un cuestionario con las respectivas dimensiones: comportamiento
organizacional con ocho items, medida de desempefio con ocho items, y
competencia laboral con cuatro items con una muestra de 33 trabajadores del GAD
Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone con un tiempo de duracién de 15 minutos,

la escala de medicién que se utilizara es ordinal.

Para la recopilacion de ciertos datos de la variable motivacién laboral se utilizara
un cuestionario con las respectivas dimensiones: factores higiénicos con diez items,
y Factores Motivacionales con ocho items con una muestra de 33 trabajadores del
GAD Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone con un tiempo de duracion de 15

minutos, la escala de medicién que se utilizara es ordinal.

Técnicas: Se los puede definir como procedimientos para resolver un problema,
en el caso de nuestra tesis usaremos el método de encuestas para obtener la

informacioén de las variables anteriormente descritas.
Martinez (2013) dice que.

La técnica se refiere a la forma de encaminar la metodologia; las estrategias
utilizadas permiten recopilar datos informativos requeridos y de esta forma
se busca construir el conocimiento en la investigacion, mientras que el
proceso determina las condiciones de ejecucion de forma técnica. La técnica
presenta ciertas normativas en el ordenamiento de nuevas etapas de los
procedimientos de indagacion, de forma que pueda proporcionar
instrumentos de recopilaciéon, medicidon, correlacion y analisis de

informacion, y que permita aportar los medios aplicables en el método.
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Instrumentos: son los medios que se utilizan para recoger y registrar los datos que

se usaran el estudio deseado, en nuestro caso usaremos un cuestionario.
Martinez (2013) dice que:

La operatividad es un importante mecanismo de investigacion. Se debe de
emplear de forma indistinta a través de la técnica e instrumento del proceso
de investigacion; un claro ejemplo la técnica que se emplea al momento de
realizar una entrevista. Las técnicas mas utilizadas en el proceso de
investigacion es la cualitativa, donde se emplea la observacion, la encuesta,;
y en la cuantitativa se realiza un proceso de recopilacion de los documentos,
la recopilacion de informacién mediante ciertos cuestionarios que se los
define como encuestas o entrevistas y que ademas se les aplica un analisis
estadistico. A través del presente trabajo de investigacion no se busca
mostrar las caracteristicas que definen la técnicas e instrumentos mas
utilizados en la indagacion, solo consiste en realizar un breve comentario

acerca de la presencia de la investigacion.

Cuestionario estructurado: Se la conoce como una importante técnica de la
encuesta, la misma que permite formular un grupo sistematico de interrogantes, en

una cedula que se relacionan con el objetivo del estudio.

Tabla 7 : Descripcion de Técnicas e Instrumentos por variables

Variable Técnica Instrumento Unidad de Informacion
) o Cuestionario GAD Parroquial Rural de
clima organizacional Encuesta o
estructurado Yaguachi Viejo Cone
L Cuestionario GAD Parroquial Rural de
motivacion laboral Encuesta o
estructurado Yaguachi Viejo Cone
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Ficha técnica de los instrumentos

Escala de Clima Organizacional

Nombre : Encuesta nimero 1 para medir el clima organizacional
Autor : Rizzo Alvear Maria Elizabeth

Procedencia : Guayas-Ecuador,2018

Objetivo : Determinar el nivel de Clima Organizacional de los

trabajadores de GAD Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone

Administracion : Servidores Publicos

Duracion : de 15 a 20 minutos

Edad : 22-64

Significacion : La escala esta referida a evaluar los niveles del Clima

Organizacional.
Observacion : El cuestionario es aplicado por el investigador
Estructura : La escala de apreciacion consta de 20 items esta
estructurado con 4 alternativas de respuestas: 1) Nuca, 2) A veces,
3) Casi Siempre, 4) Siempre. La escala esta conformada por tres

dimensiones, siendo las siguientes:
1) Comportamiento Organizacional

2) Medida de desempefio

3) Competencia Laboral

Escala de Motivacion Laboral

Nombre : Encuesta nimero 2 para medir el Motivacion Laboral
Autor : Rizzo Alvear Maria Elizabeth

Procedencia : Guayas-Ecuador,2018

Objetivo : Determinar el nivel de Motivacion Laboral de los

trabajadores del GAD Parroquial Rural de Yaguachi

Viejo Cone
Administracién : Servidores Publicos
Duracién : de 15 a 20 minutos
Edad 1 22-64
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Significacion . La escala esta referida a evaluar los niveles del
Motivacion Laboral

Observacion : El cuestionario es aplicado por el investigador

Estructura . La escala de apreciacion consta de 18 items esta
estructurado con 4 alternativas de respuestas: 1) Nuca,
2) A veces, 3) Casi Siempre, 4) Siempre. La escala
esta conformada por dos dimensiones, siendo las
siguientes:

1) Factores Higiénicos

2) Factores Motivacionales

Validacion del Instrumento

La validacion del contendié se aseguré mediante la revision de las bibliografias
disponibles, adicionalmente pasaron por criterios de experto asegurando que son

vélidos para la aplicacion

Confiabilidad de las variables

Para verificar la confiablidad de los instrumentos se utilizo el software SPSS version
25, se utilizé una prueba piloto con diez integrantes del GAD Parroquial Rural de
Yaguachi Viejo Cone donde nos dio el siguiente resultado par la variable de clima
organizacional el Alfa de Cronbath es de 0.852 lo que hace que este dentro de los
parametros permitidos por otro lado la variable Motivacion Laboral nos dio como
resultado 0.862 estando también dentro de los parametros aceptables y con esto
podemos concluir que nuestra herramienta es confiable para realizar nuestro

estudio.

2.5. Métodos de analisis de datos

En la exploracion realizada, se logré detallar un procedimiento estadistico, que se
utiliza mediante el software SPSS version 22.0 con el fin de poder marcar una
clasificacion, ordenamiento, codificacion y tabulacién en lo que tiene que ver a
informacion estadistica; posteriormente se presentan ciertos resultados mediante

tablas y figuras estadisticas.

35



En el articulo cientifico de Mondragén (2014) describe que el coeficiente de
correlacion mide la fuerza o grado de asociacion entre dos variables cuantitativas y
mediante investigacion se elabor6 la siguiente tabla con valores de interpretacion

de Rho de Spearman.

Tabla 8: Tabla de Valores del coeficiente de Rho Spearman

R Interpretacion

+1 Correlacion Perfecta
+0.80a+0.99 Muy alta
+0.60a+0.79 Alta

+0.40 a+ 0.59 Moderada
+0.20a£0.39 Baja

+0.01a+0.19 Muy baja

2.6 Aspectos éticos

La investigacion al “Gobierno Autbnomo Descentralizado Parroquial Rural de
Yaguachi Viejo Cone 2018.” implicard el uso de informacion de parte de
funcionarios estatales que prefieren el anonimato en el presente trabajo, ademas

se cumpliran los criterios de confidencialidad y anonimato de fuentes.

En los reportes y en las tablas anexas de esta investigacion se modificaran sus
nombres asi como los medios que representaban y se codificaran, respectivamente

sus nombres.

Respecto de los datos que encontraremos se guardara la integridad del criterio de
inalterabilidad de éstos, resumiendo solamente las respuestas dadas por los
funcionarios en la mayor de las veces con “sus propias palabras”, cuidando de no
cambiar el sentido que quisieran expresar, algo que se documentara en la

transcripcion de las entrevistas, y que también seran entregadas como anexos.
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[ll. RESULTADOS

3.1Andlisis descriptivo del cuestionario de investigacion

Variable 1: Clima Organizacional

Tabla 5: Distribucién de frecuencia y porcentaje del Clima Organizacional de los
trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

FRECUENCIA PORCENTAJE

MUY BAJO [20-31] 0 0%
BAJO [32-43] 0 0%
MEDIO [44-55] 0 0%
ALTO [56-67] 11 33%

MUY ALTO [68-80] 22 67%
TOTAL 33 100%

67%

70%
60%
50%

wv
() 0,
T 40% 33%
o
O 30%
@)
e 20%

10% 0% 0% 0%

A A A
0%
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

Figura 6: Nivel de Clima Organizacional de los Trabajadores del GAD Parroquial
Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

Apreciacion:

De acuerdo a los resultados Obtenidos en la tabla 5 y figura 1, de todos
Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 que forman el
100 % de la muestra: en el 67% de los encuetados se observa que existe un clima
organizacional muy alto, mientras que el 33% de los encuetados se observa un
clima organizacional alto. Con esto podemos decir que los trabajadores del GAD
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un buen nivel de clima

organizacional
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Dimension 1: Comportamiento Organizacional

Tabla 6: Distribucién de frecuencia y porcentaje del Comportamiento
Organizacional de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo
Cone, 2018

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY BAJO [8-12] 0 0%
BAJO [13-17] 0 0%
MEDIO [18-22] 0 0%
ALTO [23-27] 10 30%
MUY ALTO [28-32] 23 70%
TOTAL 33 100%
70%
yd
70%
60%
" 50%
T 20% 30%
S _
© 30%
g
20%
10% 0% 0% 0%
0% A y 4 A
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

Figura 7 : Niveles del Comportamiento Organizacional de los trabajadores del
GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

Apreciacion:

De acuerdo a los resultados Obtenidos en la tabla 6 y figura 2, de todos
Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 que forman el
100 % de la muestra: en el 70% de los encuetados se observa que existe un clima
organizacional muy alto, mientras que el 30% de los encuetados se observa un
comportamiento organizacional alto. Con esto podemos decir que los trabajadores
del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un buen nivel de

comportamiento organizacional
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Dimension 2: Medida de Desempefio

Tabla 7: Distribucién de frecuencia y porcentaje de la Medida de Desempefio de
los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY BAJO [8-12] 0 0%
BAJO [13-17] 0 0%
MEDIO [18-22] 0 0%
ALTA [23-27] 16 48%
MUY ALTA [28-32] 17 52%
TOTAL 33 100%
0, 0,
60% 48% A
50% =
& 40%
£ 30%
S 20%
10% 0% 0% 0%
0%
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTA MUY ALTA

Figura 8: Niveles de medida de desempefio trabajadores del GAD Parroquial
Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

Apreciacion:

De acuerdo a los resultados Obtenidos en la tabla 7 y figura 3, de todos
Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 que forman el
100 % de la muestra: en el 70% de los encuetados se observa que existe un clima
organizacional muy alto, mientras que el 30% de los encuetados se observa un
comportamiento organizacional alto. Con esto podemos decir que los trabajadores
del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un buen nivel de

comportamiento organizacional
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Dimension 3: Competencia Laboral

Tabla 8: Distribucién de frecuencia y porcentaje de la Competencia Laboral de los
trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY BAJO [4-6] 0 0%
BAJO [7-9] 1 3%
MEDIO [10-12] 10 30%
ALTA [13-15] 20 61%
MUY ALTA [16-18] 2 6%
TOTAL 33 100%
70% 61%
60%
@ 50%
g 40%
S 30%
o
8- 20% 6%
10% 0%
0%
4 7 10 13 16
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTA MUY ALTA

Figure 9: Niveles de Competencia Laboral trabajadores del GAD Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone, 2018

Apreciacion:

De acuerdo a los resultados Obtenidos en la tabla 8 y figura 4, de todos
Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 que forman el
100 % de la muestra: en el 6% de los encuetados se observa que existe una
competencia laboral muy alto, mientras que el 61% de los encuetados se observa
una competencia laboral alta, también 30% de los encuetados se observa una
competencia laboral media y por Gltimo el 3% es baja. Con esto podemos decir que
los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un nivel

aceptable de Competencia Laboral.
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Variable 2: Motivacién Laboral

Tabla 9: Distribucién de frecuencia y porcentaje de la Motivacién Laboral de los
trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY BAJO [20-31] 0 0%
BAJO [32-43] 0 0%
MEDIO [44-55] 2 6%
ALTO [56-67] 28 85%
MUY ALTO [68-80] 3 9%
TOTAL 33 100%
85%
90%
80%
70%
60%
ki
T 50%
c
Q
S 40%
i
30%
20% 6% 9%
10% 0% 0% |
P P
0%
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

Figura 10: Niveles de la Motivacion Laboral de los trabajadores del GAD
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018.

Apreciacion:

De acuerdo a los resultados Obtenidos en la tabla 9 y figura 4, de todos
Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 que forman el
100 % de la muestra: en el 9% de los encuetados se observa que existe una
Motivacion Laboral muy alto, mientras que el 85% de los encuetados se observa
una Motivacioén laboral alta, y por ultimo el 6% es baja. Con esto podemos decir que
los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un nivel

aceptable de Motivaciéon Laboral.
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Dimension 1: Factores Higiénicos

Tabla 10: Distribucién de frecuencia y porcentaje de los Factores Higiénicos de
los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY BAJO [10-16] 0 0%
BAJO [17-23] 0 0%
MEDIO [24-30] 0 0%
ALTA [31-37] 29 88%
MUY ALTA [38-44] 4 12%
TOTAL 33 100%
88%
90%
80%
70%
& 60%
£ 50%
S 40%
& 0% 12%
20% . . . 7
MUY BAJO BAJO MEDIO ALTA MUY ALTA

Figura 11: Niveles de los Factores Higiénicos de los trabajadores del GAD
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018.

Apreciacion:

De acuerdo a los resultados Obtenidos en la tabla 10 y figura 6, de todos
Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 que forman el
100 % de la muestra: en el 12% de los encuetados se observa que los factores
Higiénicos son muy altos, mientras que el 88% de los encuetados se observa que
los factores Higiénicos son altos. Con esto podemos decir que los trabajadores del
GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un nivel apropiado de los

Factores Higiénicos
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Dimensién 2: Factores Motivacionales

Tabla 11: Distribucién de frecuencia y porcentaje de los Factores Motivacionales
de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY BAJO [8-12] 0 0%
BAJO [13-17] 0 0%
MEDIO [18-22] 4 12%
ALTA [23-27] 16 48%
MUY ALTA [28-32] 13 39%
TOTAL 33 100%
48%
o0% 39%
e
40%
ki
S 30%
5 20% 12%
10% 0% 0%
A

0%

Figura 7: Distribucién de frecuencia y porcentaje de los Factores Motivacionales de
los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

Apreciacion:

De acuerdo a los resultados Obtenidos en la tabla 11 y figura 7, de todos

Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 que forman el

100 % de la muestra: en el 39% de los encuetados se observa que los factores

Motivacionales son muy altos, mientras que el 48% de los encuetados se observa

gue los factores Motivacionales son altos, y por ultimo que el 12% son valores

medios. Con esto podemos decir que los trabajadores del GAD Parroquial Rural

Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un nivel apropiado de los Factores Motivacionales.
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3.2 Prueba de contrastacién de hipo6tesis

Estadistica contraste de hipotesis: La hip6tesis de mi proyecto de investigacion fue
procesada mediante el software estadistico SPSS V. 25, donde se obtiene el Rho de

Spearman.

Tenemos la siguiente referencia

P=0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna
P<0,05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Hipotesis General (Ha)

El clima organizacional se relaciona con la motivacion Laboral de los trabajadores

del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018
Hipotesis Nula (Ho)

No existe una relacion entre el clima organizacional con la motivacién Laboral de
los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 2018

Tabla 12 : Correlacion entre Clima Organizacional y Motivacion Laboral

Clima Organizacional Motivacion
Laboral
Coeficiente
de 1,000 465"
Clima correlacion
Organizacional Sig.
(bilateral) 0,006
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente
de 465" 1,000
Motivacion correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) 0,006
N 33 33

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

Del procedimiento estadistico se consiguio el siguiente resultado de significancia
(bilateral) de 0,006; este valor es menor que 0,05. Esto significa que la relacidon
entre las variables es significativa por lo que se refuta la hip6tesis nula y se acepta
la hipétesis alternar, en conclusion con la referencia decimos que p=0,006 es menor
gue 0,05 se aprueba la hipotesis alterna: ademas como el coeficiente de correlacion
es 0,465 positivo expresa que existe un nivel moderado de correlacion entre las
variables de clima organizacional y motivacion laboral de los trabajadores del GAD,
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018

Hipotesis especificas
Hipotesis 1

H1: Es el indicado el nivel de clima organizacional de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

H1o: No es el indicado el nivel de clima organizacional de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

Apreciacion:

Del procedimiento estadistico que podemos observar tabla 1 y figura 1 tenemos
gue en el 67% de los encuetados se observa que existe un clima organizacional
muy alto, mientras que el 33% de los encuetados se observa un clima
organizacional alto. Con esto podemos decir que se acepta la hipotesis alterna y se
demuestra que es aceptable el nivel de clima organizacional de los trabajadores del

GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.
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Hipotesis 2

H2: Es el indicado el nivel de motivacion laboral de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

H2o0: Es el indicado el nivel de motivacion laboral de los trabajadores del GAD,

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018.

Apreciacion:

Del procedimiento estadistico que podemos observar tabla 4 y figura 4 tenemos
gue en el 9% de los encuetados se observa que existe una Motivacion Laboral muy
alto, mientras que el 85% de los encuetados se observa una Motivacion laboral alta,
y por ultimo el 6% es baja. Con esto podemos decir que se acepta la hipotesis
alterna y se demuestra que es aceptable el nivel de Motivacion Laboral de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018.

Hipoétesis 3

H3: Existe relacion entre clima organizacional y los factores higiénicos de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018.

H3o0: No existe relacion entre clima organizacional y los factores higiénicos de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018.
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Tabla 13: Correlacion entre Clima Organizacional y la dimision Factores Higiénicos
de los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018

Clima

o Factores Higiénicos
Organizacional

Coeﬂment_g de 1,000 392"
correlacion
Clima
Organizacional
Sig. (bilateral) 0,024
Rho de N 33 33
Spearman
CoeﬂClent.e, de 392" 1,000
correlacién
Factores
Higiénicos
Sig. (bilateral) 0,024
N 33 33
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Apreciacion:

Del procedimiento estadistico se consiguid el siguiente resultado de significancia
(bilateral) de 0,024; este valor es menor que 0,05. Esto significa que la relaciéon
entre las variables es significativa por lo que se refuta la hipotesis nula 'y se aprueba
la hipétesis alternar, en conclusién con la referencia decimos que p=0,024 es menor
gue 0,05 se acepta la hipétesis alterna: ademas como el coeficiente de correlacion
es 0,392 positivo comprueba que existe un nivel moderado de correlacién entre las
variables de clima organizacional y la dimensién Factores Higiénicos de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018
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Hipotesis 4

H4: Existe relacion entre clima organizacional y los factores motivacionales de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 2018

H4o: No existe relacion entre clima organizacional y los factores motivacionales de
los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 2018

Tabla 14: Correlacion entre Clima Organizacional y la dimision Factores

Motivacionales de los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone,
2018

Clima Factores
Organizacional Motivacionales
Coeficiente
de 1,000 496
Clima correlacién
Organizacional <
ig.
(bilateral) 0,003
Rho de N 33 33
Spearman
Coeficiente
de 496" 1,000
Factores correlaciéon
Motivacionales <
ig.
(bilateral) 0,003
N 33 33

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

Apreciacion:

Del procedimiento estadistico se consiguié el siguiente resultado de significancia
(bilateral) de 0,003; este valor es menor que 0,05. Esto significa que la relacion
entre las variables es significativa por lo que se refuta la hip6tesis nula 'y se aprueba
la hipotesis alternar, en conclusion con la referencia decimos que p=0,003 es menor
gue 0,05 se acepta la hipétesis alterna: ademas como el coeficiente de correlacion
es 0,496 positivo demuestra que existe un nivel moderado de correlacion entre las
variables de clima organizacional y la dimensiéon Factores Motivacionales de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018
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IV. DISCUSION

En la tabla 5 se observa que existe un buen nivel de clima organizacional ya que la
mayoria de los encuestados respondieron positivamente a los indicadores, esto se
pudo demostrar debido que en el momento que se realizaron las encuestas se
observd un ambiente laboral amigable y muy tranquilo, por lo tanto podemos
deducir que lo observado se demuestra en el resultado de las mismas. Segun
Enriquez & Calderdn (2017) en su Articulo “El Clima Laboral y su Incidencia en el
Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacion Basica en
Ecuador” a través de la aplicacion de un instrumento, analizé los factores mas
importante en el clima laboral y su incidencia en el desempefio, destacando que el

clima organizacional es el fundamento para mejorar la organizacion.

En la tabla 9 se aprecia que la mayoria de los empleados responde positivamente
a los indicadores de la variable motivacion laboral, pero no teniendo valores tan
altos como en el caso de la variable comportamiento organizacional, a pesar de ser
correlacionales, se debe de resaltar que la variable motivacion puede tener valores
mas altos, aunque con los valores obtenidos actualmente se puede deducir que son
aceptables y adecuados, segun Sola (2017) en su trabajo de investigacion “La
motivacion en el clima organizacional de la Empresa Avicola y Agropecuaria
Maricela Cia. Ltda. Provincia de Cotopaxi, canton Latacunga” destaca que la
motivacién siempre debe ser medida para poder corregir los niveles y evitar que

estos bajen.

Tenemos el clima organizacional en el 67% de los encuetados se observa que
existe un nivel muy alto, mientras que el 33% de los encuetados tenemos un nivel
alto y de la motivacion laboral tenemos que el 9% de los encuetados se observa
gue existe un nivel muy alto, mientras que el 85% tiene un nivel alto, como
menciona Pérez & Rivera (2015), en su tesis que un apropiado clima organizacional
es imprescindible en la institucion por su influencia en la satisfaccion laboral aunque
nuestra variable es motivacion laboral demuestra que el clima organizacional es un

factor substancial dentro de la organizacion.
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En la Tabla 12, se aprecia el calculo de la correlacién entre la variable clima
Organizacional y la variable Motivacion Laboral sobre los participantes estudiados
y con un P valor o sig. (Bilateral) obtenido de 0,006 lo que comparado con el
pardmetro de 1% = 0,01, y al ser menor nos lleva a rechazar la hipétesis general
nula Ho, aceptado la hipétesis general positiva Hi sobre que si existe correlacion
entre Clima Organizacional y Motivaciéon Laboral, como tenemos en los
antecedentes Sola (2017) en su trabajo de investigacion “La motivacion en el clima
organizacional de la Empresa Avicola y Agropecuaria Maricela Cia. Ltda. Provincia
de Cotopaxi, cantén Latacunga” donde ella comprueba que si el clima
organizacional es bajo la motivacion laboral también lo ser4, ademas en esta tabla
podemos observar el calculo de la correlacion entre la variable clima Organizacional
y la variable Motivacién Laboral sobre los participantes estudiados donde tenemos
gue el coeficiente de correlacién es 0,456 concluyendo que es una correlacion
positiva y segun el autor Quito (2017) en su trabajo de investigacion titulado
“Relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF — DIS Chimbote, 2017”, consiguié como
deduccion que el nivel de relacién establecido entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral es rxy= 0,524, se lo define como un nivel de
relacion es fuerte y positivo, lo que quiere decir es que medida que el clima
organizacional del personal presentara mejoria, y a consecuencia de esto, el

desempefio laboral también mejorara.

Podemos decir que en el GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 existe
un buen nivel de clima organizacional y como consecuencia un buen nivel de
motivacion laboral, ya que las variables estan correlacionas podemos decir que a
mejor clima organizacion los trabajadores tendran una mejor motivacion laboral,

logrando asi que la institucién alcance el éxito que busca.
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V. CONCLUSIONES

La relacion entre Clima Organizacional y Motivacién Laboral si existe sobre
los 33 participantes trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo
Cone 2018, mientras mas positivo es el clima organizacional mayor sera la
motivacién laboral, esto lo comprobamos con los aportes a la teoria y lo
demostramos mediante andlisis estadisticos, es decir si motivamos a los
trabajadores el clima organizacional mejoraria la calidad de servicios, de

esta manera se estarian beneficiandose diariamente los usuarios .

El nivel de clima organizacional que existe en el GAD Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone conformado por 33 trabajadores es alto tal como
podemos corroborar en los analisis estadisticos que se realizé a dichos
empleados teniendo como resultado que mas del 50% se encuentra en el
nivel muy alto y el otro porcentaje se encuentra en el nivel alto con esto
podemos decir que los trabajadores se siente bien dentro del entorno laboral

que se encuentran

El nivel de Motivacion Laboral que existe en el GAD Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone conformado por 33 trabajadores es favorable por que
existe un ambiente agradable, comodo, comparierismo, las relaciones entre
superiores es muy buena porque existe comunicacidn permanente, se
realizan reuniones de integracion, los colaboradores se desempefian en su

labor encomendada satisfactoriamente

La dimension Factores higiénicos en correlacion con el clima organizacional
se demuestra que existe relacion mediante el uso de los datos estadisticos
aunque no resulto un nivel alto, se estable que si altera el clima
organizacional, los factores higiénicos también se modificaran, recordemos
gue estos factores es donde el trabajador realiza sus funciones, es decir si
el area estd bien adecuada el trabajador serA mas motivado y se

desempefard mejor en sus funciones encargadas.
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La dimension Factores Motivacionales en correlacion con el clima
organizacional se corrobora la relacion mediante el uso de estadistica siendo
esta mas alta que la dimension de factores higiénicos con lo que se concluye
gue si manipula el clima organizacional los factores motivacionales sera mas
afectados que los factores Higiénicos, recordemos que estos se relacionan
con el estado de motivacién de los trabajadores, que los motiva hacer un

Optimo trabajo, en sus metas y logros institucionales.
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VI.

RECOMENDACIONES

La presidente del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, debe
considerar que si desea mantener y mejorar la motivacion de sus
trabajadores debe comenzar en implementar sistemas de medicion y

programas que impulse a mejorar el comportamiento organizacional.

El nivel actual de comportamiento organizacional del GAD Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone es alto, pero la presidente debe tomar las medidas
correspondiente para que se mantenga de esta forma e incluso aumentarlo

ya que esto ayudara a la institucion, trabajadores y usuarios.

El nivel actual de Motivacion laboral del GAD Parroquial Rural Yaguachi
Viejo Cone es alto, las autoridades deben establecer politicas para que se
mantenga de esta forma e incluso aumentarlo ya que esto favorecera a los
empleados y usuarios a los que se brinda atencion, ya que los servicios que

ofrecen seréan realizados en el tiempo acordado y de manera correcta.

Como existe la relacion entre los factores higiénicos y comportamiento
organizacional la institucion debe continuar con mejoras constante ya que
los factores higiénicos se tratan donde el trabajador realiza sus funciones
como por ejemplo que tenga buena iluminacién, que tenga comodidad con
la temperatura, el bafio ubicado en lugar adecuado, recordemos que es una
correlacion en consecuencia si mejora los factores higiénicos mejorara el

clima organizacional.

Como existe la relacion entre los factores Motivacionales y comportamiento
organizacional la institucion debe seguir motivando a los empleados con
reconocimientos por méritos institucionales y remuneraciones adecuadas a
las funciones que realizan, como sabemos es una correlacion en
consecuencia si mejora los factores motivacionales mejorara el clima

organizacional, influyendo también en la motivacion laboral.
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TITULO:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima organizacional y la Motivacién laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018.

FORM. PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

¢Cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional y
Motivacion  laboral de los
trabajadores del GAD Parroquial
Rural Yaguachi Viejo Cone 20187?

Problema Especificos:

;Cudl es el nivel de clima
organizacional de los trabajadores
del GAD, Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 20187

¢Cudl es el nivel de motivacion
laboral de los trabajadores del
GAD, Parroquial Rural Yaguachi
Viejo Cone Provincia del Guayas
20187

¢;Cudl es la relacion entre clima
organizacional 'y  motivacion
laboral en la dimension de factores
higiénicos de los trabajadores del
GAD, Parroquial Rural Yaguachi
Viejo Cone Provincia del Guayas
201872

¢;Cual es la relaciéon entre clima
organizacional 'y  motivacion
laboral en la dimension de factores
motivacionales de los trabajadores
del GAD, Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 2018?

Hip6tesis General:

El clima organizacional se relaciona con la
motivacién laboral de los trabajadores del
GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone
2018?

Hipotesis Especificas:

Es el indicado el nivel de clima
organizacional de los trabajadores del
GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone
Provincia del Guayas 2018.

Es el indicado el nivel de motivacion
laboral de los trabajadores del GAD,
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone
Provincia del Guayas 2018.

Existe relacidn entre clima organizacional y
los factores higiénicos de los trabajadores
del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo
Cone Provincia del Guayas 2018.

Existe relacidn entre clima organizacional y
los factores motivacionales de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018

Objetivo General:

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacién laboral de
los trabajadores del GAD Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone 2018

Objetivos Especificos:

e Identificar el nivel de clima
organizacional de los trabajadores del
GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone
Provincia del Guayas 2018.

e |dentificar el nivel de motivacién laboral
de los trabajadores del GAD, Parroquial
Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del
Guayas 2018.

e Establecer la relaciéon entre clima
organizacional y motivacion laboral en la
dimension de factores higiénicos de los
trabajadores del GAD, Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018.

e Establecer la relacién entre clima
organizacional y motivacion laboral en la
dimension de factores motivacionales de
los trabajadores del GAD, Parroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas
2018

VARIABLE: Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Comportamiento e Actitudes del Trabajador
Organizacional « Decisiones de la Directiva

) o Compromiso y Participacion
Chiavenato (2009)

e Administracion del Desempefio
Medida de e Evaluacion del desempefio
desempefio e Métodos de evaluacion del
desempefio

Chiavenato (2009)

Competencia e  Aspectos Conceptuales
laborales e Aspectos procedimentales

e  Aspectos Actitudinales
Louffat (2011)

Ordinal

VARIABLE: Motivacion Laboral

Dimensiones Indicadores

Escala de medicién

Condiciones de trabajo y bienestar
Politicas de la organizacion y
administracién

Relacién con el supervisor
Competencia técnica al supervisor
Salario y remuneracion

Seguridad en el puesto
Relaciones con los colegas

Factores Higiénicos
Herzberg (1959)

El trabajo

Delegacion de responsabilidad
Progreso

Crecimiento

Realizacién

Reconocimiento

Estatus

Factores
Motivacionales
Herzberg (1959)

Ordinal




ANALISIS DE FIABILIDAD

El presente andlisis se realiz6 mediante el software de IBM ssps version 25,y

obtuvimos los siguientes resultados

Comportamiento organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,852 ,872 17

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
VARO00001 3,80 422 10
VAR00002 3,60 ,516 10
VAR00003 3,80 422 10
VAR00004 3,60 ,516 10
VAR00005 3,40 ,516 10
VARO0006 3,60 ,516 10
VAR00008 3,20 422 10
VARO00010 3,20 422 10
VAR00011 3,80 422 10
VAR00012 3,80 422 10
VARO00013 3,20 422 10
VARO00014 3,80 422 10
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VAR00015

VARO00016

VARO00017

VAR00019

VAR00020

3,20

3,80

3,80

3,80

3,80

422 10
422 10
422 10
422 10
422 10

Matriz de correlaciones entre elementos

VAR00001 = VAR00002  VARO0003  VAR00004  VARO0005  VARO0006
VARO00001 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
VAR00002 -,408 1,000 ,612 1,000 ,667 -,667
VARO00003 -,250 ,612 1,000 ,612 ,408 -,408
VARO00004 -,408 1,000 ,612 1,000 ,667 -,667
VAR00005 -,612 ,667 ,408 ,667 1,000 -1,000
VAR00006 ,612 -,667 -,408 -,667 -1,000 1,000
VARO00008 ,250 ,408 ,250 ,408 -,408 ,408
VAR00010 ,250 ,408 ,250 ,408 -,408 ,408
VAR00011 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
VAR00012 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
VAR00013 ,250 ,408 ,250 ,408 -,408 ,408
VAR00014 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
VAR00015 ,250 ,408 ,250 ,408 -,408 ,408
VAR00016 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
VAR00017 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
VAR00019 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
VAR00020 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612
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Matriz de correlaciones entre elementos

VAR00008 VAR00010 VARO00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014
VARO00001 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
VAR00002 ,408 ,408 -,408 -,408 ,408 -,408
VAR00003 ,250 ,250 -,250 -,250 ,250 -,250
VARO00004 ,408 ,408 -,408 -,408 ,408 -,408
VARO00005 -,408 -,408 -,612 -,612 -,408 -,612
VARO00006 ,408 ,408 ,612 ,612 ,408 ,612
VAR00008 1,000 1,000 ,250 ,250 1,000 ,250
VAR00010 1,000 1,000 ,250 ,250 1,000 ,250
VAR00011 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
VAR00012 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
VAR00013 1,000 1,000 ,250 ,250 1,000 ,250
VAR00014 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
VAR00015 1,000 1,000 ,250 ,250 1,000 ,250
VAR00016 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
VAR00017 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
VAR00019 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
VAR00020 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000
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Matriz de correlaciones entre elementos

VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00019 VAR00020
VAR00001 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
VAR00002 ,408 -,408 -,408 -,408 -,408
VARO00003 ,250 -,250 -,250 -,250 -,250
VARO00004 ,408 -,408 -,408 -,408 -,408
VARO00005 -,408 -,612 -,612 -,612 -,612
VAR00006 ,408 ,612 ,612 ,612 ,612
VAR00008 1,000 ,250 ,250 ,250 ,250
VAR00010 1,000 ,250 ,250 ,250 ,250
VAR00011 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
VAR00012 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
VAR00013 1,000 ,250 ,250 ,250 ,250
VAR00014 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
VAR00015 1,000 ,250 ,250 ,250 ,250
VAR00016 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
VAR00017 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
VAR00019 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
VAR00020 ,250 1,000 1,000 1,000 1,000
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Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elemento se ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

VAR00001 57,40 14,489 , 748 ,831
VARO00002 57,60 16,711 ,021 ,868
VARO0003 57,40 16,711 ,052 ,862
VAR00004 57,60 16,711 ,021 ,868
VARO00005 57,80 19,289 -,549 ,895
VAR00006 57,60 15,378 ,351 ,851
VARO0008 58,00 14,667 ,688 ,834
VARO00010 58,00 14,667 ,688 ,834
VARO00011 57,40 14,489 , 748 ,831
VARO00012 57,40 14,489 , 748 ,831
VAR00013 58,00 14,667 ,688 ,834
VARO00014 57,40 14,489 , 748 ,831
VARO00015 58,00 14,667 ,688 ,834
VARO00016 57,40 14,489 , 748 ,831
VARO00017 57,40 14,489 , 748 ,831
VAR00019 57,40 14,489 , 748 ,831
VAR00020 57,40 14,489 , 748 ,831
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Motivacién Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados = N de elementos
,862 ,879 16

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
VAR00001 3,70 ,483 10
VAR00002 3,20 422 10
VARO0003 3,20 422 10
VARO00004 3,40 ,516 10
VAR00005 3,60 ,516 10
VAR00006 3,60 ,516 10
VAR00008 3,20 422 10
VAR00010 3,20 422 10
VARO00011 3,30 ,483 10
VAR00012 3,70 ,483 10
VARO00013 3,20 422 10
VAR00014 3,70 ,483 10
VAR00015 3,20 422 10
VARO00016 3,80 422 10
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VARO00017 3,20 422 10

VARO00018 3,80 422 10

Matriz de correlaciones entre elementos

VAR00001 = VAR00002  VARO0003  VAR00004  VARO0005 @ VARO0006

VAR00001

VARO00002

VARO00003

VARO00004

VARO00005

VAR00006

VAR00008

VAR00010

VARO00011

VAR00012

VARO00013

VAR00014

VAR00015

VAR00016

VAR00017

VAR00018

1,000 ,327 ,327 -,356 -,535 ,802
,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408
,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408

-,356 ,102 ,102 1,000 ,667 -,583

-,535 ,408 ,408 ,667 1,000 -,667
,802 ,408 ,408 -,583 -,667 1,000
,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408
,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408
,429 ,218 ,218 -,535 -,356 ,535
,524 -,218 -,218 -,356 -,535 ,356
,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408
,524 -,218 -,218 -,356 -,535 ,356
,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408
, 764 ,250 ,250 -,612 -,408 ,612
,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408
, 764 ,250 ,250 -,612 -,408 ,612
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Matriz de correlaciones entre elementos

VAR00008 VAR00010 VARO00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014
VARO00001 ,327 327 ,429 524 ,327 ,524
VAR00002 1,000 1,000 ,218 -,218 1,000 -,218
VAR00003 1,000 1,000 ,218 -,218 1,000 -,218
VARO00004 ,102 ,102 -,535 -,356 ,102 -,356
VARO00005 ,408 ,408 -,356 -,535 ,408 -,535
VARO00006 ,408 ,408 ,535 ,356 ,408 ,356
VAR00008 1,000 1,000 ,218 -,218 1,000 -,218
VAR00010 1,000 1,000 ,218 -,218 1,000 -,218
VAR00011 ,218 ,218 1,000 -,048 ,218 -,048
VAR00012 -,218 -,218 -,048 1,000 -,218 1,000
VAR00013 1,000 1,000 ,218 -,218 1,000 -,218
VAR00014 -,218 -,218 -,048 1,000 -,218 1,000
VAR00015 1,000 1,000 ,218 -,218 1,000 -,218
VAR00016 ,250 ,250 ,327 , 764 ,250 ,764
VAR00017 1,000 1,000 ,218 -,218 1,000 -,218
VAR00018 ,250 ,250 ,327 , 764 ,250 , 764
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Matriz de correlaciones entre elementos

VARO00015 VARO00016 VARO00017 VARO00018
VAR00001 ,327 , 764 327 , 764
VAR00002 1,000 ,250 1,000 ,250
VARO00003 1,000 ,250 1,000 ,250
VARO00004 ,102 -,612 ,102 -,612
VARO00005 ,408 -,408 ,408 -,408
VAR00006 ,408 ,612 ,408 ,612
VAR00008 1,000 ,250 1,000 ,250
VAR00010 1,000 ,250 1,000 ,250
VAR00011 ,218 327 ,218 327
VAR00012 -,218 , 764 -,218 , 764
VAR00013 1,000 ,250 1,000 ,250
VAR00014 -,218 , 764 -,218 , 764
VAR00015 1,000 ,250 1,000 ,250
VAR00016 ,250 1,000 ,250 1,000
VAR00017 1,000 ,250 1,000 ,250
VAR00018 ,250 1,000 ,250 1,000
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Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el
siel elemento  elemento se ha  de elementos multiple al elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

VAR00001 51,30 14,900 ,590 ,849
VAR00002 51,80 14,400 ,861 ,837
VARO00003 51,80 14,400 ,861 ,837
VARO0004 51,60 18,044 -,223 ,889
VAR00005 51,40 17,156 -,021 ,880
VAR00006 51,40 14,933 ,535 ,851
VAR00008 51,80 14,400 ,861 ,837
VAR00010 51,80 14,400 ,861 ,837
VARO00011 51,70 16,233 ,223 ,867
VARO00012 51,30 16,678 , 107 ,872
VARO00013 51,80 14,400 ,861 ,837
VARO00014 51,30 16,678 , 107 ,872
VARO00015 51,80 14,400 ,861 ,837
VARO00016 51,20 15,289 ,566 ,850
VARO0017 51,80 14,400 ,861 ,837
VAR00018 51,20 15,289 ,566 ,850
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Encuesta para medir el clima organizacional

1: Nunca 2: Aveces 3: Casi Siempre 4: Siempre

N° ASPECTOS
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
1 En su area se evidencia una actitud positiva hacia el
trabajo.
2 Los superiores toman en cuenta sus ideas para el mejorar
la productividad
3 Los demas empleados son responsables en el
cumplimiento de sus funciones
4 Las decisiones de las directivas influencian de alguna
manera en los hébitos laborales
5 Las decisiones de las directivas influencian de alguna
manera en la conducta laborales
6 Las conductas negativas dentro del area de trabajo deben
ser sancionadas administrativamente
7 Los trabajadores al realizar sus laborees se sienten
comprometidos con la institucion
8 En la institucion se observa participacion de los
empleados en las actividades institucionales
MEDIDA DE DESEMPENO
9 La institucién cuenta con una administracion adecuada
para el desempefio laboral
10 Una administracion adecuada del desempefio laboral es
necesario para el éxito institucional
11 La evaluaciones de desempefio deben ser obligatoria
para todos los empleados sin importar el cargo que
ocupen
12 En su institucion realizan periédicamente evaluaciones de
desempefio laboral
13 El mejoramiento del desempefio laboral es parte de la
estrategia de la institucion
14 La institucién realiza actividades para mejorar le
desempefo laboral
15 Los métodos de evaluacion de desempefio laboral son
del conocimiento del personal
16 Las evaluaciones de desempefio son realizadas en base
a criterios validos
COMPETENCIA LABORAL
17 La institucién municipal potencia los aspectos
conceptuales de las técnicas del personal
18 La institucion ha identificado adecuadamente los
aspectos procedimentales de la labor de los empleados
19 La institucion ha identificado adecuadamente los
aspectos procedimentales para lograr facilitar el logro un
fin propuesto por los empleados
20 En la institucion los aspectos actitudinales de los

empleados influye en el clima laboral
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Encuesta para medir la motivacion laboral

1: Nunca 2: Aveces 3: Casi Siempre 4: Siempre

N° ASPECTOS
FACTORES HIGIENICOS
1 El &rea donde trabaja es limpia y ordenada
2 Estan establecidas las normas y procedimientos sobre el
comportamiento de los empleados
3 Siente que sus palabras son tomadas en cuenta dentro
de la organizacion
4 Esta facultado para tomar decisiones en intercambiar
criterio con su jefe
5 Su jefe esta capacitado para dirigir el area donde usted
labora
6 La remuneracion que recibe es de acuerdo a los servicios
que realiza
7 Existe interés personal y rutinario por las actividades de
seguridad
8 Cuanta con el material necesario para realizar su trabajo
9 Existe trato de gran igualdad, compafierismo y respeto
entre los otros empleados
10 Le gusta estar en compafiia de las personas que laboran
en la institucion
FACTORES MOTIVACIONALES
11 Emplea tu creatividad, y otras habilidades para realizar tu
trabajo de manera mas eficiente
12 Las actividades encargas estan de acuerdo a la
capacidad del personal encargado
13 Disfruta la satisfaccion de terminar una tarea dificil
14 Le gusta fijar y alcanzar metas realistas
15 Le gusta pertenece a los diversos grupos de la institucion
16 Tiene la libertar de organizar el trabajo a su manera y
siente que esto lo ayuda a crecer profesionalmente
17 Existe algun tipo de reconocimiento dentro de la
organizacion
18 Esta de acuerdo a los métodos impuestos sobre ciertas

tareas dentro de la organizacion
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Evidencia de la Recoleccién de Informacion
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Base de Datos

Clima Organizacional

EEET(; PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA | PREGUNTA

1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 3 4
2 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 4 4
3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2
4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4
5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4
6 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4
7 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3
8 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 2 2 3
9 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 a4
10 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3
11 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4
12 4 2 4 3 3 2 4 4 4 a4 3 3 4 2 3 4 4 3 3 4
13 4 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 4
14 4 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 2 3 2 2 3 3 3 3 3
15 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 3 3 3 4
16 4 2 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3
17 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3
18 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3
19 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3
20 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3
21 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3
22 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4
23 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3
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24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

Motivacién Laboral

PREG
UNTA |PREGU |PREGU |PREGU |PREGU |PREGU |PREGU |PREGU |PREGU |PREGUN |PREGUN |PREGUN | PREGUN |PREGUN | PREGUN | PREGUN |PREGUN | PREGUN
1 NTA2 |NTA3 |NTA4 |NTAS5 |NTA6 |NTA7 |[NTA8 |NTA9 |TA10 |[TA11 |TA12 |TA13 |TA14 |TA15 |TA16 |TA17 |TA18
1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 3
4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4
5 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4
6 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4
7 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 4
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29
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30

31

32

33
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San Jacinto de Yaguachi 31 de Mayo del 2018

Sefiora Lcda.,

Solange Suarez Vasquez

PRESIDENTA DEL GAD PARROQUIAL RURAL DE YAGUACHI VIEJO CONE.-
Ciudad.-

De mis consideraciones:

Abg. ELIABETH RIZZO ALVEAR, con C.C. No. 0910256825, de nacionalidad
ecuatoriana, mayor de edad de estado civil casada, ante usted con el debido
respeto informo y solicito:

Me encuentro en la etapa de culminacién de Post Grado de la Universidad Cesar
Vallejo en la ciudad de Tumbes-Perl, con cddigo de matricula 7001132921, en la
Maestria de Gestion Publica.- Con estos antecedentes solicito: me autorice
desarrollar mi trabajo de investigacion denominado CLIMA ORGANIZACIONAL Y
LA MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GAD
PARROQUIAL RURAL YAGUACHI VIEJO CONE 2018,

Aprovecho la oportunidad para reiterar a usted mi consideracién y estima.

Muy atentamente,

C.C. No.0910256825
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e GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

PARROQUIAL RURAL YAGUACHI VIEJO “CONE”

[ Ruc: 0968551680001

Teléfonos:(04) 3032000 - 0997376427 - 0992438064 — 0994527299

Yaguachi Viejo Cone, 01 de junio del 2018

AUTORIZACION

EL GAD PARROQUIAL RURAL YAGUACHI VIEJO CONE

De acuerdo por lo solicitado por la Abg. ELIZABETH RIZZO ALVEAR,
estudiante de Post Grado de la Universidad César Vallejo en la ciudad de
Tumbes - Per(, con cédigo de matricula 7001132921, en la Maestria de
Gestion Puablica - AUTORIZO, desarrollar el trabajo de investigacion
denominado CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL GAD PARROQUIAL RURAL YAGUACHI VIEJO
CONE 2018.

Muy Atentamente, Wos o
A
I '\_.‘ . ‘1
T
Lcda. Solange Suérez Vasquez £
PRESIDENTA GAD PR YAGUACHI VIEJO CONE
] bi. ion: Cabecera Parroqui TYngmrjn Vigjo “Conc™, Calles: Horacto Manduciia y Mavor Soler (Ca;; o;:munnl)

cmail juntaparroquial_yaguachiviejocone@hotmail com solange suarczvasques ¢ gmail com
www, gadvaguachivigiooone. gob o¢
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REPUBLICA DEL ECUADOR

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, el Abogado Magister Antonio Correa Villao, deja constancia de haber
revisado los items de los cuestionarios de entrevista y encuesta que la investigadora
Abogada Maria Elizabeth Rizzo Alvear usé para su trabajo de tesis “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GAD PARROQUIAL
RURAL YAGUACHI VIEJO CONE 2018”

Ambos instrumentos miden, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso
a la informacidn con varias preguntas definidas al respecto. Los instrumentos muestran un
dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes con mediciones
previas que han surgido de investigaciones precedentes.

En tal sentido, el Abogado Magister Antonio Correa Villao garantiza la validez de dichos
instrumentos presentados por el referido investigador.

San Jacinto de Yaguachi, 04 de Junio del 2018.

Antﬂigmg

ABOGADO MAGISTER EN DERECHO NOTARIAL Y REGISTRAL
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TITULO DE LA TESIS:

MATRIZ DE VALIDACION

Clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
ESRUESTA OBSERVACION Y/O
RELACION RELACION RELACION RELACION RECOMENDACIONES|
w DIMENSION INDICADOR ITEMS e » ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE
@ g- g - VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL INDICADOR Y EL ELITEMSY
= 2| = £ DIMENSION INDICADOR ITEMS LA
5: = OPCION DE
= Sl NO SI NO SI NO Sl NO
Comportamiento | Actitudes del trabajador 1,2,3,4 X )( K ><
S5 organizacional
55
o © _— N
153 .§ > Decisiones directivas 5,6 . )& X X
p=: % % Compromiso y e x
O ot ©
8gn participacién X )& A
£288
8> =8 Administracién del
3 §~§ % desempeno 9,10 ¥ ’< )( >‘
o
23 2= Medida de Evaluacién del
358¢ i 11,12,13,14 X X
= b g desempefio desempeno )( X
28 ;
T © S B — |-
S'5% S Métodos de evaluacién
c9 g2 i
eggF del desemperfio 1846 X X >< X
N ® Q9
=2 9 E
c o Aspectos
5% & conceptuales 17 X X X A
s S § Competencias x
S ® Aspectos
Eg laborales procedimentales s X A X
o
Aspectos 20 ;( 7( X X
actitudinales
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L

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores del GAD

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

Instrumento a Evaluar: Encuesta nimero 1 para medir el clima organizacional

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIiA DE PAUTAS

" et Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 -40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 |11 |16 |21 |26 |31 [36 |41 |46 |51 |56 |61 [66 |71 |76 |81 [86 |91 |96
10 [15 [20 |25 [30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 [70 |75 |80 |8 |90 |95 |100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje X
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en
conductas >(
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
X

abordado en la
investigacion

4.0rganizacion

Existe
organizacion
légica entre sus
items

una

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad

Adecuado para

valorar las
dimensiones del >\
tema de la
investigacién
7.Consistencia Basado en

aspectos tedricos-
cientificos de Ila
investigacion

R!.Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracién de la
investigacion

XY X

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que se est4 validando.

Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Yaguachi, 04 de junio de 2018.

ﬁ‘OWWﬂ)
mgtr.: Correa Vilao io José

C.1.: 0909240368
Teléfono: 0997950556
E-mail: antoniocorreal965@hotmail.com
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Encuesta nimero 1 para medir el clima organizacional”

OBIJETIVO: Conocer el nivel actual de Clima Organizacional.

DIRIGIDO A: Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CORREA VILLAO ANTONIO JOSE

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN DERECHO NOTARIAL Y REGISTRAL

VALORACION: MuyAlto |  Alto X | Medio Bajo Muy Bajo

e A AN

/ FIRMA DEL EVALUADO
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TITULO DE LA TESIS:
Clima organizacional y la motivacidn laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

MATRIZ DEVALIDACION

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
FESPUESTA OBSERVACION Y/O
RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE | RECOMENDACIONES

w DIMENSION INDICADOR ITEMS o ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS Y LA

o g | VARIABLEY | DIMENSION | INDICADORY OPCION DE

S B ; LA Y EL EL ITEMS RESPEUSTA

E DIMENSION INDICADOR

= st | Nno| si| No| st | NO| si NO

Condiciones de trabajo y 1
Factores bienestar ¥ X X A
Higiénicos | Politicas de la organizacién y
a administracion 2 X i X X
N g3 vt .
°3 g - Relacién con el supervisor 3,4 e )< )( X
(o Mo ¥ =)
= §O Competencia técnica al
= g = psupervisor 5 X X X X
by é Salario y remuneracion 6 X X X X
€ 8 Seguridad en el puesto 7,8 X X % X
3 3 g Relaciones con los colegas 9,10 X X X X
385§ g El trabajo en si 11 x % X X
§ag ] Factores Delegacion de 12,13 X X X X
gQ = P
§ 5 }5 8 Motivacionale Progreso 14 )( X X X
8o —
5 °§ 53 8 Crecimiento 15 F4 X X X
©SNT ——
SE ER Realizacion 16 X X X x
83358 Reconocimiento 17 X n 7 X
= oo~ Estatus 18 | X X 5 X
T
RMA DEL EVAL
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ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

6n laboral de los trabajadores del GA

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y la motivaci j D
Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018
Instrumento a Evaluar: Encuesta ndmero 2 para medir la Motivacién laboral

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

" S Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 116 |21 |26 [31 [36 |41 (46 |51 [s6 |61 |66 |71 |76 |81 ] es |1 96
101520253035404550556065707500859095100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje
apropiado X
2.0bjetividad Esta expresado en
conductas X
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico

abordado en la
investigacion

4.0Organizacion

Existe una

| organizacién

légica entre sus
items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad

Adecuado  para

valorar las
dimensiones del
tema de la X
investigacion
7.Consistencia Basado en

aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

¥ [ X

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.

Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Yaguachi, 04 de junio de 2018.

4hha.)
Mgtr.: Correa Villas’Antonio José

C.1.: 0909240368
Teléfono: 0997950556
E-mail: antoniocorreal965@hotmail.com
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Encuesta niumero 2 para medir la Motivacion laboral”

”

OBIJETIVO: Conocer el nivel actual de la motivacion laboral.

DIRIGIDO A: Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CORREA VILLAO ANTONIO JOSE

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN DERECHO NOTARIAL Y REGISTRAL

VALORACION: l Muy Alto | Alto 7(| Medio Bajo Muy Bajo

(L K501

FIRMA DELEVA
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HINOJOSA SILVA HUMBERTO RAFAEL

ACTIVIDADES DE ENSENANZA DE EDUCACION SUPERIOR
RUC: 0917921058001
DIRECCION: SUCRE 611 Y ROCAFUERTE
TELF. MOVIL: 0991902720
YAGUACH! ECUADOR

CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, el Ing. Rafael Hinojosa Silva, MBA deja constancia de haber revisado
los items de los cuestionarios de entrevista y encuesta que la investigadora Abogada Marfa
Elizabeth Rizzo Alvear us6é para su trabajo de tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GAD PARROQUIAL RURAL YAGUACHI
VIEJO CONE 2018”

Ambos instrumentos miden, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso
a la informacidn con varias preguntas definidas al respecto. Los instrumentos muestran un
dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes con mediciones
previas que han surgido de investigaciones precedentes.

Ental sentido, el Ing. Rafael Hinojosa Silva, MBA garantiza la validez de dichos instrumentos
presentados por el referido investigador.

San Jacinto de Yaguachi, 18 de Junio del 2018.

@i/)
Ing. RafaelHinojosa Silva, MBA

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS (MBA)
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TITULO DE LA TESIS:
Clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

MATRIZ DE VALIDACION

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESELESTA OBSERVACION Y/0
RELACION RELACION RELACION RELACION RECOMENDACIONES,
w DIMENSION INDICADOR ITEMS el & ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE
Z g ¢ VARIABLE Y LA DIMENSIONY EL | INDICADOR Y EL ELITEMS Y
= § z g DIMENSION INDICADOR ITEMS A
< OPCION DE
> - Sl NO SI NO Sl NO Sl NO
Comportamiento | Actitudes del trabajador | 1,2,3,4 . X
-3 organizacional la
S 'g )(
-g S > Decisiones directivas 56 b .S X
8c§
< % 8 Compromiso y @
se
g ,13 participacion X X ~ X
20To
§>%¢% Administracién del
2 §-§ 2 desempeno 9,10 A ;4 X X
o
2CES  Medidade Evaluacién del
2228 ) 11,12,13,14
é @ L] 3, desempeiio desempeno 'Y X 7& X
b o] ud
22 3 5 Métodos de evaluacién ¥ X
o 3|
g §§ E del desempefio s X X
882
€ o Aspectos
S 2o = g conceptuales 1z X X X K
g § § Comp cias x
s 3 Aspectos X
Eg Bborales procedimentales e X A
o
Aspectos
actitudinales 0 X )k X )(
FIRMA DEL EVALUADOR
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

W ESCUELA DE POSTGRADO

T

ITULO DE LA TESIS: Clima organizacional

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

Instrumento a Evaluar: Encuesta niimero 1 para medir el clima organizacional

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIiA DE PAUTAS

la motivacién laboral de los trabajadores del GAD

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 030 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDAGION 0 |6 |11 |16 [21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 [76 |81 |86 |91 |96
5 |10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |e5 | 100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje 4

apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en

conductas =x

observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico

abordado en la
investigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizacion
légica entre sus
items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion X
7.Consistencia Basado en
aspectos tedricos-
cientificos de la X
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las variables A
e indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la X
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Yaguachi, 18 de junio de 2018.

mBA.: HUMBERTO RAFAEL HINOJOSA SILVA
C.1.: 0917921058

Teléfono: 091902720

E-mail: rhinojosa@hotmail.com




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Encuesta nimero 1 para medir el clima organizacional”

OBIJETIVO: Conocer el nivel actual de Clima Organizacional.

DIRIGIDO A: Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: HINOJOSA SILVA HUMBERTO RAFAEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracién de Empresas

VALORACION: | Muy Alto Altoy | Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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TITULO DE LA TESIS:
Clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

MATRIZ DE VALIDACION

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
e OBSERVACION Y/O
RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE | RECOMENDACIONES
W DIMENSION INDICADOR ITEMS o ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS Y LA
o £ | VARIABLEY DIMENSION INDICADOR Y OPCION DE
< g 3 g LA Y EL ELITEMS RESPEUSTA
x 2| pimensioN | iNpicaDOR
= Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Condiciones de trabajo y 1
Factores bienestar ¢ X X A
Higiénicos | Politicas de la organizacién y X
2 administracién 4 24 X *
D g 7 :
§ o = Relacién con el supervisor 3,4 X X b8 X
2 es Competencia técnica al
o £ P Supervisor 5 bt < X X
s é Salario y remuneracién 6 X X x o
E &g Seguridad en el puesto 7.8 X X X *
H ol § Relaciones con los colegas 9,10 X Pl b4 X
3353 El trabajo en si 11 X I% X ¢
3 § - S Eatiores Delegacién de 12,13 X P4 4 X
[ ol K
258 2 Motivacionale Progreso 14 b4 P4 X )4
=28 s it
S8 5%T Crecimiento 15 2 % ' xR
TS NT —
SET2 Realizacion 16 7 X L4 %
8g;2 Reconocimiento 17 X X X X
=g = Estatus 18 X P W X

FIRMA DEL EVALUADOR
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores del GAD

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

Instrumento a Evaluar: Encuesta nimero 2 para medir la Motivacion laboral

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

. . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPLCIOSDEVALIDRCION 6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 |96
10 [15 |20 |25 |30 [35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 [s0 |85 |90 [95 | 100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje

apropiado R
2.0Objetividad Esta expresado en

conductas X

observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico

abordado en la
investigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizaciéon
l6gica entre sus
items

S.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de la P
investigacion

7.Consistencia Basado en
aspectos teodricos-
cientificos de la X
investigacion

8.Coherencia Tiene relaciéon
entre las variables 1(
e indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la *
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Deberad colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

MBA.: HUMBERTO RAFAEL HINOJOSA SILVA
C.1.: 0917921058
Teléfono: 091902720

E-mail: rhinojosa@hotmail.com

Yaguachi, 18 de junio de 2018.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Encuesta niumero 2 para medir la Motivacién laboral”

OBJETIVO: Conocer el nivel actual de la motivacién laboral.

DIRIGIDO A: Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: HINOJOSA SILVA HUMBERTO RAFAEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracién de Empresas

VALORACION: | Muy Alto Alto X | Medio | Bajo | MuyBajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS

Mediante la presente, Msc. Lina Mabel Ulloa Baquerizo, deja constancia de haber revisado
los items de los cuestionarios de entrevista y encuesta que la investigadora Abogada Maria
Elizabeth Rizzo Alvear usé para su trabajo de tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GAD PARROQUIAL RURAL YAGUACHI
VIEJO CONE 2018”

Ambos instrumentos miden, en efecto, el conocimiento y uso de los mecanismos de acceso
a la informacién con varias preguntas definidas al respecto. Los instrumentos muestran un
dominio especifico de contenidos de lo que se mide y son consecuentes con mediciones
previas que han surgido de investigaciones precedentes.

En tal sentido, Msc. Lina Mabel Ulloa Baquerizo garantiza la validez de dichos instrumentos
presentados por el referido investigador.

San Jacinto de Yaguachi, 18 de Junio del 2018.

Msc. Lina Mabel Ulloa Baquerizo
MASTER UNIVERSITARIO EN FORMACION DE PROFESORES
DE SECUNDARIA DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR.
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TITULO DE LA TESIS:

MATRIZ DE VALIDACION

Clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

LoméN DE CRITERIOS DE EVALUCION
BRI OBSERVACION Y/O
RELACION RELACION RELACION RELACION RECOMENDACIONES)
w DIMENSION INDICADOR ITEMS ol w ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE
o g- § © VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL INDICADOR Y EL ELITEMSY
< g z| g DIMENSION INDICADOR ITEMS A
z = OPCION DE
> Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Comportamiento | Actitudes del trabajador | 1,2,3,4 s )
T 7 >
g . organizacional X X A
38
-g; 8 5, Decisiones directivas 5,6 X )< )( X
83 7§ 7.8
cQo Compromiso y ;
e sl N . : )
e¢¥%w participacién 4 A X X
Bow®a
g>%s Administracién del
o ] ministracidn de i : -
g §.§ o desempeno 9,10 X X X Pa
Sad " s
28 E g, Medidade Evaluacién del
5588 . 11,12,13,14 : \
== 88  desempefio desempefio e X X
Q &g @ / 7(
b 8
© © 0 &
€56 8§ Métodos de evaluacion
O Qg - Pa ) \
cg2E del desempefio 15,16 X X X
N o 2 3
N O ,
& o Aspectos /
5° = ) conceptuales L & A X
5 5 3 Competencias
@ g © Aspectos 4 X L
Eg labarales procedimentales L < ’ X
[$]
Aspectos 20 % X * *
actitudinales

98



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores del GAD

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

Instrumento a Evaluar: Encuesta nimero 1 para medir el clima organizacional

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

& et r Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios S50 21 - 40 41 -60 é1=20 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
10 |15 |20 [25 [30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |8 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje
apropiado e
2.0bjetividad Esta expresado en
conductas X
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la X

investigacion

4.0rganizacion

Existe ___una
organizacion
légica entre sus
items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad | Adecuado para

valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en

aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relaciéon
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracién de la
investigacién

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.

Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Yaguachi, 18 de junio de 2018.

C.1.: 099972059
Teléfono: 0979762503
E-mail: mebelita-242007 @hotmail.com
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Encuesta nimero 1 para medir el clima organizacional”

OBJETIVO: Conocer el nivel actual de Clima Organizacional.

DIRIGIDO A: Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ULLOA BAQUERIZO LINA MABEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master Universitario en Formacion de Profesores de Secundaria de la
Republica de Ecuador

VALORACION: ' Muy Alto Alto)(| M-=dio Bajo J Muy Bajc

N

a
FIRMA DEL EVALUADOR
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TITULO DE LA TESIS:
Clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

MATRIZ DE VALIDACION

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUCION

OBSERVACION Y/O

RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE RECOMENDACIONES
w DIMENSION INDICADOR ITEMS o o ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS Y LA
-] gl g gl VARIABLE Y DIMENSION INDICADOR Y OPCION DE
s % ; = LA NiEL EL ITEMS RESPEUSTA
z =] DIMENSION | INDICADOR
= SI NO Si NO Si NO Sl NO
Condiciones de trabajo y 1 X x
Factores bienestar -4 x
Higiénicos | Politicas de la organizacion y §
8 g administracién = X X raS &
? g ©
"8’ g —g Relacién con el supervisor 3,4 54 K A X
=50 Competencia técnica al j
= g = P supervisor 5 A X A <X
g © é Salario y remuneracion 6 x X * K
§ & o Seguridad en el puesto 7,8 FaS % Pa X
=g § Relaciones con los colegas 9,10 X ¥ 7N 4
385 Q El trabajo en si 11 A o X o
B “23_ g's Factores Delegaci6n de 12,13 < X %
63 = sl 8
.§ ;:B - o Motivacionale Progreso 14 -~ 7( ¥ X
o o
c S — S R
S % 5 E Crecimiento 15 4 X A N
SEg2 Realizacion 16 X L s v
32 = Reconocimiento 17 7 7+ K x
=oo~ Estatus 18 - A~ = x e

FIRMA DEL EVALUADOR
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores del GAD

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

Instrumento a Evaluar: Encuesta nimero 2 para medir la Motivacion laboral

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE PAUTAS

" e Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios n-20 21 - 40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DEVALIDAGION 6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 [s6 [61 |66 |71 |76 |81 [86 |91 |96
10 |15 |20 |25 |30 [35 |40 |45 |so |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje 4
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en
conductas 7(
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico )(

abordado en la
investigacion

4.0Organizacién

Existe
organizacion
légica entre sus
items

una

7~

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad

Adecuado para

valorar las
dimensiones del 7L
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en

aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigaciéon

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.

Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Yaguachi, 18 de junio de 2018.

Msc.: LINA MABEL ULLOA BAQUERIZO
C.1.: 099972059

Teléfono: 0979762503

E-mail: mebelita-242007 @hotmail.com
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Encuesta nUmero 2 para medir la Motivacién laboral”

OBJETIVO: Conocer el nivel actual de la motivacidon laboral.

DIRIGIDO A: Trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ULLOA BAQUERIZO LINA MABEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master Universitario en Formacion de Profesores de Secundaria de la
Republica de Ecuador

VALORACION: MuyAlto |  Alto%. | Medio Bajo | Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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Version Final del Trabajo de Investigacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO
A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

RIZZO ALVEAR, MARIA ELIZABETH

INFORME TITULADO:

*Clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores del GAD Pamroquial Rural
Yaguachi Viejo Cone 2018"

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

SUSTENTADO EN FECHA: 4 DE ABRIL DEL 2019
NOTAOMENCION:  Frpeo bed« por Moy

oo

ﬁ TORRES MIREZ
COORDI DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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