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RESUMEN 

 

Esta investigación buscó relacionar el Comportamiento Organizacional y 

motivación laboral en de trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo 

Cone 2018. Se planteó bajo  el paradigma positivista y una metodología 

cuantitativa; fue de nivel descriptivo y tipo correlacional. Se usó la técnica de la 

encuestas con el instrumento cuestionario sobre Comportamiento Organizacional y 

Motivación Laboral, ambos ya validados, y,  a los que se sometió 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 desempeño y 

competencia laborales, con un total de 20 indicadores. La variable Motivación 

Laboral se dimensiona en Factores Higiénicos y Factores Motivacionales, con un 

total de 18 indicadores. Se partió de la hipótesis de que el Clima organizacional se 

relaciona con la motivación laboral lo que finalmente se comprobó que si existe una 

relación entre ambas variables  mediante el uso de herramientas estadísticas y 

aportes de trabajos previos dentro de las dimensiones de la motivación la que 

resulto con más correlación es la dimensión de factores motivacionales. Lo que 

indica que la institución debe mantener y mejorar los niveles de las variables en 

especial de la motivación laboral ya que se notó que los resultados no son tan altos 

en factores motivacionales por otro lado, se demostró que la dimensión Factores 

Higiénicos tiene más correlación con el comportamiento organizacional, en fin, la 

institución debe emprender programas que motiven a los trabajadores para seguir 

con los niveles de motivación y mejorarlos.  

 

 

Palabras claves: Municipal, Instituciones públicas, Motivación. 
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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 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1 Realidad Problemática 

 

El capital humano forma parte de los elementos primordiales dentro de las 

instituciones, muchos de sus colaboradores demuestran la preocupación ya que 

últimamente por ser instituciones públicas no existe estabilidad laboral y por ende 

no se observa un buen desempeño, además la rotación continua del personal, estos 

percances han provocado la migración del personal a otras instituciones, lo que 

impide conformar equipos de trabajo y lograr un mejor desempeño dentro de la 

organización. 

Urciaga García & Almendarez Hernández (2007) dicen que: 

Invertir a través del capital humano se convierte en un factor importante de 

crecimiento sostenido y competitivo. Quienes se encuentran más 

capacitados para realizar las actividades para la cual se lo contrató, se 

pueden adaptar rápidamente a nuevos procedimientos de orden tecnológico 

y al mismo tiempo ayuda a contribuir en el desarrollo científico. 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 años han 

demostrado que el capital humano debe participar en la actualización 

constante y capacitación para que puedan convertirse en un factor influyente 

de crecimiento a nivel económico. 

En las condiciones laborales actuales se necesita contar con personal competente 

que este comprometido con las metas y visión de la organización en que se 

encuentra laborando para poder evidenciar que su desempeño se evidente y sea a 

su vez, motivo de diferenciación respecto a la competencia. A pesar de que estos 

planteamientos son  lógicos y aplicables a la realidad empresarial ecuatoriana, en 

la práctica muchos gerentes y organizaciones no visionan este escenario de la 

misma forma y consideran que el recurso humano se sentirá 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 
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propicie la creatividad y el compromiso y genere bienestar laboral, para lograr un 

servicio de calidad.  

Según Ramos (2011) dice que. 

La estimulación forma parte del impulso que se necesita para darle 

continuidad a ciertas acciones que estén destinadas a la consecución de 

nuevos objetivos que permitan cubrir ciertas necesidades que se presentan 

en el campo laboral. La motivación 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 institución. 

Debemos admitir que el clima a nivel organizacional tiene relación directa con el 

incentivo laboral, lo cual determina en la persecución de nuevos objetivos. El fin es 

alcanzar ciertos objetivos que brinden  lo necesario para el bienestar de los 

empleados que se desempeña dentro de la institución.  

En lo referente al clima organizacional en el GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo 

Cone, Provincia del Guayas, existe un ambiente laboral con limitaciones como: 

remuneración no de acuerdo a sus funciones, la poca comunicación entre 

empleados y superiores, lo que provoca que los trabajadores muchas veces no se 

desenvuelvan de una manera ágil.  

Salazar, Guerrero, Machado, & Cañedo (2009) en su investigación 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 organización. Los miembros 

de las diferentes organizaciones  se desenvuelven en el campo laboral según 

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 

sistematización para poder distinguir la labor que cumple cada miembro de 

una organización. 
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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 institución, en cuanto 

a lo 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.  

Según Zubero, Alonso de Armiño, & Gómez (2002).  

La inestabilidad laboral puede ejercer cierta influencia negativa en los 

jóvenes, dependiendo de los diferentes esquemas que pueden aplicarse de 

forma aceptable. La flexibilidad se convierte en una exposición y 

representación a nivel social, todo esto forma parte de los diversos 

estándares que tienen un carácter subjetivo. El resultado demuestra que 

existe cierta inestabilidad a nivel  laboral, en el que se puede diferenciar 

como los jóvenes se desenvuelven, o de qué forma pueden influir en sus  

hábitos o costumbres a nivel personal y cuáles serían las estrategias de 

adaptabilidad. 

Por los factores mencionados, el clima a nivel organizacional y el estímulo desde el 

campo profesional de los trabajadores de la institución no es lo esperado y esto se 

refleja en su desempeño laboral por lo que la organización no llega a cumplir las 

expectativas esperadas. Por lo tanto, se ha decidido hacer esta investigación con 

el fin de identificar los puntos más vulnerables desde las variables y así generar 

medidas que la institución decidirá si ponerlas en práctica.  
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1.2 Trabajos Previos 

 

Nivel Internacional 

Quito (2017) en su trabajo de investigación titulado: Relación entre Clima 

Organizacional y Desempeño en las actividades laborales de los empleados del 

Ministerio de la Producción Chimbote, 2017.  La indagación es de tipo descriptivo 

correlacional, la muestra que se empleó para esta investigación fue de 30 

trabajadores, a los que se aplicó el cuestionario de preguntas para obtener 

información que permita sacar conclusiones importantes. Se consiguió como 

resultado que el grado de relación 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 repercusión a nivel 

institucional.  

 

Zavaleta (2017) en su trabajo de investigación “Relación entre Clima 

Organizacional y el desenvolvimiento laboral del personal que trabaja en el área 

administrativa de la Municipalidad Distrital de Llapo, 2017”, la muestra fue de un 

total de 12 trabajadores del área administrativa, para la recopilación de información 

se empleó como parte del instrumento el cuestionario que reúne específicamente 

cada una de las condiciones metodológicas que requiere una investigación, como 

parte de un diseño no experimental, y de carácter transversal, , debido a que no se 

empleará ningún tipo de manipulación de ningún tipo de variable. Las variables que  

se tomaron en cuenta en el desarrollo del proceso de indagación son: el clima 

organizacional que fue considerada como la variable 1 y el desempeño laboral, la 

misma que se la tomo en cuenta como parte de la variable 2. Al finalizar la 

exploración, los resultados permitieron corroborar lo que se manifestaba a través 

de la hipótesis y finalmente, se obtuvieron importantes conclusiones. 

 

Jaramillo (2016), realizo su trabajo de investigación “Clima organizacional y el 

incentivo en el orden laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos 

-2016”, donde su población estuvo constituida por 125 participantes, lo que dio 

como muestra un total de 95, fue elaborada bajo enfoque cuantitativo, donde se 
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alcanzó como parte del resultado de la indagación, de que si existe algún tipo de 

concordancia significativa entre las variables, por lo que se rechazó la hipótesis 

nula, también se evidencio que el clima organizacional es 45.26% y mientras el de 

motivación laboral es 38.95%, como resultado se menciona que los niveles son de 

acuerdo a al entorno de trabajo. 

 

Alvarado y Mejía (2015) en su proyecto de titulación “Trabajo Organizacional y 

Estimulación Laboral por parte de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huaraz-Ancash 2014” fue de enfoque descriptivo  correlacional, el diseño 

aplicado en la presente investigación fue no experimental y definido desde un corte 

transversal. La muestra que se empleó es no probabilística y se empleó a 60 

trabajadores, se empeló un coeficiente de orden estadístico Rho de Spearman, en 

el que se pudo identificar que existe relación entre el trabajo organizacional y la 

estimulación laboral. También es importante destacar que se consiguió un 

coeficiente de correlación moderado, en el que se decidió rechazar la hipótesis nula 

y se llegó a la conclusión de que si existe correlación entre las variables. 

 

Manosalvas y Nieves (2015), realizaron un artículo el cual analiza la relación entre 

el entorno a nivel organizacional y la satisfacción en la labor realizada, en las 

instituciones que ofrecen servicios de salud desde el sector público. Se empleó una 

metodología cuantitativa que fue correctamente aplicada mediante un análisis 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 realización del presente estudio nos hablan de la relación 

directa que puede existir.  Las conclusiones refieren que pueden ser empleadas 

para diseñar maniobras que permitan encaminar una gestión eficiente que sea un 

aporte para el desarrollo del talento humano en las diferentes instituciones, sean 

estas públicas 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 

satisfacción los empleados del Instituto de Investigaciones de la Amazonia 
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Peruana. En el presente trabajo de investigación se aplicó cuestionarios para 

obtener información basada en el Clima Organizacional  y de Satisfacción 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 satisfacción laboral; 

concluyendo una adecuada vinculación puede brindar resultados  positivos entre 

los trabajadores. 

 

López (2014) manifestó en su artículo: 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 organización. Las autoridades de cada institución 

deben tener en claro quienes forman parte del recurso humano. Es importante ya 

que se puede implementar una correcta planificación que pueda retener según 

distinciones y ciertos intereses, complacencias de los subgrupos que no presentan 

las mismas motivaciones. 

 

Gómez (2013)  en el presente trabajo de investigación en el que participa como eje 

fundamental, expone que no se puede alcanzar un alto grado o nivel de motivación 

a los empleados, sino que ellos pueden por sus propios medios plantearse ciertas 

metas, siempre y cuando exista satisfacción a nivel laboral. La motivación es 

importante en todo ámbito de la vida para alcanzar el éxito. Existen textos o frases 

de diversos actores, quienes por lo general señalan que todo aquello que energiza 

una actividad, debe mantenerla. Desde la perspectiva de la motivación externa, es 

importante señalar, que se puede incentivar a los trabajadores. Es posible lograr un 

importante grado de motivación  a las demás personas por distintos factores 

extrínsecos. Pero también es posible que se logre una motivación a nivel 

circunstancial para que las personas participantes puedan mostrar un mayor 

interés, de esta forma se puede concluir que la motivación debe llegar con mejor 

exactitud. 
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Nivel Nacional 

Enríquez & Calderón (2017) en su trabajo de investigación titulado “El Clima Laboral 

y su participación en el Desempeño de los docentes de Educación Básica en 

Ecuador”, mediante la implementación del instrumento de estudio, se estudian 

ciertos factores relevantes para tener un adecuado clima a nivel laboral y su 

participación 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 compañeros. Existe un importante factor de 

incidencia que es el control de características  excesivas que se realiza por medio 

del trabajo de las autoridades, dentro de la causa expuesta se logró analizar 

también la presión que existe en el área laboral y los plazos. El autoritarismo según 

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 investigación “El incentivo en el clima organizacional 

de la Empresa Avícola y Agropecuaria Maricela Cía. Ltda. Provincia de Cotopaxi” 

La exploración se estableció basado en un enfoque mixto (Cualitativo-Cuantitativo) 

desde la perspectiva cualitativa se logró determinar los elementos que se 

encuentran relacionados con la afectación de la Motivación en el campo laboral; y 

desde lo cualitativo debido a que se compone de información y un importante 

análisis de orden estadístico, para poder solucionar la problemática que se plantea. 

En conclusión, luego de realizarse un importante análisis e interpretación de los 

resultados obtenidos, se logró identificar que  el Clima Organizacional no era el 

idóneo para tener los mejores resultados, además de que se cuenta con bajos 

niveles motivacionales  por lo que se requiere prestar mayor atención al entorno 

laboral. 

 

González (2016) en su proyecto de investigación “La estimulación de los empleados 

y su incidencia en la planificación de las áreas de la línea de producción de la 
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empresa calzado LIWI en el cantón Ambato” refiere que la estimulación 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 búsqueda de alcanzar un alto rendimiento en sus responsabilidades a nivel 

laboral. La metodología aplicada en la indagación que se realizó, resalta el enfoque 

cualitativo, cuantitativo, se aplica a través de una investigación bibliográfica, 

documental, de observación, los niveles empleados son de carácter descriptivo, de 

esta forma se logra describir la problemática con su respectiva formulación del 

problema y sus causas que conllevan a ciertas consecuencias, es de carácter 

explicativo debido a que se resalta mediante el contexto de la investigación  que 

promueve soluciones. 

 

Nivel Local 

Verdugo (2013) en su proyecto de investigación “la estabilidad a nivel institucional 

y su participación en lo que respecta al clima organizacional pertenece a la empresa 

PROMODINASTIA del cantón milagro”  en la que se describe ciertas características 

que se encuentran relacionadas con las variables que son el Clima Organizacional 

y el desempeño laboral como parte de la investigación enfocada hacia los 

trabajadores y la búsqueda de la optimización de las actividades que cumplen. El 

desarrollo de una guía de funciones se convierte en una de las principales 

herramientas de trabajo en la búsqueda de conducir al éxito laboral a la empresa 

PROMODINASTIA y poder mejorar cada una de las funciones a realizar de acuerdo 

a cada área 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 

católica de Santiago de Guayaquil¨,  El clima organizacional que ejercen las 

autoridades y docentes, forma parte de la medición del clima organizacional que se 

tomó en referencia como parte del instrumento que se utilizó para poder encuestar. 

A través de un diagnóstico, se llegó a la conclusión de que los directivos no cuentan 

con una correcta definición de cultura organizacional. 
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1.3 Teorías relacionas al tema 

 

1.3.1 El Clima Organizacional 

 

El Clima Organizacional presenta un contenido gran relevancia en la actualidad 

para todas las instituciones públicas y privadas, las mismas que siempre se 

encaminan a un progresivo crecimiento ambiental, para poder aumentar su 

producción, sin perder el enfoque del recurso humano, para poder llegar a un 

concepto más entendible citaremos varias opiniones de algunos autores sobre su 

pensamiento sobre este tema. 

Chiavenato (2009) menciona a través de su trabajo de investigación, que el clima 

laboral hace referencia a características motivacionales del contexto 

organizacional: es decir, se plantean aspectos que conllevan ciertos estímulos para 

generar motivación en el campo laboral a cada uno de sus integrantes”. Así, 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. 

  

García (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 interacción interna de los trabajadores, estimula a los 

participantes de cada organización y genera ciertas expectativas que incentivan a l 

quienes son responsables de encaminar el éxito en las organizaciones. Está 

integrado por las tipologías propias de cada institución. 
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Guillen (2013) en la revista cubana indica que el clima organizacional, “lo conforma 

una serie de tipologías que se establecen como parte importante de una institución 

y que permanecen en el tiempo, y que se diferencian de las demás organizaciones¨ 

García (2009) refiere: 

El Clima organizacional se la conoce también como parte de una apreciación 

que presentan los trabajadores con relación a ciertos aspectos de orden 

netamente estructura que requieren de ciertos procedimientos asertivos, la 

relación 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 más influyen en el 

desarrollo de la institución, 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 

que participan o forman parte de la realidad laboral de cada institución, en la que 

existe una concurrencia de ciertos componentes de índole social como son: las 

normas, la política, la reglamentación, entre otros.  
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Teoría del Clima organizacional de Likert  

La teoría referente al clima a nivel organizacional de Likert citado por Brunet (1999) 

señaló que la conducta mostrada por parte de empleados depende necesariamente 

de la conducta administrativa y las diferentes condiciones a nivel organizacional 

que se pueden percibir, de esta forma se logra corroborar que la reacción está 

relacionada mediante la percepción.  

Likert establece las tipologías de variable: 

 Variables causales: Consideradas también como variables independientes de 

las que muestran relación y dependencia en el desenvolvimiento de ciertos 

acontecimientos y resultados alcanzados como parte de cada organización. 

También se incluye a las variables que se pueden controlar como parte de una 

administración 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 carácter interpersonal y que requieren de una 

excelente comunicación. Es importante también lograr un excelente desempeño, 

en lo que corresponde a ciertas percepciones y estímulos.  

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 carácter 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 

determinación de los tipos de clima organizacional como son:  

 

Clima tipo autoritario: 

Autoritarismo explotador: Se refiere a un sistema de administración de carácter 

autocrático 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 organización que controla todo lo que ocurre, donde el sistema se 

muestra mucho más duro y cerrado.  

Autoritarismo paternalista: Se lo identifica por sus características caracteriza de 

mayor libertad y confianza entre el empleado y el empleador, además 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.  

 

Clima tipo participativo: 

Consultivo: Se refiere a ciertas características marcadas por la confianza en 

exceso, lo que muchas veces se encamina a que parte de las decisiones más 

importantes en una organización 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 comunicación 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 características que presentan ciertas medidas organizativas y que 

presentan influencia en la conducta del ser humano. De esta forma, se puede 

detallar un diagnóstico de clima a nivel organizativo que es favorable e idóneo 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. 

  

Según el artículo científico de Sandoval (2004) veremos cómo diferentes autores 

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

dimensiones:  

 La metodología de mando. La manera en la que se emplea el liderazgo como 

método influyente. 

 Las tipologías de los impulsos motivacionales. Se refiere a los procesos que 

motivan a los trabajadores para responder a ciertas necesidades.  

 Las tipologías de los procedimientos comunicacionales. Los tipos de 

comunicación a nivel empresarial y su naturaleza. 

 Los tipos de procedimientos de influencia. Son importantes debido a la 

interacción 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 distribución de funciones.  

 Los tipos de procedimientos de planificación. Se establecen basados en la 

sistematización  y el planteamiento de nuevos objetivos.  

 Los tipos de procedimientos de control. Se refiere a la distribución y el control 

de las diferentes instancias a nivel organizacional. Los objetivos de interés 

general de perfeccionamiento. La planificación así como la formación 

deseada.  

 

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

siguientes dimensiones:  

 Estructura, la cual requiere del cumplimiento de ciertas obligaciones, 

además de nuevas reglas y políticas que se establecen en una organización.  

 Responsabilidad, la cual requiere Autonomía, autosuficiente. 

 Remuneración idónea, basado en la equidad y destacando cuando un 

trabajo está 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 colaboración colectiva y de la empatía que pueden 

sentir entre empleados.  
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 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:  

 Autonomía. Es parte de la libertad que tiene el individuo en ciertas decisiones 

importantes y que ayuda a solucionar ciertos problemas.  

 Conflicto y cooperación. Se refieren básicamente al grado de colaboración 

entre trabajadores en el ejercicio laboral que reciben por parte de las 

instituciones. 

 Relaciones sociales. Se refiere a la importancia de la interacción que se 

observa internamente a nivel institucional.  

 Estructura. Da cobertura a ciertas directrices, y nuevas políticas que puedan 

beneficiar o afectar directamente la realización de una tarea. 

 Remuneración. Es la forma en que se retribuye la labor del empleado. 

 Rendimiento. Se relaciona la retribución con el trabajo que se realiza, en un 

intercambio donde ambas partes obtienen ganancia. 

 Motivación. Es el incentivo que se genera en el entorno de una institución 

que va de la mano con la satisfacción de sus empleados.  

 Estatus. Hace referencia a la parte jerárquica y sus niveles, lo cual es 

importante que existe en una organización.  

 Flexibilidad e innovar. Es parte de la voluntad que los que dirigen las 

organizaciones, son formas de innovación y cambios. 

 Centralizar la toma de decisiones. Es la forma de aplicar la delegación a nivel 

empresarial por parte de quienes forman los altos niveles jerárquicos.  

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

momentos difíciles 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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 Cambios tecnológicos: 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.  

 Recursos Humanos. Es la atención que se le presta a los trabajadores por 

parte de las autoridades de una organización.  

 Comunicación. Consiste en establecer redes de comunicación a nivel 

organizacional que facilite a los trabajadores el poder plantear nuevas 

sugerencias o recomendaciones.  

 Motivación.  Son ciertas condiciones favorables que conllevan a los 

empleados a esforzarse aún más por el bien de la institución.  

 Toma de decisiones. Se evalúa la información obtenida para poder obtener 

resultados y sacar nuevas conclusiones sobre los procesos encaminados en 

la empresa. 

 

Brunet (1987) refiere que para iniciar la evaluación  del clima de una organización 

es imprescindible afirmar que el instrumento para realizar la medición cuente con 

las siguientes dimensiones:  

 Autonomía. 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 institución.  

 Estructuración que impone el puesto. A través de esta dimensión se 

establecen técnicas comunicacionales en favor de los empleados. 

 Recompensa. Se refiere específicamente a los aspectos de orden 

económico y de ciertas posibilidades que se deben promocionar. 

 Consideración y respaldo. Son parte importante del estímulo que se debe 

emplear en favor del desarrollo de la empresa. 

 

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

tiene una relación más precisa con la motivación laboral: 
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El comportamiento organizacional es un área de estudio que busca investigar el 

impacto en la organización 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 características 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 desempeño laboral es la forma de actuar de los trabajadores respecto a las 

funciones encargadas. Chiavenato (2009) afirma: 

 

El desempeño  en lo que tiene que ver a asuntos laborales, es la forma en 

que las personas le dan cumplimiento a sus obligaciones y actividades que 

deben realizar, lo cual no debe de afectar el orden grupal. Un correcto 

desempeño permite que se logre el éxito a nivel organizacional, mientras que 

un desempeño 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 valoración del desempeño laboral: Es el procedimiento de orden técnico  

que mide el aporte de cada empleado según 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 

aplicación práctica y las actitudes que presente en base a la ética profesional 

y sus propios valores. Las autoridades de cada empresa deben conducir la 

medición de la productividad y poder obtener de esta forma buenos 

resultados. (p.117). 
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1.3.2 La motivación humana  

 

Jerarquía 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 satisfacción. Cada empleado participa 

en un ordenamiento particular basada en las siguientes necesidades. Forma parte 

de una sistematización que especifica ciertas necesidades primarias detalladas a 

continuación:  

Fisiológicas: las mismas que se incluyen como parte de las necesidades básicas 

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

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

de daños físicos y psicológicos.  

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 

autonomía y la necesidad imperiosa de lograr un status o reconocimiento  a nivel 

social. 

Autorrealización: Se considera como el envión anímico para buscar cumplir ciertos 

objetivos que te permiten mejorar tu potencial. 

 

Teoría de las Tres necesidades de McClelland 

David McClelland  (1961) se refiere a la sistematización que se la destaca por contar 

con impulsos que son dominantes y que permiten marcar incentivos, a continuación 

se las puede detallar:  

Necesidad de alcanzar el éxito: Se refiere a la búsqueda de nuevos logros para 

sobresalir o destacar ante los demás. 
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Necesidad de tener poder: Se refiere específicamente a la búsqueda de un puesto 

de alto grado jerárquico que permita decidir en ciertos aspectos, de esta formar se 

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

 Necesidad de afiliarse: Habla de la necesidad de marcar una relación a nivel 

laboral y fuera de ella, como parte del crecimiento del trabajo colectivo en búsqueda 

de mejores resultados. 

Los  trabajadores sienten el estímulo que conlleva a mejorar en su desempeño 

laboral, lo cual genera competitividad y al mismo tiempo se convierte en una 

importante motivación para buscar la excelencia a nivel grupal.  La propuesta de 

McClelland permite marcar ciertas diferencias en flexibilidad que se le brinde a los 

trabajadores según las actividades que cumpla de cada uno, de manera que se 

pueda establecer una buena comunicación. 

 

Definición de Motivación Laboral  

Según Robbins (2009) define motivación: 

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 planificación que se debe ejercer a nivel institucional, el único 

interés  debe ser relacionado con la parte laboral (p. 175). 

Kotler (2002) indico que: 

Las necesidades en el ser humano se las cataloga como biógenas: los 

mismos que se muestran como estados de tensión desde la perspectiva 

fisiológica, tales como son la sed, hambre, ciertos estados de incomodidad. 

Otras de las necesidades son catalogadas como psicógenas: las mismas 

que surgen de los estados de tensión psicológicos, como la intención de  ser 

reconocidos, e incluso de querer pertenecer (p.129). 
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Según Sexton (1977) estableció que “El estímulo en el entorno laboral forma parte 

del procedimiento que puede incentivar al empleado para que pueda realizar una 

gestión que permita satisfacer ciertas necesidades y alcanzar metas deseadas para 

la motivación ” (p.162). 

La motivación permite remunerar las actividades acorde a las funciones  que 

desempeñan, y que además permiten realizar trabajos en un mejor ambiente 

laboral, cada vez aparecen nuevas tareas que se deben de cumplir, además 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 Motivación Laboral  

Factores de higiene  

Según Herzberg (1959), refiere que los factores considerados de higiene son los 

que se sitúan 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. 

 Condiciones laborales: No se puede ejercer un estricto control a favor de los 

trabajadores, lo cual puede generar insatisfacción. 

 Políticas administrativas: Señala  que el trabajador se encuentra cercano a 

las políticas empresariales, el cual está encaminado al cumplimiento ciertos 

objetivos. 

 Competitividad técnica: Se refiere a que las personas son vigiladas durante 

la jornada laboral y se exigen resultados. 

 Remuneración: se lo relaciona como un importante factor higiénico debido a 

que el sueldo lo paga el contratante. 

 Seguridad en el puesto: El trabajador busca estabilidad. 

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

podrá darse una buena comunicación. 
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Factores Motivacionales  

Según Herzberg (1959) refiere que los Factores motivacionales tienen relación con 

la parte laboral, la realización, y principalmente el compromiso desde la parte 

laboral” (p.155).  

 Reconocimiento: Habla de los logros que se pueden alcanzar a nivel 

empresarial, lo cual puede generar una motivación grupal. 

 Delegar responsabilidades: El trabajo que se realiza con responsabilidad te 

genera mayor confianza interna, a su vez es un estímulo para el empleado. 

 Status: Se refiere al cargo que ocupa o la labor que desempeña a nivel 

empresarial. 

 

1.4  Formulación del Problema 

 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la motivación laboral 

de los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas. 2018? 

 

 

1.5  Justificación del Estudio 

 

Justificación social 
 

El presente proyecto busca constituir la relación existente entre el clima 

organizacional y la motivación laboral, para identificar los puntos débiles y 

conjuntamente poder fortalecer la teoría sistemática 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 desempeñarse prósperamente y así poder mejorar principalmente la 

atención a los usuarios ya que ellos son los beneficiarios finales de las mejoras de 

la organización.  
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Justificación Metodológica 

El estudio de la presente investigación de clima organizacional  y motivación 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 así 

identificar la condición y realizar los cambios necesarios en los proceso de trabajo 

y así optimizar los mismo mejorando el desenvolvimiento en la institución 

 
 
Justificación Práctica  
 

Al tener un buen clima organizacional, habrá 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, 

satisfacción, adaptación, innovación, 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 organización  

 

 

 

Justificación Teórica  

El presente proyecto se realiza con el propósito de aportar conocimiento y teorías 

existentes sobre la relación entre el clima organizacional y Motivación laboral, ya 

que este estudio se basa en teorías propuestas, se realiza la experimentación 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 Hipótesis 

Hipótesis General 

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

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

Hipótesis Nula 

No existe una relación entre el clima organizacional con la motivación Laboral de 

los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas 2018 

Hipótesis especifico 

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

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

H10: 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 motivación laboral de los trabajadores del GAD, 

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

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

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

H3: Existe relación entre clima organizacional y los factores higiénicos de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018. 

H30: No existe relación entre clima organizacional y los factores higiénicos de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018. 

H4: Existe relación 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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H40: No existe relación entre clima organizacional y los factores motivacionales de 

los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas 2018 

 

1.7 Objetivos 

 

Objetivo General 

Determinar la relación entre el clima Organizacional y la motivación laboral de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018. 

Objetivos específicos 

 Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores del GAD, 

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

 Identificar el nivel de motivación laboral de los trabajadores del GAD, 

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

 Establecer la relación entre clima organizacional y motivación laboral en la 

dimensión de factores higiénicos de los trabajadores del GAD, Parroquial 

Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

 Establecer la relación entre clima organizacional y motivación laboral en la 

dimensión de factores motivacionales de los trabajadores del GAD, 

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018 
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II     MÉTODO 

 

2.1 Diseño de Investigación 

 

  Según Hernández, Fernández, & Baptista (2014) menciona:  

El planteamiento del problema se define como el inicio del proceso de 

indagación en el que se formulan  hipótesis, por lo que el que investiga debe 

proyectar de forma práctica y explicita las respuestas a las interrogantes que 

se plantean en el desarrollo de una investigación, 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 información y con eso poder 

cumplir con los objetivos planteados. 

También Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirma: 

El enfoque cuantitativo se lo puede definir como un procedimiento en 

conjunto de carácter secuencial y demostrativo. Cada fase precede a la 

posterior y no se puede de ninguna forma eludir ciertos peldaños. 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 

además plantean nuevos objetivos y ciertas interrogantes en el proceso de 

indagación, se estudia las características literarias literatura como parte de 

la construcción de un marco teórico. De las interrogantes se busca 

establecer la hipótesis y posteriormente estudiar las variables; luego se 

realiza una planificación para desarrollar el diseño; se realiza la medición de 

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

Nuestra investigación se basa en ese enfoque por que los datos lo obtendremos 

mediante encuestas para después procesarlos y obtener la información para poder 

responder nuestras hipótesis  

Hernández, Fernández, & Baptista (2014) deducen que: 
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Una investigación que se trabaja en base a un estudio no experimental, no 

puede generar ninguna situación nueva, es decir que simplemente se 

observan las que ya existen y que no se provocan de manera intencional en 

el proceso de exploración. 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 diseño no experimental porque 

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

 

Hernández, Fernández, & Baptista (2014) mencionan que:  

Los diseños transaccionales son de carácter descriptivo  y presentan como 

objetivo la investigación 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 características descriptivas y las que 

pueden dejar ciertas hipótesis pueden ser también consideradas como 

descriptivas (p.152). 

 

Hernández, Fernández, & Baptista (2014) establecen que:  

Los diseños de orden correlacional - causal  establecen ciertas relaciones 

entre cada una de las variables sin que se logre definir un análisis sobre las 

relaciones causales. Cuando existe una limitación en las relaciones no 

consideradas como causales, se establecen en la planificación e hipótesis 

correlacionales; por lo que se busca ajustar y estudiar las vinculaciones de 

ordenamiento causal (p.155). 

 

Debido a los conceptos mencionados el tipo de diseños que emplearemos será el 

correlacional, debido a que se podrá encaminar la búsqueda de la relación que 

existe entre el clima organizacional y motivación laboral del personal administrativo 
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del Gobierno Administrativo Descentralizado Parroquial Rural de Yaguachi Viejo 

Cone 2018. 

 

 

 

 Ox 

 

 

                                  M  r 

 

 

 Oy 

 

Donde: 

M= Muestra 

Ox=variable 1: Clima organizacional 

Oy=variable 2: Motivación laboral 

R= Relación de las variables de estudio 

 

 

2.2 Variables y Operacional 

 

Variable x: Clima organizacional 

Definición Conceptual: Según Chiavenato (2009) refiere que clima en el entorno 

laboral se describe a las diferentes propiedades de motivación o incentivo del 

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

uno de sus integrantes. 

 

Definición Operacional: 

Es el conjunto de condición donde cada individuo desempeña sus funciones y está 

relacionado con la motivación, desempeño, satisfacción y muchos otros aspectos 

 

Variable y: Motivación laboral  

Definición Conceptual: Según Robbins (2009) se refiere a que la motivación 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 motivación 

a nivel general se la puede considerar como un impulso para poder conseguir 

ciertas metas. 

Definición 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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variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores ítem 

Escala 

de 

medició

n 

Clima 

organizacio

nal 

Según Chiavenato (2009) refiere 

que clima en el entorno laboral se 

describe a las diferentes 

propiedades de motivación o 

incentivo del ambiente a nivel 

organizativo: es decir, que se 

estudia ciertos detalles que 

presenta la organización como 

parte de un estímulo a los tipos 

de incentivo a favor de cada uno 

de sus integrantes. 

 

Conjunto de 

condición que cada 

individuo 

desempeña sus 

funciones y está 

relacionado con la 

motivación, 

desempeño, 

satisfacción y 

muchos otros 

aspectos. 

Comportamien

to 

organizacional 

Actitudes del 

trabajador 
1,2,3,4 

Ordinal 

 

 

 

Decisiones 

directivas 
5,6 

Compromiso y 

participación 

7,8 

 

Medida de 

desempeño 

Administración del 

desempeño 
9,10 

Evaluación del 

desempeño 
11,12,13,14 

Métodos de 

evaluación del 

desempeño 

15,16 

Competencia 

laborales 

Aspectos 

conceptuales 
17 

Aspectos 

procedimentales 
18,19 

Aspectos 

actitudinales 
20 
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variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores ítem 

Escala de 

medición 

Motivación 

Laboral 

Según Robbins (2009) se 

refiere a que la 

motivación 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 motivación 

a nivel general se la 

puede considerar como 

un impulso para poder 

conseguir ciertas metas. 

 

Conjunto de 

procesos que 

influyen a una 

persona en la 

manera de 

realizar las 

tareas 

encargadas y 

con la 

intensidad q las 

realice  

Factores 

Higiénicos 

Condiciones de trabajo 

y bienestar 
1 

Ordinal 

Políticas de la 

organización y 

administración 

2 

Relación con el 

supervisor 
3,4 

Competencia técnica al 

supervisor 
5 

Salario y remuneración 6 

Seguridad en el puesto 7,8 

Relaciones con los 

colegas 
9,10 

Factores 

Motivacionales 

El trabajo en si 11 

Delegación de 

responsabilidad 
12,13 

Progreso 14 

Crecimiento 15 

Realización 16 

Reconocimiento 17 

Estatus 18 
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2.3     Población y Muestra 
  

Población 

Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que: “Población es el cúmulo de 

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

Para el desarrollo de esta tesis se considera como población el personal 

administrativo y de apoyo que labora en el Gobierno Administrativo Descentralizado 

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

 

Distribución del personal que labora en el Gobierno Administrativo Descentralizado 

Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone. 

 

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

Empleados Genero N° de Empleados 

Masculino Femenino 

Personal 

Administrativo 

7 9 16 

Personal de Apoyo 8 9 17 

Total 15 18 33 

 

 

Muestra 

Hernández, Fernández, & Baptista (2014) afirman que: “la muestra es un grupo 

segmentado y obtenido a través del estudio y la ejecución de la población, sobre la 

que se busca recopilar información y se define o delimita de forma precisa, además 

representa a la población” (p. 173). 
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La muestra de la presente tesis está 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 población es pequeña y basándonos en tamaños 

sugeridos en el texto de Hernández, Fernández, & Baptista (2014) que se basa en 

Mertens (2010) y Borg y Gall (1989), tamaño mínimo de la muestra acorde al 

propósito del estudio, nos respalda que nuestra investigación será válida.  

 

Tabla 6 : Tamaño de la muestra según el Tipo de estudio 

Tipo de estudio Tamaño mínimo de la muestra 

Transeccional descriptivo o 

correlacional 

30 casos por grupo o segmento del 

universo 

Encuesta a gran escala 

100 casos para el grupo o segmento 

más importante del universo y de 20 a 

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 tamaño según el tipo de estudio y como nuestra 

población es pequeña se la utiliza toda sin excluir a ningún trabajador  

  

Criterios de  Inclusión 

 Colaboradores contratados  del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone  

 Colaboradores de ambos sexos  

 Contestado el cuestionario de interrogantes. 
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Criterios de Exclusión 

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

pequeña  

 

2.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y confiabilidad  

 

Para la recopilación de ciertos datos de la variable clima organizacional se 

empleará un cuestionario con las respectivas dimensiones: comportamiento 

organizacional con ocho ítems, medida de desempeño con ocho ítems, y 

competencia laboral con cuatro ítems con una muestra de 33 trabajadores del GAD 

Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone con un tiempo de duración de 15 minutos, 

la escala de medición que se utilizara es ordinal. 

Para la recopilación de ciertos datos de la variable motivación laboral se utilizará 

un cuestionario con las respectivas dimensiones: factores higiénicos con diez ítems, 

y Factores Motivacionales con ocho ítems con una muestra de 33 trabajadores del 

GAD Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone con un tiempo de duración de 15 

minutos, la escala de medición 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 

información de las variables anteriormente descritas. 

Martínez (2013) dice que. 

 La técnica se refiere a la forma de encaminar la metodología; las estrategias 

utilizadas permiten recopilar  datos informativos requeridos y de esta forma 

se busca construir el conocimiento en la investigación, mientras que el 

proceso determina las condiciones de ejecución de forma técnica. La técnica 

presenta ciertas normativas en el ordenamiento de nuevas etapas de los 

procedimientos de indagación, de forma que pueda proporcionar 

instrumentos de recopilación, medición, correlación y análisis de 

información, 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. 

Martínez (2013) dice que: 

La operatividad es un importante mecanismo de investigación. Se debe de 

emplear de forma indistinta a través de la técnica e instrumento del proceso 

de investigación; un claro ejemplo la técnica que se emplea al momento de 

realizar una entrevista. Las técnicas más utilizadas en el proceso de 

investigación es la cualitativa, donde se emplea  la observación, la encuesta; 

y en la cuantitativa se realiza un proceso de recopilación de los documentos, 

la recopilación de información mediante ciertos cuestionarios que se los 

define como encuestas o entrevistas y que además se les aplica un análisis 

estadístico. A través del presente trabajo de investigación no se busca 

mostrar las características que definen la técnicas e instrumentos más 

utilizados en la indagación, solo consiste en realizar un breve comentario 

acerca de la presencia de la investigación. 

Cuestionario estructurado: Se la conoce como una importante técnica de la 

encuesta, la misma que permite formular un grupo sistemático de interrogantes, en 

una cedula que se relacionan con el objetivo del estudio. 

 

Tabla 7 : Descripción de Técnicas e Instrumentos por variables 

Variable Técnica Instrumento Unidad de Información 

clima organizacional Encuesta 
Cuestionario 

estructurado 

GAD Parroquial Rural de 

Yaguachi Viejo Cone 

motivación laboral Encuesta 
Cuestionario 

estructurado 

GAD Parroquial Rural de 

Yaguachi Viejo Cone 
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Ficha técnica de los instrumentos  

Escala de Clima Organizacional  

Nombre  : Encuesta número 1 para medir el clima organizacional 

Autor   : Rizzo Alvear María Elizabeth 

Procedencia  : Guayas-Ecuador,2018 

Objetivo  : Determinar el nivel de Clima Organizacional de los 

trabajadores de GAD Parroquial Rural de Yaguachi Viejo Cone 

Administración : Servidores Públicos 

Duración  : de 15 a 20 minutos 

Edad   : 22-64 

Significación  : La escala está referida a evaluar los niveles del Clima 

Organizacional. 

Observación  : El cuestionario es aplicado por el investigador 

Estructura  : La escala de apreciación consta de 20 ítems está 

estructurado con 4 alternativas de respuestas: 1) Nuca, 2) A veces,    

3) Casi Siempre, 4) Siempre. La escala está conformada por tres 

dimensiones, siendo las siguientes: 

 

1) Comportamiento Organizacional 

2) Medida de desempeño 

3) Competencia Laboral  

 

Escala de Motivación Laboral   

Nombre  : Encuesta número 2 para medir el Motivación Laboral  

Autor   : Rizzo Alvear María Elizabeth 

Procedencia  : Guayas-Ecuador,2018 

Objetivo : Determinar el nivel de Motivación Laboral de los 

trabajadores del GAD Parroquial Rural de Yaguachi 

Viejo Cone 

Administración : Servidores Públicos 

Duración  : de 15 a 20 minutos 

Edad   : 22-64 
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Significación : La escala está referida a evaluar los niveles del 

Motivación Laboral   

Observación  : El cuestionario es aplicado por el investigador 

Estructura : La escala de apreciación consta de 18 ítems está 

estructurado con 4 alternativas de respuestas: 1) Nuca, 

2) A veces,    3) Casi Siempre, 4) Siempre. La escala 

está conformada por dos dimensiones, siendo las 

siguientes: 

1) Factores Higiénicos 

2) Factores Motivacionales 

Validación del Instrumento 

La validación del contendió se aseguró mediante la revisión de las bibliografías 

disponibles, adicionalmente pasaron por criterios de experto asegurando que son 

válidos para la aplicación  

 

Confiabilidad de las variables 

Para verificar la confiablidad de los instrumentos se utilizó el software SPSS versión 

25, se utilizó 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 

parámetros permitidos por otro lado la variable Motivación Laboral nos dio como 

resultado  0.862 estando también dentro de los parámetros aceptables y con esto 

podemos concluir que nuestra herramienta es confiable para realizar nuestro 

estudio.  

2.5. Métodos de análisis de datos 

 

En la exploración realizada, se logró detallar un procedimiento estadístico, que se 

utiliza mediante el software SPSS versión 22.0 con el fin de poder marcar una 

clasificación, ordenamiento, codificación y tabulación en lo que tiene que ver a 

información estadística; posteriormente se presentan ciertos resultados mediante 

tablas y figuras estadísticas. 
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En el articulo cientifico de Mondragón (2014) describe que el coeficiente de 

correlación mide la fuerza o grado de asociación entre dos variables cuantitativas y 

mediante investigación se elaboró la siguiente tabla con valores de interpretación 

de Rho de Spearman.  

 

Tabla 8: Tabla de Valores del coeficiente de Rho Spearman 

R Interpretación 

± 1 Correlación Perfecta 

± 0.80 a ± 0.99 Muy alta 

± 0.60 a ± 0.79 Alta 

± 0.40 a ± 0.59 Moderada 

± 0.20 a ± 0.39 Baja 

± 0.01 a ± 0.19 Muy baja 

 

2.6 Aspectos éticos  

 

La investigación al “Gobierno Autónomo Descentralizado Parroquial Rural de 

Yaguachi Viejo Cone 2018.” implicará el uso de información de parte de 

funcionarios estatales que prefieren el anonimato en el presente trabajo, además  

se cumplirán los criterios de confidencialidad y anonimato de fuentes. 

En los reportes y en las tablas anexas de esta investigación se modificarán sus 

nombres así como los medios que representaban y se codificaran, respectivamente 

sus nombres. 

Respecto de los datos que encontraremos se guardará 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 documentará en la 

transcripción de las entrevistas, y que  también serán entregadas como anexos. 
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III. RESULTADOS 

3.1 Análisis descriptivo del cuestionario de investigación 

 

Variable 1: Clima Organizacional 

 

Tabla 5: Distribución 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% 

 

 

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

 

Apreciación: 

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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Dimensión 1: Comportamiento Organizacional  

Tabla 6: Distribución 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% 

 

 

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

 

Apreciación: 

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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Dimensión 2: Medida de Desempeño 

 

Tabla 7: Distribución de frecuencia y porcentaje de la Medida de Desempeño 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% 

 

 

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

 

Apreciación: 

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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Dimensión 3: Competencia Laboral 

Tabla 8: Distribución 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% 
 

 

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

 

Apreciación: 

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 último 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: Motivación Laboral  

Tabla 9: Distribución de frecuencia y porcentaje de la Motivación 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% 

 

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

 

Apreciación: 

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 

Motivación Laboral muy alto, mientras que el 85% de los encuetados se observa 

una Motivación laboral alta, y por último el 6% es baja. Con esto podemos decir que 

los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 tiene un nivel 

aceptable de Motivación Laboral. 
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Dimensión 1: Factores Higiénicos 

Tabla 10: Distribución 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% 

  

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

 

Apreciación: 

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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Dimensión 2: Factores Motivacionales 

 

Tabla 11: Distribución 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% 

 

 

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

 

Apreciación: 

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 

que los factores Motivacionales son altos, y por último 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 contrastación de hipótesis 

 

Estadística contraste de hipótesis: La hipótesis de mi proyecto de investigación fue 

procesada mediante el software estadístico SPSS V. 25, donde se obtiene el Rho de 

Spearman. 

Tenemos la siguiente referencia  

P≥0,05 se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna 

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

Hipótesis General (Ha) 

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

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

Hipótesis Nula (Ho) 

No existe una relación entre el clima organizacional con la motivación Laboral de 

los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas 2018 

 

Tabla 12 : Correlación entre Clima Organizacional y Motivación Laboral 

  Clima Organizacional 
Motivación 

Laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 ,465** 

Sig. 
(bilateral) 

  0,006 

N 33 33 

Motivación 
Laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
,465** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

0,006   

N 33 33 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Apreciación: 

Del procedimiento estadístico se consiguió el siguiente resultado de significancia 

(bilateral) de 0,006; este valor es menor que 0,05. Esto significa que la relación 

entre las variables es significativa por lo que se refuta la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alternar, en conclusión con la referencia decimos que p=0,006 es menor 

que 0,05 se aprueba la hipótesis alterna: además como el coeficiente de correlación 

es 0,465 positivo expresa que existe un nivel moderado de correlación entre las 

variables de clima organizacional y motivación laboral de los trabajadores del GAD, 

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018 

 

 

Hipótesis especificas  

Hipótesis 1 

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

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

H10: No es el indicado el nivel de clima organizacional de los trabajadores del GAD, 

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

Apreciación: 

Del procedimiento estadístico que podemos observar tabla 1 y figura 1 tenemos 

que 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 hipótesis 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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Hipótesis 2 

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

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

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

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 2018. 

Apreciación: 

Del procedimiento estadístico que podemos observar tabla 4 y figura 4 tenemos 

que en el 9% de los encuetados se observa que existe una Motivación Laboral muy 

alto, mientras que el 85% de los encuetados se observa una Motivación laboral alta, 

y por último el 6% es baja. Con esto podemos decir que se acepta la hipótesis 

alterna y se demuestra que es aceptable el nivel de Motivación Laboral de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018. 

 

 

Hipótesis 3 

H3: Existe relación entre clima organizacional y los factores higiénicos de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018. 

H30: No existe relación entre clima organizacional y los factores higiénicos de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018. 

 

 

 

 

 

 



47 
 

 

Tabla 13: Correlación entre Clima Organizacional y la dimisión Factores Higiénicos 
de los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 2018 

  
Clima 

Organizacional 
Factores Higiénicos 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,392* 

Sig. (bilateral)   0,024 

N 33 33 

Factores 
Higiénicos 

Coeficiente de 
correlación 

,392* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,024   

N 33 33 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Apreciación: 

Del procedimiento estadístico se consiguió el siguiente resultado de significancia 

(bilateral) de 0,024; este valor es menor que 0,05. Esto significa que la relación 

entre las variables es significativa por lo que se refuta la hipótesis nula y se aprueba 

la hipótesis alternar, en conclusión con la referencia decimos que p=0,024 es menor 

que 0,05 se acepta la hipótesis alterna: además como el coeficiente de correlación 

es 0,392 positivo comprueba que existe un nivel moderado de correlación entre las 

variables de clima organizacional y la dimensión Factores Higiénicos de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018 
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Hipótesis 4 

H4: Existe relación entre clima organizacional y los factores motivacionales de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas 2018 

H40: No existe relación entre clima organizacional y los factores motivacionales de 

los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas 2018 

Tabla 14: Correlación entre Clima Organizacional y la dimisión Factores 
Motivacionales de los trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, 
2018 

  
Clima 

Organizacional 
Factores 

Motivacionales 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 ,496** 

Sig. 
(bilateral) 

  0,003 

N 33 33 

Factores 
Motivacionales 

Coeficiente 
de 

correlación 
,496** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

0,003   

N 33 33 

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

 

Apreciación: 

Del procedimiento estadístico se consiguió el siguiente resultado de significancia 

(bilateral) de 0,003; este valor es menor que 0,05. Esto significa que la relación 

entre las variables es significativa por lo que se refuta la hipótesis nula y se aprueba 

la hipótesis alternar, en conclusión con la referencia decimos que p=0,003 es menor 

que 0,05 se acepta la hipótesis alterna: además como el coeficiente de correlación 

es 0,496 positivo demuestra que existe un nivel moderado de correlación entre las 

variables de clima organizacional y la dimensión Factores Motivacionales de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018 
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IV. DISCUSIÓN 

En la tabla 5 se observa que existe un buen nivel de clima organizacional ya que la 

mayoría de los encuestados respondieron positivamente a los indicadores, esto se 

pudo demostrar debido que en el momento que se realizaron las encuestas se 

observó un ambiente laboral amigable y muy tranquilo, por lo tanto podemos 

deducir que lo observado se demuestra en el resultado de las mismas. Según 

Enríquez & Calderón (2017) en su Artículo “El Clima Laboral y su Incidencia en el 

Desempeño del Personal Docente de una Escuela de Educación Básica en 

Ecuador” a través de la aplicación de un instrumento, analizó los factores más 

importante en el clima laboral y su incidencia en el desempeño, destacando que el 

clima organizacional es el fundamento para mejorar la organización. 

 

En la tabla 9 se aprecia que la mayoría de los empleados responde positivamente 

a los indicadores de la variable motivación 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 motivación puede tener valores 

más altos, aunque con los valores obtenidos actualmente se puede deducir que son 

aceptables y adecuados, según Sola (2017) en su trabajo de investigación “La 

motivación en el clima organizacional de la Empresa Avícola y Agropecuaria 

Maricela Cía. Ltda. Provincia de Cotopaxi, cantón Latacunga” destaca que la 

motivación 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 motivación laboral tenemos que el 9% de los encuetados se observa 

que 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 institución por su influencia en la satisfacción laboral aunque 

nuestra variable es motivación laboral demuestra que el clima organizacional es un 

factor substancial dentro de la organización. 
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En la Tabla 12, se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable clima 

Organizacional y la variable Motivación Laboral sobre los participantes estudiados 

y con un P valor o sig. (Bilateral) obtenido de 0,006 lo que comparado con el 

parámetro de 1% = 0,01, y al ser menor nos lleva a rechazar la hipótesis general 

nula Ho, aceptado la hipótesis general positiva Hi sobre que sí existe correlación 

entre Clima Organizacional y Motivación Laboral, como tenemos en los 

antecedentes Sola (2017)  en su trabajo de investigación “La motivación en el clima 

organizacional de la Empresa Avícola y Agropecuaria Maricela Cía. Ltda. Provincia 

de Cotopaxi, cantón Latacunga” donde ella comprueba que si el clima 

organizacional es bajo la motivación laboral también lo será, además en esta tabla 

podemos observar el cálculo de la correlación entre la variable clima Organizacional 

y la variable Motivación Laboral sobre los participantes estudiados donde tenemos 

que el coeficiente de correlación es 0,456 concluyendo que es una correlación 

positiva y según el autor Quito (2017) en su trabajo de investigación titulado 

“Relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores del 

Ministerio de la Producción DGSF – DIS Chimbote, 2017”, consiguió como 

deducción que el nivel de relación establecido entre las variables clima 

organizacional y desempeño laboral es rxy= 0,524, se lo define como un nivel de 

relación es fuerte y positivo, lo que quiere decir es que medida que el clima 

organizacional del personal presentará mejoría, y a consecuencia de esto, el 

desempeño laboral también mejorará. 

 

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 

motivación laboral, ya que las variables están correlacionas podemos decir que a 

mejor clima organización los trabajadores tendrán una mejor motivación laboral, 

logrando así que la institución alcance el éxito que busca. 
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V. CONCLUSIONES 

 

- La relación entre Clima Organizacional y Motivación Laboral si existe sobre 

los 33 participantes trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo 

Cone 2018, mientras más positivo es el clima organizacional mayor será la 

motivación laboral, esto lo comprobamos con los aportes a la teoría y lo 

demostramos mediante análisis estadísticos, es decir si motivamos a los 

trabajadores el clima organizacional mejoraría la calidad de servicios, de 

esta manera se estarían beneficiándose 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 análisis estadísticos que se realizó a dichos 

empleados teniendo como resultado que más 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 Motivación Laboral que existe en el GAD Parroquial Rural 

Yaguachi Viejo Cone conformado por 33 trabajadores es favorable por que 

existe un ambiente agradable, cómodo, compañerismo, las relaciones entre 

superiores es muy buena porque existe comunicación permanente, se 

realizan reuniones de integración, los colaboradores se desempeñan en su 

labor encomendada satisfactoriamente  

- La dimensión Factores higiénicos en correlación con el clima organizacional 

se demuestra que existe relación mediante el uso de los datos estadísticos 

aunque no resulto un nivel alto, se estable que si altera el clima 

organizacional, los factores higiénicos también se modificaran, recordemos 

que  estos factores es donde el trabajador realiza sus funciones, es decir si 

el área está bien adecuada el trabajador será más motivado y se 

desempeñará mejor en sus funciones encargadas.   
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- La dimensión Factores Motivacionales en correlación con el clima 

organizacional se corrobora la relación mediante el uso de estadística siendo 

está más alta que la dimensión de factores higiénicos con lo que se concluye 

que si manipula el clima organizacional los factores motivacionales será más 

afectados que los factores Higiénicos, recordemos que estos se relacionan 

con el estado de motivación de los trabajadores, que los motiva hacer un 

óptimo trabajo, en sus metas y logros institucionales.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



53 
 

VI. RECOMENDACIONES 

 

- La presidente del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone, debe 

considerar que si desea mantener y mejorar la motivación de sus 

trabajadores debe comenzar en implementar sistemas de medición 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 institución, trabajadores y usuarios. 

- El nivel actual de Motivación laboral del GAD Parroquial Rural Yaguachi 

Viejo Cone es alto, las autoridades deben establecer políticas para que se 

mantenga de esta forma e incluso aumentarlo ya que esto favorecerá a  los 

empleados y usuarios a los que se brinda atención, ya que los servicios que 

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

- Como existe la relación entre los factores higiénicos y comportamiento 

organizacional la institución debe continuar con mejoras constante ya que 

los factores higiénicos se tratan  donde el trabajador realiza sus funciones 

como por ejemplo que tenga buena iluminación, que tenga comodidad con 

la temperatura, el baño ubicado en lugar adecuado, recordemos que es una 

correlación en consecuencia si mejora los factores higiénicos mejorara el 

clima organizacional. 

- Como existe la relación entre los factores Motivacionales y comportamiento 

organizacional la institución debe seguir motivando a los empleados con 

reconocimientos por méritos institucionales  y remuneraciones adecuadas a 

las funciones que realizan, como sabemos es una correlación en 

consecuencia si mejora los factores motivacionales mejorará el clima 

organizacional, influyendo también en la motivación laboral.  

-  
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO:     Clima organizacional y la Motivación laboral de los trabajadores del GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 2018. 

FORM. PROBLEMA HIPÓTESIS  OBJETIVOS  VARIABLES E INDICADORES 

Problema General: 

 ¿Cuál es la relación que existe 

entre el clima organizacional y 

Motivación laboral de los 

trabajadores del GAD Parroquial 

Rural Yaguachi Viejo Cone 2018? 

Problema Específicos: 

 ¿Cuál es el nivel de clima 

organizacional de los trabajadores 

del GAD, Parroquial Rural 

Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas 2018? 

¿Cuál es el nivel de motivación 

laboral de los trabajadores del 

GAD, Parroquial Rural Yaguachi 

Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018? 

¿Cuál es la relación entre clima 

organizacional y motivación 

laboral en la dimensión de factores 

higiénicos de los trabajadores del 

GAD, Parroquial Rural Yaguachi 

Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018? 

¿Cuál es la relación entre clima 
organizacional y motivación 
laboral en la dimensión de factores 
motivacionales de los trabajadores 
del GAD, Parroquial Rural 
Yaguachi Viejo Cone Provincia del 
Guayas 2018? 

Hipótesis General: 

El clima organizacional se relaciona con la 

motivación laboral de los trabajadores del 

GAD Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 

2018? 

Hipótesis Específicas: 

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 motivación 

laboral de los trabajadores del GAD, 

Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 

Provincia del Guayas 2018. 

Existe relación entre clima organizacional y 

los factores higiénicos de los trabajadores 

del GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo 

Cone Provincia del Guayas 2018. 

Existe relación 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 relación entre el clima 

organizacional y la motivación laboral de 

los trabajadores del GAD Parroquial Rural 

Yaguachi Viejo Cone 2018 

Objetivos Específicos: 

• Identificar el nivel de clima 

organizacional de los trabajadores del 

GAD, Parroquial Rural Yaguachi Viejo Cone 

Provincia del Guayas 2018. 

• Identificar el nivel de motivación laboral 

de los trabajadores del GAD, Parroquial 

Rural Yaguachi Viejo Cone Provincia del 

Guayas 2018. 

• Establecer la relación entre clima 

organizacional y motivación laboral en la 

dimensión de factores higiénicos de los 

trabajadores del GAD, Parroquial Rural 

Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018. 

• Establecer la relación entre clima 

organizacional y motivación laboral en la 

dimensión de factores motivacionales de 

los trabajadores del GAD, Parroquial Rural 

Yaguachi Viejo Cone Provincia del Guayas 

2018 

 

VARIABLE: Clima Organizacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición  

Comportamiento 

Organizacional 

 

Chiavenato (2009) 

 Actitudes del Trabajador 

 Decisiones de la Directiva 

 Compromiso y Participación 

Ordinal 

 

Medida de 

desempeño  

 

Chiavenato (2009) 

 Administración del Desempeño 

 Evaluación del desempeño 

 Métodos de evaluación del 
desempeño 

Competencia 
laborales 

Louffat (2011) 

 Aspectos Conceptuales 

 Aspectos procedimentales 

 Aspectos Actitudinales 

VARIABLE: Motivación Laboral 

Dimensiones  Indicadores  Escala de medición  

Factores Higiénicos 

Herzberg (1959) 

 Condiciones de trabajo y bienestar 

 Políticas de la organización y 
administración 

 Relación con el supervisor 

 Competencia técnica al supervisor 

 Salario y remuneración 

 Seguridad en el puesto 

 Relaciones con los colegas 
Ordinal 

Factores 
Motivacionales 

Herzberg (1959) 

 El trabajo 

 Delegación de responsabilidad 

 Progreso 

 Crecimiento 

 Realización 

 Reconocimiento 

 Estatus 
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ANÁLISIS DE FIABILIDAD 

El presente análisis se realizó mediante el software de IBM ssps versión 25, y 

obtuvimos los siguientes resultados  

 

Comportamiento organizacional 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

,852 ,872 17 

 

 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Desv. 

Desviación N 

VAR00001 3,80 ,422 10 

VAR00002 3,60 ,516 10 

VAR00003 3,80 ,422 10 

VAR00004 3,60 ,516 10 

VAR00005 3,40 ,516 10 

VAR00006 3,60 ,516 10 

VAR00008 3,20 ,422 10 

VAR00010 3,20 ,422 10 

VAR00011 3,80 ,422 10 

VAR00012 3,80 ,422 10 

VAR00013 3,20 ,422 10 

VAR00014 3,80 ,422 10 
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VAR00015 3,20 ,422 10 

VAR00016 3,80 ,422 10 

VAR00017 3,80 ,422 10 

VAR00019 3,80 ,422 10 

VAR00020 3,80 ,422 10 

 

 

Matriz de correlaciones entre elementos 

 VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 

VAR00001 1,000 -,408 -,250 -,408 -,612 ,612 

VAR00002 -,408 1,000 ,612 1,000 ,667 -,667 

VAR00003 -,250 ,612 1,000 ,612 ,408 -,408 

VAR00004 -,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 

VAR00008 ,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 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 

VAR00001 ,250 ,250 1,000 1,000 ,250 1,000 

VAR00002 ,408 ,408 -,408 -,408 ,408 -,408 

VAR00003 ,250 ,250 -,250 -,250 ,250 -,250 

VAR00004 ,408 ,408 -,408 -,408 ,408 -,408 

VAR00005 -,408 -,408 -,612 -,612 -,408 -,612 

VAR00006 ,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 

VAR00003 ,250 -,250 -,250 -,250 -,250 

VAR00004 ,408 -,408 -,408 -,408 -,408 

VAR00005 -,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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Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 57,40 14,489 ,748 . ,831 

VAR00002 57,60 16,711 ,021 . ,868 

VAR00003 57,40 16,711 ,052 . ,862 

VAR00004 57,60 16,711 ,021 . ,868 

VAR00005 57,80 19,289 -,549 . ,895 

VAR00006 57,60 15,378 ,351 . ,851 

VAR00008 58,00 14,667 ,688 . ,834 

VAR00010 58,00 14,667 ,688 . ,834 

VAR00011 57,40 14,489 ,748 . ,831 

VAR00012 57,40 14,489 ,748 . ,831 

VAR00013 58,00 14,667 ,688 . ,834 

VAR00014 57,40 14,489 ,748 . ,831 

VAR00015 58,00 14,667 ,688 . ,834 

VAR00016 57,40 14,489 ,748 . ,831 

VAR00017 57,40 14,489 ,748 . ,831 

VAR00019 57,40 14,489 ,748 . ,831 

VAR00020 57,40 14,489 ,748 . ,831 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 
 

Motivación Laboral  

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

,862 ,879 16 

 

 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Desv. 

Desviación N 

VAR00001 3,70 ,483 10 

VAR00002 3,20 ,422 10 

VAR00003 3,20 ,422 10 

VAR00004 3,40 ,516 10 

VAR00005 3,60 ,516 10 

VAR00006 3,60 ,516 10 

VAR00008 3,20 ,422 10 

VAR00010 3,20 ,422 10 

VAR00011 3,30 ,483 10 

VAR00012 3,70 ,483 10 

VAR00013 3,20 ,422 10 

VAR00014 3,70 ,483 10 

VAR00015 3,20 ,422 10 

VAR00016 3,80 ,422 10 
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VAR00017 3,20 ,422 10 

VAR00018 3,80 ,422 10 

 

 

 

 

Matriz de correlaciones entre elementos 

 VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 

VAR00001 1,000 ,327 ,327 -,356 -,535 ,802 

VAR00002 ,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408 

VAR00003 ,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408 

VAR00004 -,356 ,102 ,102 1,000 ,667 -,583 

VAR00005 -,535 ,408 ,408 ,667 1,000 -,667 

VAR00006 ,802 ,408 ,408 -,583 -,667 1,000 

VAR00008 ,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408 

VAR00010 ,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408 

VAR00011 ,429 ,218 ,218 -,535 -,356 ,535 

VAR00012 ,524 -,218 -,218 -,356 -,535 ,356 

VAR00013 ,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408 

VAR00014 ,524 -,218 -,218 -,356 -,535 ,356 

VAR00015 ,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408 

VAR00016 ,764 ,250 ,250 -,612 -,408 ,612 

VAR00017 ,327 1,000 1,000 ,102 ,408 ,408 

VAR00018 ,764 ,250 ,250 -,612 -,408 ,612 
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Matriz de correlaciones entre elementos 

 VAR00008 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 

VAR00001 ,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 

VAR00004 ,102 ,102 -,535 -,356 ,102 -,356 

VAR00005 ,408 ,408 -,356 -,535 ,408 -,535 

VAR00006 ,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 

 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 

VAR00001 ,327 ,764 ,327 ,764 

VAR00002 1,000 ,250 1,000 ,250 

VAR00003 1,000 ,250 1,000 ,250 

VAR00004 ,102 -,612 ,102 -,612 

VAR00005 ,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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Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 51,30 14,900 ,590 . ,849 

VAR00002 51,80 14,400 ,861 . ,837 

VAR00003 51,80 14,400 ,861 . ,837 

VAR00004 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 

VAR00011 51,70 16,233 ,223 . ,867 

VAR00012 51,30 16,678 ,107 . ,872 

VAR00013 51,80 14,400 ,861 . ,837 

VAR00014 51,30 16,678 ,107 . ,872 

VAR00015 51,80 14,400 ,861 . ,837 

VAR00016 51,20 15,289 ,566 . ,850 

VAR00017 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: A veces 3: Casi Siempre 4: Siempre 

 

N° ASPECTOS 1 2 3 4 

 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL     

1 En su área se evidencia una actitud positiva hacia el 
trabajo. 

    

2 Los superiores toman en cuenta sus ideas para el mejorar 
la productividad  

    

3 Los demás empleados son responsables en el 
cumplimiento de sus funciones 

    

4 Las decisiones de las directivas influencian de alguna 
manera en los hábitos laborales  

    

5 Las decisiones de las directivas influencian de alguna 
manera en la conducta laborales 

    

6 Las conductas negativas dentro del área de trabajo deben 
ser sancionadas administrativamente  

    

7 Los trabajadores al realizar sus laborees se sienten 
comprometidos con la institución 

    

8 En la institución se observa participación de los 
empleados en las actividades institucionales 

    

 MEDIDA DE DESEMPEÑO     

9 La institución cuenta con una administración adecuada 
para el desempeño laboral  

    

10 Una administración  adecuada del desempeño laboral es 
necesario para el éxito institucional 

    

11 La evaluaciones de desempeño deben ser obligatoria 
para todos los empleados sin importar el cargo que 

ocupen  

    

12 En su institución realizan periódicamente evaluaciones de 
desempeño laboral 

    

13 El mejoramiento del desempeño laboral es parte de la 
estrategia de la institución 

    

14 La institución realiza actividades para mejorar le 
desempeño  laboral 

    

15 Los métodos de evaluación de desempeño laboral son 
del conocimiento del personal 

    

16 Las evaluaciones de desempeño son realizadas en base 
a criterios validos  

    

 COMPETENCIA LABORAL     

17 La institución municipal potencia los aspectos 
conceptuales de las técnicas del personal  

    

18 La institución ha identificado adecuadamente los 
aspectos procedimentales de la labor de los empleados 

    

19 La institución ha identificado adecuadamente los 
aspectos procedimentales para lograr facilitar el logro un 

fin propuesto por los empleados 

    

20 En la institución los aspectos actitudinales de los 
empleados influye en el clima laboral  
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Encuesta para medir la motivación laboral 

 

1: Nunca 2: A veces 3: Casi Siempre 4: Siempre 

 

 

 

N° ASPECTOS 1 2 3 4 

 FACTORES HIGIÉNICOS     

1 El área donde trabaja es limpia y ordenada     

2 Están establecidas las normas y procedimientos sobre el 
comportamiento de los empleados 

    

3 Siente que sus palabras son tomadas en cuenta dentro 
de la organización 

    

4 Está facultado para tomar decisiones en intercambiar 
criterio con su jefe 

    

5 Su jefe está capacitado para dirigir el área donde usted 
labora 

    

6 La remuneración 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, compañerismo y respeto 
entre los otros empleados 

    

10 Le gusta estar en compañía de las personas que laboran 
en la institución 

    

 FACTORES MOTIVACIONALES     

11 Emplea tu creatividad, y otras habilidades para realizar tu 
trabajo de manera más eficiente 

    

12 Las actividades encargas están de acuerdo a la 
capacidad del personal encargado 

    

13 Disfruta la satisfacción de terminar una tarea difícil     

14 Le gusta fijar y alcanzar metas realistas     

15 Le gusta pertenece a los diversos grupos de la institución     

16 Tiene la libertar de organizar el trabajo a su manera y 
siente que esto lo ayuda a crecer profesionalmente  

    

17 Existe algún tipo de reconocimiento dentro de la 
organización 

    

18 Está de acuerdo a los métodos impuestos sobre ciertas 
tareas dentro de la organización 
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Evidencia de la Recolección de Información 
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Base de Datos 

Clima Organizacional 

 

PREG

UNTA 

1 

PREGUNT

A 2 

PREGUNT

A 3 

PREGUNT

A 4 

PREGUNT

A 5 

PREGUNT

A 6 

PREGUNT

A 7 

PREGUNT

A 8 

PREGUNT

A 9 

PREGUNTA 

10 

PREGUNTA 

11 

PREGUNTA 

12 

PREGUNTA 

13 

PREGUNTA 

14 

PREGUNTA 

15 

PREGUNTA 

16 

PREGUNTA 

17 

PREGUNTA 

18 

PREGUNTA 

19 

PREGUNTA 

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 4 

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 4 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 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 

25 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

26 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 

27 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 

28 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 

29 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 

30 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 

31 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 

32 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 

33 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 

 

 

 

 

Motivación Laboral 

  

PREG

UNTA 

1 

PREGU

NTA 2 

PREGU

NTA 3 

PREGU

NTA 4 

PREGU

NTA 5 

PREGU

NTA 6 

PREGU

NTA 7 

PREGU

NTA 8 

PREGU

NTA 9 

PREGUN

TA 10 

PREGUN

TA 11 

PREGUN

TA 12 

PREGUN

TA 13 

PREGUN

TA 14 

PREGUN

TA 15 

PREGUN

TA 16 

PREGUN

TA 17 

PREGUN

TA 18 

1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 3 

4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 

5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 

6 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 

7 4 3 3 1 4 4 3 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 4 
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8 4 4 3 3 4 1 3 4 4 4 4 3 3 4 2 3 1 3 

9 4 3 3 1 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 

10 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 

11 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 

12 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 

13 4 3 3 2 4 3 3 4 4 4 2 3 2 3 3 3 2 3 

14 4 4 2 2 4 3 3 4 4 2 3 3 2 3 3 2 2 3 

15 4 3 3 3 4 3 3 4 4 2 3 4 2 3 3 3 2 3 

16 4 4 4 2 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 

17 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 2 

18 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

19 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 

21 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 

22 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 

23 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 

24 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 

25 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 

26 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 

27 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 

28 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 

29 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 
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30 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 

31 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 

32 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 

33 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 
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Acta de Originalidad de Turnitin 
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Pantallazo del Porcentaje Turnitin 
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Autorización de Publicación de Tesis 
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Versión Final del Trabajo de Investigación 

 


